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Abstract
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估值模型构建与分析对人资发展和职业规划的作用
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在人力资源市场上，人才该如何估值，这对企业和人才同样重要，人才通过估值模型有效规划自己的生涯，企业通过估值
为招聘的人才合理定价，有效吸引人才加盟，促进企业的稳定发展，从而达成人才与企业的双赢。论文通过两个维度（即
职位价值和内在价值）、七个方面构建模型，对企业人力资源实践和人才职业生涯规划的作用进行综合论述。

关键词

职场估值模型；职位价值；内在价值；职业发展

1 概述

估值在资本市场上家喻户晓，通过估值对企业的家底

进行盘点并对未来价值进行估算，估值的结果将作为资本与

企业家就企业进行投资或并购的定价基础。人才在人力资源

市场流动，企业除了依据自己的薪酬体系外也会根据人才的

具体情况进行估值，从而确定人才的薪酬。价值倍增公司组

织专家团队对 100家企业 HR进行调研并开发了“职场估值

模型”[1]，这对人才来说是其进行职业选择和指导职业发展

指引的重要参考。

1.1 基本假设一

人才的价值通过为企业创造价值而得到兑现，人才的

价值从微观上讲是人才得到的回报，从宏观上讲是人才为企

业创造了多少价值，微观的人才价值通过为企业创造价值

而体现，宏观上为企业创造价值是微观上个人得到回报的

基础 [2]。

1.2 基本假设二

对人才的估值是人才的未来价值，是通过人才过去的

价值评价为基础的，价值倍增认为能够迁移到新的工作环境

中人才的能力，是可以同样在未来为企业创造价值，这是个

强相关。

1.3 基本假设三

人才的过去的价值评价是以其过去创造的价值评价为

基础的，因为人才通过为企业创造价值而兑现自身价值。

2 两个重要指标

对人才的估值，是以人才在过去为企业创造价值为基础，

是影响人才在过去履历中为企业创造价值的因素，也是“人

才职场估值模型”的第一个重要维度；而人才所在职位，即

社会所提供的平台以及其自身内在价值，即评价人才对于职

位赋予的机会是否能够创造即时价值，是第二个重要维度 [3]。

2.1 维度一：职位价值

职位是人才创造价值的舞台，不同的职位为创造不同

的价值提供机会，价值倍增认为一个职位可以从 4个维度来

进行定义，也就是四维定义职位法。
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行业

处于不同生命周期阶段的行业人才的竞争程度不同，

竞争程度不同从而也影响人才在人力资源市场上的议价能

力。处于行业生命周期的引入期与快速发展期阶段，总体来

说人才供不应求，尤其行业从引入期进行快速发展期的快车

道，行业内企业纷纷从相近行业吸引掠夺人才，人才的价值

定位要高于其自身价值；行业进入稳定期，行业发展进入震

荡，行业内的企业不断整合，行业内人才相对拥挤，但是由

于行业内企业竞争加剧导致人才对未来的不乐观，所以人才

流动的观望态度浓烈，人才对新的机会的前景非常看重。行

业进入衰退期，行业内企业举步维艰，人才纷纷外逃 [4]。

企业

企业的第一个考量因素就是雇主品牌，这可以从以下

三方面来评价：

①企业领导风格与企业文化，企业领导风格决定了企

业的文化与战略。

②知识沉淀程度，一家企业的员工之所以在市场上比

较值钱，最重要的因素之一就是我们认为他学会了企业积淀

的丰富的知识与技能训练，从而可以迁移到新的工作环境中

使用，创造出相同的或者更多的价值。

③人均产值，这同样决定了即使是同一个行业中为什

么不同的企业人均薪酬会有很大的区别。

职能

企业中简单的职能类别划分就是管理序列和专业序列

（也就是非管理序列），中国有句古话“劳心者治人，劳力

者治于人”，通常来说，职级相近的管理者的薪酬会高于专

业序列的人才；即使在专业序列中不同的职能对公司的战略

地位不同，其估值也会略有区别。

职级

不同的职级要提供不同的结果，对价值创造的要求是

不同的，当然对任职者的资格要求也是不同的，如表 1所示。

2.2 维度二：内在价值

职位为人才提供创造价值的机会与空间，而人才的内

在价值确保人才在获取平台后能够真正创造价值。人才需要

具备三方面价值分别是能力价值、体力价值和资源价值，每

个方面都有不同的特点。

能力价值

能力的第一个考量因素是知识，对于特定职位来讲是

判断能否进入的门槛，如律师都需要具备律师执业资格，会

计师要有 CPA、ACCA证书等，知识可以通过有意识的学

习和记忆来获取，不同职位之间的知识通用性差，在完成

职位要求的活动时往往被夸大。广度和深度是评价知识的

标准。

能力的第二个考量因素是技能，技能指操作和完成职

位要求活动的技术，也是运用知识解决问题，技术可以从各

个领域习得，特别是工作之外习得技术也可以迁移到工作中

得到发挥。评价技能的标准是熟练程度。

能力的第三个考虑因素是才干，才干是自动、自觉地使

用的知识、技能、品质和特质，单一的才干无法被识别，必须

与知识和技能组合，才干对达成职位要求的结果起重大贡献。

表 1 不同角色和级别的定义

角色 级别 定义

基层业务人员

一级
具有本专业的一些基本知识或单一领域的某些知识点；

在适当指导下能够完成单项或局部的业务

二级
局部本专业基础的和必要的知识、技能，这些知识和技能已经在工作中多次得以实践；在适当地指导下，

能够完成多项的或复杂的业务，在例行情况下能够独立运作

骨干 三级
具有本专业某一领域全面的良好的知识和技能，在某一方面是精通的；

能够独立、成功、熟练地完成本领域一个子系统的工作任务，并能有效指导他人工作

核心骨干 四级

精通本专业某一领域的知识和技能，熟悉其他领域的知识；

能够指导本领域内的一个子系统有效地运行，对于本子系统内复杂的、重大的问题，能够通过改革现有

的程序 /方法来解决之，熟悉其他子系统运作

专家 五级
精通本专业多个领域的知识和技能，能够赚钱把握本领域的发展趋势，指导整个体系的有效运作，能够

指导本领域内重大、复杂问题的解决

资深专家 六级 能够洞悉本领域的发展方向，并提出具有战略性的指导思想
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体力价值

体力价值一般指人才的身体健康情况和精力状态。每

个人都有健康曲线，一般在 35岁身体健康和精力状态达到

峰值，逐渐下降趋势，在 45岁左右一般沦为平常状态而不

适应高强度的工作状态。那么我们听到码农朋友的职业生命

很短，也就是时候他们所在职业的高强度是需要良好的健康

状态的。

资源价值

评价一个人才的资源价值要从两个方面因素考虑，一

是资源的拥有量，我们常常听企业要求候选人有资源，可以

来了就通过资源整合创造价值，这个是可以理解的；而获取

资源的能力，资源是静态的，而人才获取资源的能力是动态

的，可以保证资源的源源不断的获取 [5]。

3 结语

通过对人才过去二个维度七个方面进行科学评价，可

以一定程度上对人才进行有效估值，合理定位，保证人才和

企业的长期稳定的合作与共赢。
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