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摘 　要 :弹性激励制度让员工自行选择所需的激励方式。本文通过交互分析 ,现实模拟员工的选择行为 ,确定各

种属性在员工选择激励方式时的相对重要性 ;根据员工对属性水平的喜好 ,对员工进行激励偏好细分 ;确定最受

员工欢迎的激励方式组合。本文所运用的方法和结果能帮助企业制定出最合适的弹性激励制度。
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Abstract : Flexible motivation plan prevails because it allows employees to select their motivation methods

themselves. By conjoint analysis , we simulate employees’choice , determine relative importance of each

att ribute , subdivide employees according to their preference to att ribute levels , and determine the most

popular motivation method combination. The method and result of the paper can help corporations to establish

the most appropriate flexible motivation plan.

Key words :enterprise management ; flexible motivation plan ; conjoint analysis ; motivation method

0 　引言

美国在 20 世纪 70 年代提出了弹性福利制度 (Barber ,1992) ,员工可以从企业所提供的一份列有各种

福利项目的“菜单”中自由选择其所需要的福利[1 ] 。由于薪酬和福利都属于外在激励的范畴 ,只是有直接

和间接之分 (Schuler ,1997) ,因此很多企业对这个弹性福利制度的概念进行了扩充 ,实行“弹性激励制度”,

即允许员工在符合一定成本及必须包括基本项目的限制下 ,可以从目前所提供的外在激励项目中 ,选择自

己偏好和需要的激励方式 ,这种激励制度比较具有弹性也比较能满足员工个性差异和需求[2 ] 。

这种激励制度已经在越来越多的企业中得到应用 ,在 90 年代有约 12 %的美国大中型企业施行了弹

性的激励制度 (Alderman & Kim ,1996) [3 ] 。但是在企业的具体操作中 ,会遇到一些问题。首先 ,如何在一

定的预算之下取得最佳的激励效果 ,达到两者的平衡点 ,这是规划弹性激励制度的重要关键。其次 ,在激

励菜单中 ,哪些激励最能够受到员工的欢迎 ? 一种激励方法通常拥有许多属性 ,如支付方式、时间限度以

及该激励方法的特别之处等 ,那么在这些特性之中 ,每个属性对员工的重要程度如何 ?

这些问题虽然受到重视 ,但是人们总倾向于做出定性的分析 ,缺少定量的解答。本文的目的就是将交

互分析法 (Conjoint Analysis)运用到弹性激励制度设计中 ,对各种激励方式进行统计分析 ,并试图解决以
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下问题 :确定各种属性在员工选择激励方式时的相对重要性 ;根据员工对属性水平的喜好 ,对员工进行激

励偏好细分 ;确定最受员工欢迎的激励方式属性水平组合。本文所运用的方法和结果能对企业应用弹性

激励制度起到一定的借鉴作用。

1 　交互分析法

交互分析是 1964 年由统计学家Luckey 和心理学家Luce 提出的 ,1971 年由 P. Green 和 Rao 引入市场

营销领域 ,成为描述消费者在多个属性的产品或服务中做出决策的一种重要方法[4 ] ,90 年代对交互分析

的应用更加深入。交互分析的基本思想是 ,通过提供给消费者以不同的属性水平组合形成的产品 ,并请消

费者做出心理判断 ,按其意愿程度给产品组合打分、排序 ,然后采用数理分析方法对每个属性水平赋值 ,使

评价结果与消费者的给分尽量保持一致 ,来分析研究消费者的选择行为[5 ] 。

在交互分析中 ,产品被描述为轮廓 ( Profiles) ,每个轮廓由描述产品重要特征的属性 (Att ributes) 和赋

予每个属性的不同水平的组合构成。全部属性的各个水平组合就构成了全轮廓 (full profiles) 。交互分析

是已知消费者对全轮廓的评价结果 ,再经过分解估计其分值贡献函数 (part worth functions) ,亦称效用函

数 (utility functions) ,它表示消费者对每个属性的每个水平所赋予的效用值。从效用值的大小可以定量地

确定最偏好的水平、属性和属性与水平的组合。

一般来说 ,属性水平的估计模型有三种 :间断线性模型 ( The piecewise linear model) 、线性矢量模型

( The linear vector model)和曲线模型 ( The curvilinear model) 。本文采用最简单、最合适的间断线性模型 ,

它是用间断的线段来描述产品/ 服务的属性 ,设定的模型为[6 ] :

Y = a + ∑
m

i = 1
∑
k

i

j = 1
eij x ij

U ( X) = ∑
m

i = 1
∑
k

i

j = 1
eij x ij

其中 : Y = 全轮廓的偏好得分 : a = 截距 ;

U ( X) = 所有属性的总效用 ; k i = 属性 i 的水平数目 ; m = 属性个数 ;

eij = 属性 i ( i = 1 ,2 , ⋯, m ) 的第 j 个水平的分值贡献或效用 ;

x ij (指定不同属性水平的哑变量) = 1 (如果第 i 个属性的第 j 个水平出现) 或 0 (其它情形) 。

属性的重要性 Ci 定义为该属性水平的最大分值与最小分值之差 :

Ci = { max ( eij) - min ( eij) } ,对每个 i

属性的重要性 W i 是经过标准化处理的 ,以此表示其相对于其他属性的重要性 :

W i = Ci/ ∑
m

i = 1
Ci

各属性的相对重要性之和为 1。

估计间断线性模型的方法有多种 ,其中最简单的方法是哑变量回归法 ( dummy variable regression) 。

其预测变量为表示属性水平的哑变量。如果某属性有 j 个水平 ,那么就可以用 j - 1 个哑变量来为其编

码。一般情况下 ,交互分析中的数据是按评价法得到的 ,所以评分就形成了因变量。在这种情况下 ,预测

变量表示被比较的激励方式的属性水平之差。

2 　弹性激励制度算例分析

2 . 1 　确定各种激励方式的属性与属性水平

将激励菜单模拟成各种激励产品 ,首先对激励产品的属性和属性水平进行识别。综合考虑属性的重

要性和可操作性 ,本文选取激励方式中直观上比较突出的几个属性 ,选择其属性水平 (见表 1) ,以便进行

交互分析。
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表 1 　激励产品的属性和水平

激励产品属性 属性水平 编号

薪酬

基本收入

a

计时薪酬 1

计件薪酬 2

奖励收入

b

现金 1

股票期权 2

项目分红 3

福利

带薪休假型福利

c

带薪休假 1

带薪培训 2

休假 + 培训 3

生活服务型福利

d

设施福利 1

娱乐活动 2

老幼福利 3

正如前文所述 ,这里讨论的弹性激励制度主要是指外在激励。内在激励是员工从企业生产劳动和工

作过程本身所获得的激励 ,例如富有挑战性的工作、团队精神、参与决策过程等等 ,它们不太容易形成直观

的属性 ,所以本文暂不探讨。而外在激励主要包括薪酬和福利 ,薪酬是直接激励 ,福利是间接激励。

首先 ,薪酬可以分为基本收入和奖励收入。基本收入是关系员工切身利益、权重最大的绩效价值 ,通

常有两种基本支付形式 :一种是以劳动投入量或工作努力程度为依据来支付 ,实际中多用劳动或工作时间

长短加以衡量 ,所以称为“计时薪酬”;另一种是以劳动产出量或工资绩效为基础来支付 ,实际中多以完成

产品或工作件数加以衡量 ,所以称为“计件薪酬”。一般而言 ,计件薪酬与工作绩效直接相关 ,而计时薪酬

以员工所积累的人力资本水平确定薪酬级别 ,对不同的员工有不同的吸引力。所以 ,我们从支付方式的角

度对基本收入确定两个属性水平 :计时薪酬、计件薪酬[7 ] 。

奖励收入是基于过去一定时期员工的工作成绩或突出成就 ,额外支付的奖励性报酬。一般企业以年

终奖金的方式兑现 ,具有一次性、短期临时性的激励效应。而目前很多企业采取的股票期权激励方式则是

具有长期激励效应的薪酬 ,将员工自身利益和企业长期经营绩效关联起来。还有一些员工会比较关心所

参与项目的分红收入 ,尤其是在一些新兴的高科技企业和咨询类企业中 ,这种收入占到很大比重。所以 ,

奖金收入从内容的角度可以确定三个属性水平 :现金、股票期权、项目分红。

另外 ,很多学者也对福利进行了划分。本文参照李宝元 (2002) 的划分 ,福利可以按照内容分为基金补

助型福利、带薪休假型福利、生活服务型福利[8 ]。其中基金补助型福利实际上多为法定福利支出 (例如社

会保险、医疗保险等) ,不存在员工的选择问题 ,而后两者多为非法定福利支出。所以本文主要以后两者为

研究对象。

带薪休假型福利是员工享有薪酬待遇的非工作或休闲时间 ,除了传统的带薪度假之外 ,随着竞争的日

益激烈 ,员工自我充电的需求越来越大 ,带薪培训也成为广受关注的福利。我们在考虑属性水平时 ,除了

在预算范围内满额的带薪度假或带薪培训以外 ,还可以为员工提供一个中庸的选择 ,即半薪度假 + 半薪培

训。所以带薪休假型福利的属性水平有三个 :带薪度假、带薪培训、度假 + 培训。

生活服务型福利是为方便员工生活而提供的各类服务项目。这里也分为三个属性水平 :设施福利 (如

餐厅、阅览室、交通车等) 、娱乐活动 (联谊社交及康乐活动) 、老幼福利 (养老院、托儿所、子女教育) 。

2 . 2 　实验设计

交互分析将各种激励方式的所有属性与属性水平进行整体考虑 ,生成一系列虚拟的激励产品。在本

文中 ,采用全轮廓法 (multiple2factor evaluations) 来生成虚拟激励产品。由全部属性的某个水平构成的一

个轮廓。每个轮廓分别用卡片 ( a , b , c , d) 表示 ,如卡片 (1 , 1 , 1 , 1) 表示 :基本收入 —计时薪酬 ;奖励收入

—现金 ;带薪休假型福利 —带薪休假 ;生活服务型福利 —设施福利。

像这样表示属性水平的轮廓组合就有 2 ×3 ×3 ×3 = 54 种 ,即被调查者要对 54 张卡片作评价。但是

受测者很难对 54 种组合作出理性判断并一一排序。因此本文对卡片采取正交设计方法 ,以减少组合数。
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由于属性 2、3、4 的水平数都为 3 ,而属性 1 的水平数为 2 ,根据正交表的原则①,所以可以选择 L 9 (34) 表。

本文通过 S PS S 软件自动生成正交表 ,使卡片数减少到 9[10 ]。
表 2 　激励方式的轮廓( SPSS生成的正交表)

卡片 基本收入 奖励收入 带薪休假 生活服务

1 2 2 1 3
2 2 1 3 2
3 1 3 1 2
4 1 1 2 3
5 1 2 3 1
6 2 1 1 1
7 2 3 3 3
8 2 3 2 1
9 2 2 2 2

接下来 ,需要请被调查者对虚拟产品 (卡片)进行评价 ,通过评分调查员工对虚拟激励产品的偏好以及

购买的可能性等。本文采用的调查样本是笔者于所在的中国科学技术大学随机抽取的 100 名 2001 级硕

士毕业生 (因为他们即将作为企业的新员工参加工作 ,所以他们对激励方式的选择对企业有一定借鉴意

义) ,其中男性 63 人 ,女性 37 人。每位被调查者利用 9 级李克量表对表 2 中的 9 张卡片进行评分 (9 = 非

常喜欢 ,1 = 不喜欢) 。

2 . 3 　整体统计分析

收集评分数据后 ,进行规范计算 ,本文采用 SPSS 软件包的交互分析模块 (Categories 模块) 进行分析。

结果如表 3。
表 3 　群体分析效用值和属性相对重要性

属性 水平 全体效用值
全体属性相
对重要性

男性效用值
男性属性相
对重要性

女性效用值
女性属性相
对重要性

基本收入
计时薪酬 - 2. 1000

计件薪酬 2. 1000
40. 00 %

- 2. 2500

2. 2500
45. 76 %

0. 6500

- 0. 6500
34. 21 %

奖励收入

现金 - 1. 5167

股票期权 1. 5167

项目分红 0. 0000

28. 89 %

- 1. 6667

1. 3333

0. 3333

30. 51 %

0. 5000

0. 0000

- 0. 5000

26. 32 %

带薪休假
型福利

带薪休假 - 0. 8000

带薪培训 0. 8000

休假 + 培训 0. 0000

15. 23 %

- 0. 3333

1. 0000

- 0. 6667

16. 95 %

0. 1667

- 0. 3333

0. 1667

13. 16 %

生活服务
型福利

设施福利 - 0. 3333

娱乐活动 - 0. 6667

老幼福利 1. 0000

15. 87 %

0. 3333

0. 0000

- 0. 3333

6. 78 %

- 0. 3333

- 0. 3333

0. 6667

26. 32 %

就本文的样本而言 ,对弹性激励制度进行选择时考虑的因素依次是基本收入 ( 40 %) 、奖励收入
(28189 %) 、生活服务型福利 (15187 %) 、带薪休假型福利 (15123 %) 。从效用值分析可以看出 ,效用值越大

表明员工越偏好该属性水平 ,在基本收入方面员工偏好计件薪酬 ,其次是计时薪酬 ;员工对奖励收入最偏

好股票期权 ,其它依次是项目分红、现金 ;员工对带薪休假型福利最偏好带薪培训 ,其它依次是休假 + 培

训、带薪休假 ;员工对生活服务型福利偏好老幼福利 ,其它依次是设施福利、娱乐活动。可见最优的激励方

式组合应该是 (2 ,2 ,2 ,3) ,即 (计件薪酬 ,股票期权 ,带薪培训 ,老幼福利) 。因此 ,对于企业而言 ,在同样的

激励预算下 ,采用这种最佳激励组合会带给企业更大的回报。

2 . 4 　不同性别统计分析

从不同性别来看 ,男性和女性在选择激励方式时的考虑因素有一些不同 ,男性考虑因素排在前两位的

也是基本收入和奖励收入 ,但是对于基本收入的重要性更为强调 ,相对女性而言在福利中更重视带薪休假
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型福利 ,生活服务型福利重要性很低 ;而女性的考虑因素与整个群体的看法基本一致 ,其中生活服务型福

利和奖励收入重要性相同 ,这说明女性更看重企业的生活服务福利。

从属性水平的效用值来看 ,男性和女性的区别更明显。男性偏好计件薪酬 ,女性偏好计时薪酬 ,说明

男性重视绩效表现 ,女性重视收入稳定 ;男性偏好股票期权 ,而女性偏好现金奖励 ,说明男性更为看重事业

发展前途 ;男性偏好带薪培训 ,女性偏好带薪休假 ,说明男性更看重个人增值 ;男性偏好设施福利 ,女性偏

好老幼福利 ,说明女性更重视生活的安全。

2 . 5 　个体分析与激励偏好细分

表 4 显示出其中一个样本 WZQ 的个体分析结果。对于该样本而言 ,这些激励属性的重要性排序为 :

奖励收入 (43133 %) 、生活服务型福利 (30100 %) 、带薪休假型福利 (16167 %) 、基本收入 (10100 %) 。可见 ,

对于他而言 ,奖励收入是最为重要的激励方式 ,所以人力资源部门在进行员工激励细分时 ,可以将他归入

奖励收入敏感类中。

另外 ,就该样本而言 ,对于基本收入的选择依次是计时、计件 ,计时的效用为正 ,计件的效用为负。同

样地 ,他的最优属性组合为 (计时薪酬 ,现金 ,休假 + 培训 ,老幼福利或设施福利) 。
表 4 　样本 WZQ的分析结果

属性 水平 效用值 相对重要性

基本收入
计时薪酬 - 0. 5000

计件薪酬 0. 5000
10. 00 %

奖励收入

现金 - 1. 0000

股票期权 - 1. 6667

项目分红 2. 6667

43. 33 %

带薪休假型福利

带薪休假 1. 0000

带薪培训 - 0. 3333

休假 + 培训 - 0. 6667

16. 67 %

生活服务型福利

设施福利 1. 0000

娱乐活动 - 2. 0000

老幼福利 1. 0000

30. 00 %

3 　结论

交互分析是对企业弹性激励制度选择的一种现实模拟。因为在实际的抉择过程中 ,由于个人需求等

原因 ,员工要对激励方式的多个属性进行综合考虑 ,往往要在满足企业激励预算的前提下 ,选择某些激励

属性 ,同时牺牲其它一些属性 ,这种抉择是一种对激励属性的权衡与折衷。通过交互分析 ,我们可以模拟

出员工的抉择行为 ,可以预测不同类型的员工抉择的结果 ,并据此对员工进行细分。

因此 ,本文运用交互分析法 ,为企业应用弹性激励制度提供了一种可借鉴的操作方法 ,使企业可以了

解员工对激励方式各属性的重视程度 ,并利用这些信息制定出最合适的激励制度。
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