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数字经济背景下人力资源薪酬管理的优化路径探讨 
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[摘要]数字经济的发展对企业经营方式以及人才竞争态势产生重大影响，也给传统的薪酬管理带来新问题。文中从多个角度阐

述数字经济对薪酬管理造成的影响，指出现下企业在薪酬管理上所遇到的数据整合与决策不够准确、激励方式与企业需要的

人才不匹配、薪酬变动不及时等问题，并给出解决建议。即以大数据为基础进行薪酬决定、制定有针对性和个人化的激励计

划、实行灵活并能及时变化的薪酬制度、加强薪酬管理的合法性和公开性等。 
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Abstract: The development of the digital economy has had a significant impact on business operations and talent competition, and has 

also brought new problems to traditional salary management. The article elaborates on the impact of the digital economy on salary 

management from multiple perspectives, pointing out the problems currently faced by enterprises in salary management, such as 

inaccurate data integration and decision-making, mismatched incentive methods with the talents needed by the enterprise, and 

untimely salary changes, and providing solutions. Based on big data, salary decisions can be made, targeted and personalized incentive 

plans can be developed, flexible and timely salary systems can be implemented, and the legality and transparency of salary 

management can be strengthened. 
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随着数字经济快速发展改变企业经营模式和发展模

式，数据已成为继劳动力、资本之后重要生产资料，在此

背景下，企业人力资源管理工作面临新机遇、新挑战。而

薪酬管理是人力资源管理重要内容，对调动员工工作积极

性、吸引优秀人才及提升整个组织绩效起着决定性作用。

因此如何利用数字技术改进企业薪酬管理制度，由经验导

向转向以数据为依据，是目前企业人力资源管理急需解决

问题。 

1 数字经济对薪酬管理的影响分析 

数字经济对企业的薪酬管理影响是全方位的，它改变

薪酬决策基础、薪酬激励方式以及薪酬调整机制。一方面，

数字技术使企业可以收集和处理大量的薪酬相关信息，如

企业内部员工的工作表现、职位的价值、市场上的薪酬水

平、行业的比较基准等。另一方面，这些信息汇总并进行

分析后就可以作为决定薪酬的基础，使薪酬管理工作由以

往凭经验到基于数据分析作出决策的重大进步。大数据技

术的应用可以让企业把内外部所有有关薪酬的信息整合

起来利用智能化手段提高决策水平从而使得薪酬管理工

作从以前的经验性到现在的数据化的飞跃。 

其次，数字经济导致职业构成以及岗位要求发生变化。

数字技术快速发展应用使职业任务性质发生变化，对抽象任

务的需求增加，而对常规性、动手操作等任务的需求减少。 

其次，数字经济也加剧企业之间对于数字化人才的竞

争。为使大家更加清晰了解各类数字化岗位对应的薪资水

平，如表一所示。 

表 1  2024 年数字经济相关职业薪酬情况表（单位：元/年） 

岗位名称 
低位值（10%

分位） 

中位值（50%

分位） 

高位值（90%

分位） 

人工智能工程技术人

员 
156,000 312,684 521,000 

大数据工程技术人员 158,000 316,388 527,000 

集成电路设计工程师 200,000 350,000 520,000 

云计算架构师 250,000 380,000 491,253 

汽车算法工程师 192,000 310,000 384,258 

人工智能训练师 90,000 181,023 300,000 

算法工程师 240,000 360,000 480,000 

嵌入式软件开发工程

师 
180,000 240,000 360,000 

Java 开发工程师 168,000 229,200 348,000 

模拟芯片设计工程师 240,000 360,000 478,800 

数据来源：来源于 2025 年各地区薪酬报告汇总而成，

数据来源于 2024 年企业单位从业人员工资性收入 



现代经济管理 

Modern Economic Management 

Copyright © 2026 by authors and Viser Technology Pte. Ltd.                                                                 89 

根据表 1 显示，数字经济核心岗位的年薪中位数集中

在 18～38 万之间，而高位数为 35～52 万，远超传统制造

业及服务业薪资水平；集成电路设计工程师在一线城市年

收入为400591元，在非一线城市也有350132元较高收入，

这使得市场对这类人才需求日益增长促使公司需重新考

虑自身薪酬定位以及激励机制。 

2 数字经济下薪酬管理面临的主要挑战 

2.1 数据整合与决策精准性不足 

虽然数字技术给薪酬管理带来大量信息资料，但是很

多企业在运用时却遇到数据集成难题。薪酬相关的数据分

布在不同的信息系统内，各个信息系统之间缺少良好的数

据接口以及一致的数据标准，造成所谓“数据孤岛”。因

此企业无法全面了解自身薪酬情况，不能从不同角度进行

比较分析。传统的薪酬管理模式主要依赖人工完成工作并

且凭经验做出决定，而在获取信息来源单一、处理手段落

后以及决策方式刻板等都存在问题。数据整合不足影响到

薪酬决策准确性，在企业制定薪酬策略上，很多企业仍依

靠少量市场调研数据和个人经验进行决策，不能很好把握

瞬息万变市场状况。 

2.2 激励模式与人才需求脱节 

数字经济时代的人才队伍具有多样化、个性化的需要，

传统的标准化激励方式无法很好地满足不同类型的员工

的价值需求。年轻的员工更看重工作本身的意义以及发展

空间并且希望有弹性的工作时间，对于单一的金钱激励越

来越不感兴趣。根据《RGF 亚洲人才报告 2025》，职业发

展机会已经成为人们离职的第一原因，50%的人把职业发

展作为他们的主要考虑因素，相比之下，薪酬福利只占到

43%的比例。同时，数字化人才市场的供不应求导致企业

对于数字化人才的竞争也愈发激烈。但是，很多公司的激

励方式还仅仅停留在传统的岗位工资加上绩效奖金上，没

有考虑到不同的人有不同的需求。 

2.3 薪酬动态调整机制滞后 

市场环境的变化以及企业不断改变发展战略，使薪酬

管理也要有足够的灵活性和敏捷性。但是很多企业自身的

薪酬管理体系却表现出比较大的弊端，在薪酬调整上显得

落后。一般情况下，只有在每年年初制定好当年整体薪酬

计划之后才会对现有的工资水平进行相应的调整，而不能

及时地根据市场价格变化或者员工的工作表现做出相应

的变化。因此造成企业在招聘人才方面处于不利的局面，

在市场上的竞争对手提供更高的薪资待遇时，公司内部的

核心人员就会流失。以上述表 1 中的云计算架构师的薪资

情况来看，在 2024 年的一线城市，其平均年薪为 491253

元，而如果公司仍像往年一样在每年年末对员工进行加薪，

则有可能错过该名优秀员工。另外，数字化改革扩大了企

业和外部之间信息不对称以及企业所有权向人力资本倾

斜的态势，使股东无法判断公司经营不佳的原因，而且管

理者有较大的话语权可以为自己的错误开脱，从而使得管

理者薪酬与其业绩相背离。 

3 数字经济背景下薪酬管理的优化路径 

3.1 构建数据驱动的薪酬决策体系 

解决数字经济时代面临的困境首先要做好基于数据

的薪酬管理。企业要收集各种内部及外部信息，包括岗位

价值、员工工作表现、竞争者情况以及经济效益等方面的

信息，形成完整的薪酬数据库。同时制定统一的数据格式

和接口标准，使企业的人力资源管理系统可以与其他企业

的财务管理或业务系统之间进行数据交换，从而便于自动

获取有关薪酬方面的最新情况。而据中国劳动和社会保障

科学研究院的调研结果显示，我国已利用大数据技术实现

对国内所有地级以上城市的各大主流招聘网站上发布的

招聘信息进行及时抓取，已初步建立起一个规模较大、内

容较为全面并且数据结构化的劳动力市场招聘的大数据

库。基于上述数据分析过程，企业还需运用智能化分析工

具及算法建立相应模型，对薪酬数据进一步挖掘。而机器

学习算法可以大量数据中提取，找到影响薪酬因素，从而

得出一个不断变化的薪酬定位模型。 

3.2 设计个性化与弹性化的激励方案 

针对员工需求多元化，在此基础上企业要打破传统单

一化激励方式，制定更具针对性以及灵活多样激励政策。

比如在薪酬构成上设置可供挑选福利选项，让员工可自由

决定自己愿意接受现金报酬、福利待遇、培训提升、弹性

工时等形式当中一种或几种。而据《RGF 亚洲人才报告

2025》指出，加班及节假日工作补偿是目前最广泛实施弹

性福利，有四成公司设有此规定，弹性年假和休假日换钱

则各有三成比例。个性化薪酬需借助推荐系统，根据不同

类型员工为其匹配最适合薪酬形式。对核心数字化人才，

可尝试采用股权激励、项目收益分享以及技能补贴等方式

相结合的方法进行激励，与此同时，还要建立起以工作绩

效为基础的价值评价体系，使工资发放与员工所从事的工

作任务紧密联系起来。 

3.3 建立动态薪酬调整与监控机制 

为适应瞬息万变市场需求，企业需拥有灵活可调薪酬

制度及监控方式。即摒弃以往一年一次调薪方式，而采用

根据最新信息以及警报进行调增。企业可通过人力资源驾

驶舱这类软件对重要职位薪酬、竞争力排名、内部一致性

评价以及关键人才离职率做到随时掌握。而根据韦莱韬悦

调查显示，有半数以上（54%）受访企业表示会或计划在

2026 年提升新入职应届毕业生起薪。一旦达到警戒线，

系统会给出相应调薪建议供老板决策参考。动态调薪应该

与绩效管理体系相结合，在根据绩效情况及时提出调薪建

议的基础上做到由一年一次调薪到随时调薪的变化。 
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3.4 强化薪酬管理的合规与透明度 

在进行企业薪酬管理数字化过程中，企业要高度关注

合法性和公开性问题。虽然使用数字技术可以提高工作效

率，但是也会带来诸如信息安全、算法偏差等问题。国务

院国资委提出到2025年6月底前实现中央企业所有员工、

全部层级以及各种类型的薪酬数据穿透式监管硬性规定，

说明薪酬管理合法性的标准越来越高。企业应建立健全薪

酬数据安全保障制度，采用加密手段、权限管理和日志记

录等多种方式保障职工薪酬保密性，在使用算法时也需设

置偏差识别方法以避免对薪酬造成不公平对待。在透明度

上，企业应使用可视化工具让员工了解公司是如何决定其

薪酬。 

4 实施优化路径的保障措施 

4.1 提升薪酬管理者的数字素养 

有效的薪酬管理改进措施需要有数字化能力的人才

进行落实，在传统人力资源管理者中，他们一般擅长规章

制度制定以及沟通协商工作，但是缺乏对于数据处理和相

关技术掌握。企业应当对员工开展一系列数字培训，使薪

酬管理人员能够熟悉各种数据分析软件的操作，了解一些

基础算法的概念与思想，提高自身对于数据的理解及运用

水平[2]；也可以在薪酬管理部门招聘具有一定数据分析经

验的人才，组建一支多元化的团队。数据作为生产要素参

与市场配置可起到相互补充作用，推动人的价值提升，从

而提高企业的劳动报酬比例。薪酬管理人员应改变以往的

传统“发工资”观念而成为“数据洞察者”以及“策略设

计者”。 

4.2 优化薪酬管理信息系统 

稳定可靠的信息化平台是薪酬管理工作实现数字化

转型的基础支撑。企业应结合自身的实际情况，选用或者

自主研发符合企业要求的薪酬管理系统，并且使该系统具

有数据整合、智能化分析、流程自动化等功能。现代薪酬

管理大数据技术体系包括数据获取、保存计算以及应用在

内的整个链条，在数据获取方面利用 API 接口来连接不

同的业务系统。在系统改进时要注重用户的体验感，尽可

能降低使用难度，减少人为的操作次数，提升薪酬计算以

及发放的速度。同时对大型集团公司来说还需要满足其内

部多层次结构对于控制的需求，做到总公司到各子公司的

信息畅通无阻并且可以进行权限分配。 

4.3 深化跨部门协同与组织文化支持 

薪酬管理并非人力资源部门单打独斗的事情，而是

与公司的财务管理、战略规划以及生产经营活动息息相

关。提升薪酬管理水平要形成跨部门合作，使薪酬管理

与公司整体发展战略及经营目标相统一，在企业文化上

要树立以数据为基础做决定的思想意识，让领导层能够

根据数据来进行薪酬决策。人力资源穿透式监管关键是

做到“数据全贯通”“流程全可视”，即搭建起覆盖所有

业务并且贯穿各级别的监管平台，从而实现由“人管人”

到“数治人”。企业使用市场上薪酬信息时，需要有跨部

门的合作，让不同部门对于这个企业薪酬定位达成一致

意见。 

4.4 持续评估与迭代优化 

薪酬管理优化是一个不断改进的过程而不是一次性

的工作。企业要有一套合理评价标准，对薪酬管理制度实

施情况进行跟踪检查，如员工满意度、重要人才留存情况

以及薪酬开支效益等方面内容。评价重点在于建立能够体

现薪酬管理制度好坏的核心指标，在大数统计之前后管理

水平进行比较，用具体数字说明技术投资所带来的收益。

而这个收益又应当成为薪酬政策改变的重要参考因素，

“监测-评估-优化”。当外界条件出现重大改变或者公司

发展战略发生变化的情况下，就要马上开始对公司薪酬制

度进行反思和完善。企业应用外部数据的同时也要定期更

新数据来源，关注例如表 1 所示这类市场薪酬调研报告的

变化情况。 

表 2  2024—2025 年中国主要行业调薪率对比 

行业 
2024 年实际调薪率

（%） 

2025 年预期调薪率

（%） 
变动趋势 

高科技行业 5.2 4.9 高位稳定 

生物制药行业 5.4 5.0 略有下降 

消费品零售行业 5.0 4.7 小幅下降 

金融行业 4.0 2.9 明显放缓 

汽车行业 3.5 3.2 低位运行 

全行业平均 5.0 4.3 整体趋缓 

数据来源：根据韦莱韬悦 2025 年薪酬预算规划调研

报告整理 

表 3  传统薪酬管理与数字化薪酬管理的关键差异 

维度 传统薪酬管理 数字化薪酬管理 

决策依据 经验判断、有限数据 多维数据分析、智能洞察 

数据整合 分散存储、标准不一 统一平台、实时同步 

调整周期 年度调整、反应滞后 动态监测、及时响应 

激励设计 标准化方案 个性化、弹性化配置 

管理效率 人工操作、周期长 自动处理、效率提升 

5 结束语 

数字经济为企业薪酬管理提供良好契机同时也给传

统管理模式带来巨大冲击。在数据融合不到位、激励方式

落后、调整缓慢的情况下，企业应当主动迎接数字化时代

的到来，以数据为基础进行薪酬决策，在此基础上制定更

加灵活有效激励方式，及时作出相应改变并且加强制度建

设和公开性。而这个过程并不是一蹴而就的事情，需要有

计划有步骤地进行，在提高技术水平的同时也必须注重人

员素质培养以及企业文化配合。虽然数字化薪酬更多的是



现代经济管理 

Modern Economic Management 

Copyright © 2026 by authors and Viser Technology Pte. Ltd.                                                                 91 

技术和方法层面的问题，但是最终目的是为了使企业能够

更好地发挥其应有的作用，即让员工的积极性得到充分发

挥。将来随着人工智能、大数据技术的发展，薪酬管理工

作也将越来越智能、精确，企业要以积极、学习的态度，

在工作中不断尝试与创新。 
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