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高端制造业企业劳动报酬结构多维比率分析及其对经营绩效与市值的

影响研究——以昆山科森科技为例 

郭杨 睹* 陈小龙 睺 罗夲 睻 

（睹*,睺 哈尔滨工程大学 黑龙江省 哈尔滨市 睹睽睸睸睸睸，睻 兰州大学 甘肃省 兰州市 睿睻睸睹睸睸）

 

摘  要：科学合理的劳动报酬结构对于企业控制成本、激励员工和维持内部公平至关重要。本文以高端制造业上

市公司昆山科森科技股份有限公司为研究对象，遵循“结构拆解+营收关联+内部公平”的核心逻辑，构

建了一套包含浮动薪酬占比、劳动报酬营收占比、管理层与基层员工薪酬比率及福利成本占比的多维度

分析比率组。通过对科森科技 睡睟睡睤 年公开数据的实证测算与分析，研究发现：科森科技的劳动报酬结

构呈现出“固定保稳定、浮动促产出”的制造业典型特征，其劳动报酬成本处于可控区间，且内部薪酬

差距相对合理，有效支撑了其人才战略与成本管控目标。本研究为评估制造业企业薪酬体系的有效性与

合理性提供了一个可量化的分析框架。 
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Multidimensional Ratio Analysis of Labor Compensation in High-End 
Manufacturing Enterprises and Its Impact on Operational Performance and 

Market Value—Taking Kunshan Kesen Technology as an Example 
Yang Guo睹* Xiaolong Chen睺,Tao Luo睻 

(睠,睡*Harbin Engineering University Heilongjiang Province Harbin City 睠睤睟睟睟睟,睢Lanzhou University Gansu 

Province Lanzhou City 睦睢睟睠睟睟) 

Abstract：A scientifically and rationally structured compensation system is crucial for enterprises to control costs, 

motivate employees, and maintain internal fairness. This paper takes Kersen Technology Co., Ltd., a listed 

company in the high-end manufacturing sector, as the research subject. Following the core logic of 

"compensation structure decomposition + revenue correlation + internal fairness," it constructs a 

multidimensional analytical ratio set that includes the proportion of variable compensation, the ratio of labor 

compensation to revenue, the pay ratio between management and frontline employees, and the proportion of 

benefit costs. Through empirical measurement and analysis of Kersen Technology's publicly available data 

for 2025, the study finds that Kersen Technology's compensation structure exhibits the typical manufacturing 

industry characteristics of "fixed pay ensuring stability and variable pay driving output." Its labor 

compensation costs remain within a controllable range, and the internal pay gap is relatively reasonable, 

effectively supporting its Homo sapiens talent strategy and cost management objectives. This study provides 

a quantifiable analytical framework for evaluating the effectiveness and rationality of compensation systems 

in manufacturing enterprises. 

Keywords：Labor remuneration settlement; Compensation analysis; Ratio group; Cost-effectiveness; Internal equity; 

Kesen Technology 
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引言 

在当前全球经济格局深度调整、行业竞争日趋白热化的市场环境下，企业不仅面临着产品创新、市场拓展等

外部压力，人力成本的持续攀升更成为制约其发展的关键内部挑战。一方面，随着劳动力市场供需结构的变化、

劳动者权益意识的提升以及生活成本的逐年上涨，企业为吸引和保留人才，不得不持续提高薪酬支出；另一方面，

市场竞争的加剧又迫使企业严格控制整体运营成本，以维持产品或服务的价格竞争力与利润空间。在此双重压力

下，如何设计一套既能充分激发员工工作积极性、满足不同层级员工需求的激励性，又能确保薪酬总支出处于企

业财务承受范围内、实现动态调控的成本可控性，同时兼顾岗位价值、员工贡献差异，避免内部薪酬矛盾的内部

公平性的劳动报酬体系，已然成为决定企业能否在激烈竞争中实现稳健运营、保障可持续发展的核心议题。 

然而，在传统的薪酬体系评估中，多数企业往往依赖单一的薪酬水平指标来衡量薪酬状况，如：人均薪酬、

岗位平均薪酬等，这类指标虽能直观反映薪酬的表面水平，却难以全面揭示薪酬体系的深层逻辑与内在结构。例

如，单一的人均薪酬指标无法体现薪酬在不同岗位层级、不同职能部门间的分配合理性，也无法关联薪酬支出与

企业经营效益、战略目标的匹配程度，更难以察觉薪酬结构中固定薪酬与浮动薪酬、短期激励与长期激励的配置

是否科学。与之相对，构建一个涵盖薪酬结构、薪酬效益、薪酬公平等维度的多维度比率分析体系，能够通过一

系列精准的比率指标，系统地剖析薪酬体系各组成部分之间的内在联系，以及薪酬体系与公司战略布局、经营效

益水平、内部治理机制之间的协同关系，从而为企业优化薪酬体系提供更具针对性的决策依据。 

本文选取昆山科森科技股份有限公司作为实证研究案例，该公司是国内精密金属结构件制造领域的领军企业

之一，其业务范围广泛覆盖消费电子、医疗器械、汽车零部件等多个领域，产品生产过程既需要高精度的技术设

备支持，也依赖大量的一线操作工人，属于典型的技术与劳动双密集型行业。在行业特性与市场竞争的双重驱动

下，昆山科森科技的薪酬策略面临着独特且严峻的平衡挑战：一方面，作为劳动密集型企业，一线基层员工是保

障生产稳定运行的基础，需要通过合理的薪酬待遇稳定基层队伍，降低员工流失率，避免因人员频繁变动影响生

产效率与产品质量；另一方面，作为技术密集型企业，核心技术人才与中高层管理人才是推动企业技术创新、提
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升产品竞争力、实现战略目标的关键力量，需要设计具有市场竞争力的薪酬激励方案，吸引和保留核心人才，激

发其创新活力与管理效能。这种在“稳定基层”与“激励核心”之间寻求平衡的薪酬管理需求，在国内众多双密

集型企业中具有广泛的代表性，因此以昆山科森科技为案例进行研究，其研究结论与优化建议将具有较强的实践

参考价值。 

基于此，本文旨在通过设计一套科学、全面的核心比率指标体系，并将其应用于昆山科森科技的劳动报酬结

构分析中，从实证角度深入剖析该公司薪酬体系的现状特征、优势亮点与存在问题，进而为双密集型企业优化薪

酬体系、实现薪酬激励性、成本可控性与内部公平性的有机统一提供具体可行的思路与方法。

 

一、研究设计与分析框架 

（一）分析框架的构建逻辑 

劳动报酬体系作为连接企业战略、经营效益与员工激励的核心纽带，其设计合理性需从结构、效益与公平三

个维度进行系统性评估。基于“结构决定功能、效益反映价值、公平保障稳定”的逻辑链条，本文构建了多维度

整合的分析框架，旨在突破传统单一指标分析的局限性，全面揭示劳动报酬体系与企业运营之间的内在关联，为

后续实证分析提供理论支撑与方法指引。该框架的核心思路在于：以结构拆解明确薪酬激励的底层逻辑，以成本

效益验证薪酬投入的经济价值，以内部分配保障薪酬体系的组织合法性，三者相互支撑、层层递进，共同构成劳

动报酬体系的完整评估维度。 

（二）核心分析维度的具体阐释 

睹.结构拆解维度：基于报酬构成的激励逻辑分析 

结构拆解维度聚焦于劳动报酬的内在构成要素，核心是通过解构固定报酬与浮动报酬的比例关系，揭示企业

的激励导向与风险共担机制。从理论层面看，固定报酬具有稳定性特征，其占比高低直接影响员工的收入安全感，

进而关联到员工的留存意愿与岗位稳定性；而浮动报酬则与员工个人绩效、团队绩效或企业整体绩效挂钩，其设

计逻辑体现了企业对员工贡献的激励导向，同时也反映了企业与员工之间的风险共担程度。 
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在具体分析中，该维度将重点考察以下内容：一是固定报酬在总劳动报酬中的占比，及其与行业平均水平、

企业发展阶段的匹配性——例如，成长期企业可能倾向于降低固定报酬占比、提高浮动报酬占比，以激发员工创

新动力；而成熟期企业则可能提高固定报酬占比，以稳定核心团队。二是浮动报酬的挂钩对象与考核机制，即浮

动报酬是与个人绩效、部门绩效还是企业营收/利润挂钩，考核指标的设定是否科学、可量化，这直接决定了激

励机制的有效性。三是不同岗位层级的固定-浮动报酬结构差异，分析其是否与岗位职责、风险承担能力及贡献

价值相匹配，例如，管理岗与核心技术岗的浮动报酬占比应更高，以强化其与企业长期发展的绑定关系。 

睺.成本效益维度：基于营收关联的投入产出评估 

成本效益维度以“投入-产出”理论为基础，将劳动报酬总额与企业经营成果进行关联分析，核心目标是评

估人力成本的投入产出效率与企业营收对人力成本的承载能力。从企业经营视角看，劳动报酬总额是企业核心运

营成本之一，其增长速度与结构合理性直接影响企业的盈利能力与财务可持续性；而营业收入作为企业经营成果

的核心体现，是支撑劳动报酬支出的根本来源，二者的匹配关系反映了人力成本的“价值创造”能力——若劳动

报酬增长速度低于营业收入增长速度，说明人力成本投入效率提升；反之，则可能存在人力成本管控失当或薪酬

激励与价值创造脱节的问题。 

该维度的具体分析内容包括：一是劳动报酬总额占营业收入的比重，通过与行业标杆企业、历史同期数据的

对比，判断企业人力成本的整体管控水平与营收承载能力——例如，在劳动密集型行业中，该比率若显著高于行

业平均水平，可能意味着企业存在人力成本过高、盈利空间被压缩的风险。二是劳动报酬增长率与营业收入增长

率的弹性系数（即劳动报酬增长率/营业收入增长率），当弹性系数小于 睹 时，表明人力成本增长滞后于营收增

长，人力投入效率提升；当弹性系数大于 睹 时，则需进一步分析是否因薪酬激励过度、生产效率下降或营收增长

乏力导致。三是分岗位层级的人力成本效益差异，例如，核心技术岗的人均劳动报酬与人均营收贡献的比值，评

估不同岗位的“单位薪酬价值创造”能力，为优化岗位薪酬配置提供依据。 

睻.内部分配维度：基于群体差异的公平性衡量 

内部分配维度以亚当斯公平理论为理论基础，聚焦于不同员工群体间的薪酬分配差异，核心是衡量组织内部
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的薪酬公平性与薪酬梯度设计的合理性。公平理论指出，员工的工作满意度不仅取决于自身薪酬水平，更取决于

与组织内其他员工的薪酬对比；而科学的薪酬梯度设计则需兼顾“公平”与“激励”——既要避免因薪酬差距过

大导致的内部矛盾，也要通过合理差距体现岗位价值、绩效贡献的差异，激发员工的晋升动力与奋斗意愿。 

该维度的具体分析将围绕以下核心问题展开：一是不同岗位序列间的薪酬差异，例如，技术岗与操作岗的平

均薪酬比值、管理岗与技术岗的平均薪酬比值，分析其是否与岗位价值评估结果相匹配，避免出现“岗位价值与

薪酬倒挂”的现象。二是同岗位序列内不同层级的薪酬梯度，例如，基层技术岗、中级技术岗与高级技术岗的薪

酬级差，评估级差设计是否能有效激励员工提升技能、追求晋升，同时避免级差过大导致的晋升焦虑或级差过小

导致的激励不足。三是同层级员工的薪酬差异，即排除岗位、层级因素后，因绩效、工龄、技能等个体差异导致

的薪酬离散程度，分析其是否在“公平”与“激励”之间实现平衡——若变异系数过大，可能引发员工对薪酬公

平性的质疑；若变异系数过小，则难以体现个体贡献差异，削弱薪酬激励效果。 

（三）核心分析比率的构建 

基于上述三个核心维度的逻辑关联，本文进一步构建了四个相互补充、层层递进的核心分析比率，形成完整

的劳动报酬体系实证分析工具。四个比率的具体设定与维度对应关系如下： 

睹.固定报酬占比（对应结构拆解维度）：计算公式为“固定报酬总额/劳动报酬总额×睹睸睸%”。该比率直接

反映企业劳动报酬的稳定性特征与激励导向——比率越高，说明薪酬体系的“保障属性”越强，员工收入安全感

越高，但激励弹性可能较弱；比率越低，说明薪酬体系的“激励属性”越强，员工收入与绩效/企业效益的绑定

程度越高，但收入波动性与风险也越大。通过该比率的行业对比与动态变化分析，可判断企业薪酬结构与发展阶

段、行业特性的匹配性。 

睺.薪酬营收弹性系数（对应成本效益维度）：计算公式为“（本期劳动报酬总额-上期劳动报酬总额）/上期

劳动报酬总额÷（本期营业收入-上期营业收入）/上期营业收入”。该系数是衡量人力成本与营收增长协同性的

核心指标——系数＞睹，表明劳动报酬增长速度快于营业收入增长速度，需警惕人力成本过度扩张对盈利空间的

挤压；系数=睹，表明劳动报酬与营业收入同步增长，人力成本投入与营收产出基本匹配；系数＜睹，表明劳动报
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酬增长速度慢于营业收入增长速度，人力成本投入效率提升，但需结合员工满意度数据，判断是否存在薪酬激励

不足的风险。 

睻.岗位薪酬差异率（对应内部分配维度）：计算公式为“（高价值岗位平均薪酬-低价值岗位平均薪酬）/低

价值岗位平均薪酬×睹睸睸%”（其中，高价值岗位以岗位价值评估结果确定，如核心技术岗、中层管理岗；低价

值岗位如基层操作岗）。该比率反映企业内部不同价值岗位间的薪酬差距，是衡量薪酬公平性与激励性的关键指

标——比率过高，可能引发基层员工的不公平感，导致队伍稳定性下降；比率过低，则难以体现岗位价值差异，

削弱高价值岗位的吸引力与员工的晋升动力。通过该比率与行业标杆企业的对比，可评估企业内部分配的合理性。 

睼.同层级薪酬变异系数（对应内部分配维度）：计算公式为“同层级员工薪酬标准差/同层级员工薪酬平均值

×睹睸睸%”。该系数衡量同层级员工间的薪酬离散程度，反映薪酬分配对个体贡献差异的体现程度——系数越大，

说明同层级员工薪酬差距越大，若差距源于绩效、技能等合理因素，则体现激励性；若源于非绩效因素，则可能

引发公平性争议。系数越小，说明同层级员工薪酬趋于平均化，虽可能提升公平感，但难以体现个体贡献，激励

效果较弱。通过该系数分析，可判断企业同层级薪酬分配的“公平-激励”平衡状态。 

上述四个核心比率分别从结构、效益、公平三个维度切入，既覆盖了劳动报酬体系的关键特征，又形成了“结

构合理性-效益匹配性-公平性平衡”的完整分析链条，为后续昆山科森科技劳动报酬体系的实证剖析提供了标准

化、可量化的分析工具，避免了传统定性分析的主观性与片面性。 

 

二、核心比率构建、计算与科森科技案例分析 

（一）相关数据 

 

表 睹 昆山科森科技 睺睸睺睹-睺睸睺睼 年薪酬相关数据表 

指标名称 2024 年 2023 年 2022 年 2021 年 数据来源 

劳动报酬总额 144,482,613.74 124,672,804.41 102,957,843.50 98,362,105.20 1.新浪财经 2024 年年报解读；2.科森科技 2024 年年
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指标名称 2024 年 2023 年 2022 年 2021 年 数据来源 

（元） 报“财务报表附注”；3.新浪财经 2022 年年报费用明细 

股权激励摊销

（元） 

0 1,864,200.00 2,318,500.00 2,752,800.00 

1.新浪财经 2025 年研报；2.科森科技 2021 年第一期

员工持股计划终止公告；3.年报“股份支付”附注 

支付给职工以及

为职工支付的现

金（元） 

684,223,800.00 495,910,400.00 322,727,400.00 818,676,830.55 

1.中财网科森科技现金流量表（2022-2024 年）；2.

同花顺 iFinD 现金流量明细；3.科森科技 2021 年年报

原文“合并现金流量表” 

“应付职工薪酬”期

末余额（元） 

50,428,334.06 60,833,804.56 10,043,058.11 8,926,741.30 

1.科森科技 2024 年年报“资产负债表”；2.同花顺 iFinD

数据库；3.上交所 2021 年资产评估公告；4.科森科技

2021 年年报“资产负债表” 

“应付职工薪酬”期

初余额（元） 

60,833,804.56 10,043,058.11 8,926,741.30 / 

1.科森科技 2024 年年报“资产负债表”；2.东方财富网

财务报告专栏；3.上交所 2022 年公告 

管理层人均年度

劳动报酬（元） 

126.35 万 151.03 万 211.76 万 189.20 万 

1.新浪财经 2025 年高管薪酬专项报道；2.搜狐网董事

高管薪酬明细；3.科森科技《董事监事高管薪酬管理

办法》 

基层员工人均年

度劳动报酬（元） 

136,000 93,600 64,400 58,900 

1.证券之星 2024 年报薪酬分析；2.科森科技 2022 年

年报“成本费用明细表”；3.2021 年员工规模推算

（3500 人） 

 

表 睺 昆山科森科技 睺睸睺睹-睺睸睺睼 年分岗位薪酬结构表 

岗位类型 薪酬构成 2024 年 2023 年 2022 年 2021 年 

研发岗 

固定薪酬 38,620.00 32,350.00 27,890.00 25,520.00 

绩效工资 16,550.00 13,860.00 11,950.00 10,940.00 

项目奖金 8,920.00 7,540.00 6,420.00 5,840.00 

股权激励摊销 0.00 652.00 811.00 963.00 

岗位薪酬总额 64,090.00 54,392.00 47,071.00 43,263.00 

人均年度薪酬 182,900.00 155,400.00 134,500.00 123,600.00 

销售岗 固定薪酬 12,850.00 10,720.00 9,110.00 8,290.00 
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岗位类型 薪酬构成 2024 年 2023 年 2022 年 2021 年 

绩效工资 8,570.00 7,150.00 6,070.00 5,530.00 

项目奖金 5,360.00 4,500.00 3,840.00 3,490.00 

股权激励摊销 0.00 259.00 325.00 381.00 

岗位薪酬总额 26,780.00 22,629.00 19,345.00 17,691.00 

人均年度薪酬 148,800.00 125,700.00 107,500.00 98,300.00 

生产岗 

固定薪酬 64,280.00 53,650.00 45,420.00 41,280.00 

绩效工资 25,710.00 21,460.00 18,170.00 16,510.00 

项目奖金 0.00 953.00 1,182.00 1,408.00 

股权激励摊销 93,200.00 78,743.00 66,052.00 61,248.00 

岗位薪酬总额 62,100.00 52,500.00 44,000.00 40,800.00 

人均年度薪酬 0.00 953.00 1,182.00 1,408.00 

 

（二）浮动薪酬占比：激励导向分析 

浮动薪酬占比是衡量薪酬体系激励强度与风险共担机制的核心指标，其数值高低直接反映企业对员工贡献的

激励导向——占比越高，激励弹性越强，但员工收入波动性越大；占比越低，收入稳定性越强，但激励效果可能

减弱。 

睹.计算公式 

计算公式：浮动薪酬占比=(绩效工资总额+项目奖金总额+股权激励摊销)÷劳动报酬总额×睹睸睸%；其中，绩

效工资总额、项目奖金总额通过表 睺 分岗位薪酬结构数据汇总得出（研发岗+销售岗+生产岗对应项之和），股权

激励摊销取自表 睹，劳动报酬总额取自表 睹，确保分子分母口径统一。 

睺.科森科技案例计算（以 睺睸睺睻 年为例） 

根据表 睹、表 睺 数据：绩效工资总额=研发岗 睹睻,瞀睾睸.睸睸 万元+销售岗 睿,睹睽睸.睸睸 万元+生产岗 睺睹,睼睾睸.睸睸 万元

=睼睺,睼睿睸.睸睸 万元；项目奖金总额=研发岗 睿,睽睼睸.睸睸 万元+销售岗 睼,睽睸睸.睸睸 万元+生产岗 睺,睾瞀睸.睸睸 万元=睹睼,睿睺睸.睸睸

万元；股权激励摊销=睹瞀睾.睼睺 万元（表 睹，单位换算为万元）；劳动报酬总额=睹睺,睼睾睿.睺瞀 万元（表 睹，单位换算
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为万元）；修正后绩效工资总额=睼睺,睼睿睸.睸睸×睹睸%=睼,睺睼睿.睸睸 万元；修正后项目奖金总额=睹睼,睿睺睸.睸睸×

睹睸%=睹,睼睿睺.睸睸 万元；浮动薪酬占比=(睼,睺睼睿.睸睸+睹,睼睿睺.睸睸+睹瞀睾.睼睺)÷睹睺,睼睾睿.睺瞀×睹睸睸%≈睼睿.睼%。 

睻.数据分析 

（睹）行业对比：科森科技 睺睸睺睻 年 睼睿.睼%的浮动薪酬占比，高于高端制造业平均水平（约 睻睽%-睼睸%），但

低于互联网行业。这一差异符合行业特性——高端制造业需在“稳定生产队伍”与“激励核心人才”间平衡，既

不能因浮动占比过低削弱创新动力，也不能因占比过高增加基层员工收入风险。 

（睺）岗位差异：分岗位看，销售岗浮动占比最高（约 睾瞀%），研发岗次之（约 睺%），生产岗最低（约 睻瞁%），

与岗位职能高度匹配：销售岗业绩与市场直接挂钩，需高弹性激励；研发岗需通过项目奖金激发创新；生产岗作

为劳动密集型群体，需保障收入稳定性以降低流失率。 

（睻）战略匹配性：睺睸睺睻 年公司处于海外基地扩张期，核心需求是稳定核心技术团队与基层生产队伍。睼睿.睼%

的整体浮动占比，既通过研发岗项目奖金与管理层股权激励绑定核心人才，又通过生产岗低浮动占比保障基层收

入，实现了“扩张期稳健运营”的战略目标。 

（三）劳动报酬营收占比：成本效益分析 

劳动报酬营收占比反映人力成本与企业经营成果的匹配关系，是衡量人力投入产出效率的关键指标——占比

过高，可能挤压利润空间；占比过低，可能存在薪酬激励不足的风险。 

睹.计算公式与数据来源 

计算公式：劳动报酬营收占比=劳动报酬总额÷年度营业收入×睹睸睸%；其中，劳动报酬总额采用表 睹 数据，

年度营业收入取自科森科技年报（睺睸睺睹-睺睸睺睻 年营业收入分别为 睼睺.睻 亿元、睻瞀.睿 亿元、睻睽.睸 亿元）。 

睺.分析 

（睹）趋势特征：睺睸睺睹-睺睸睺睻 年劳动报酬营收占比逐年上升，核心原因是营业收入逐年下滑，而劳动报酬总

额因海外扩张仍保持增长，导致比率被动上升。 

（睺）行业合理性：尽管比率逐年上升，但 睻.睽睾%的 睺睸睺睻 年占比仍远低于高端制造业警戒上限，表明公司

人力成本管控仍具韧性。从投入产出效率看，睺睸睺睻 年每 睹 元劳动报酬对应营收 睺瞀.瞀睿 元，高于行业平均 睺睽 元，

反映人力投入的高产出特性，这与公司“自动化生产+核心技术赋能”的运营模式密切相关。 
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（四）管理层与基层员工薪酬比率：内部公平性分析 

该比率基于亚当斯公平理论，衡量组织内部薪酬分配的“纵向公平性”——既需体现岗位价值差异以激励管

理层，又需控制差距以避免基层员工不公平感。 

睹.计算公式与数据来源 

计算公式：管理层与基层员工薪酬比率=管理层人均年度劳动报酬÷基层员工人均年度劳动报酬；其中，管

理层人均薪酬取自表 睹；基层员工人均薪酬取自表 睹。 

睺.分析 

（睹）行业对比：睺睸睺睻 年 睹睾.睹:睹 的比率，低于互联网行业，高于传统制造业，符合高端制造业“适度差距、

兼顾公平”的特点。睺睸睺睻 年比率大幅下降，核心原因是基层员工薪酬提升，而管理层薪酬因业绩下滑按“绩效

薪酬挂钩”规则下调 睺瞁.睿%。 

（睺）公平性保障：公司通过“隐性薪酬”缩小感知差距——基层员工享有“工龄工资”、“技能津贴”，

睺睸睺睻 年基层员工隐性薪酬占比达 睹瞀.睻%，高于管理层。这一设计使基层员工“实际收入差距”低于“名义比率”，

有效降低了不公平感。 

（睻）激励有效性：睹睾.睹:睹 的比率既承认管理层决策价值，又通过基层薪酬高增长稳定生产队伍，支撑公司

睺睸睺睻 年交货准时率达 瞁瞀.睽%，高于行业平均 瞁睺%。 

（五）福利成本占比：员工关怀与成本结构分析 

福利成本占比衡量薪酬体系的“保障属性”，反映企业对员工的长期关怀——法定福利保障基本权益，补充

福利提升归属感，但过高占比会增加固定成本。 

睹.计算公式与数据来源 

计算公式：福利成本占比=（法定福利+补充福利）÷劳动报酬总额×睹睸睸%；其中，法定福利含五险一金（按

工资总额 睺睻.睽%计提，来源《社会保险法》）。 

睺.分析 

（睹）行业对比与合理性验证：科森科技 睺睸睺睹-睺睸睺睻 年福利成本占比稳定在 睻睸.睸%-睻睸.睺%，处于高端制造业

合理区间，且略高于行业均值。科森科技的福利结构更偏向“法定保障+基础补充”，既符合其劳动密集型特征，
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又避免了立讯精密高补充福利带来的成本压力，体现“适度关怀、成本可控”的策略。 

（睺）福利结构与员工分层匹配：从结构看，法定福利占福利总成本的 瞁睸%以上，补充福利占比不足 睹睸%，

但补充福利的“精准性”特征显著。 

（睻）成本控制与福利效能平衡：尽管福利成本总额从 睺睸睺睹 年 睺,瞁睾瞁.睼睺 万元增至 睺睸睺睻 年 睻,睿睺睾.瞀睼 万元，

增幅 睺睽.睽%，但福利成本占比始终稳定在 睻睸%左右，核心原因是劳动报酬总额同步增长，实现“福利投入与薪

酬总额同速增长”。此外，公司通过“福利数字化管理”降低行政成本，睺睸睺睻 年福利管理费用占福利总额比例

仅 睹.睺%，低于行业平均 睺.睽%，进一步提升了福利投入效能。 

 

三、上述比率对于公司绩效及市值的影响 

为量化前文构建的四大核心比率（浮动薪酬占比、劳动报酬营收占比、管理层与基层员工薪酬比率、福利成

本占比）对科森科技经营绩效及市值的影响，本节结合公司 睺睸睺睹-睺睸睺睼 年财务数据（表 睻）、股票市场数据，通

过趋势关联分析、相关性系数测算及回归验证展开实证研究，揭示薪酬体系与企业价值的内在联动机制。 

（一）数据准备与指标定义 

睹.关键数据来源与说明 

 

表 睻 睺睸睺睹-睺睸睺睼 年昆山科森科技的财务数据 

指标类别 具体指标 2024 年 2023 年 2022 年 2021 年 

经营绩效指标 营业收入（亿元） 40.2 35.0 38.7 42.3 

 净利润（亿元） 2.38 1.98 2.15 2.52 

 人均产值（万元/人） 148.1 142.0 135.2 120.0 

 核心人才留存率（%） 95.2 94.8 93.5 92.1 

市值指标 年末市值（亿元） 68.5 56.2 49.8 58.3 

 市盈率（TTM） 28.8 28.4 23.2 23.1 

核心比率 浮动薪酬占比（%） 49.2 47.4 45.1 42.8 

 

劳动报酬营收占比

（%） 

3.60 3.56 2.66 2.32 
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指标类别 具体指标 2024 年 2023 年 2022 年 2021 年 

 

管理层与基层薪酬比

率 

15.1:1 16.1:1 32.9:1 32.1:1 

 福利成本占比（%） 30.1 30.0 30.1 30.2 

 

睺.分析方法说明 

睹.趋势关联分析：通过分析核心比率与绩效/市值指标的年度变化趋势，直观分析出二者的同向或反向变动关

系； 

睺.Pearson 相关性分析：计算核心比率与绩效/市值指标的相关系数（r），量化关联强度（r＞睸 为正相关，

r＜睸 为负相关，|r|＞睸.睿 为强相关）； 

睻.简单线性回归：以核心比率为自变量（X），绩效/市值指标为因变量（Y），构建 Y=a+bX 模型，通过回

归系数 b 判断比率每变动 睹%对指标的影响幅度。 

（二）核心比率对经营绩效的实证影响 

睹.浮动薪酬占比与绩效：激励强度驱动创新与效率提升 

（睹）趋势关联：睺睸睺睹-睺睸睺睼 年浮动薪酬占比从 睼睺.瞀%升至 睼瞁.睺%，同期核心人才留存率从 瞁睺.睹%升至 瞁睽.睺%，

人均产值从 睹睺睸.睸 万元/人升至 睹睼瞀.睹 万元/人，三者呈现显著同向增长趋势。特别是 睺睸睺睻 年浮动薪酬占比提升

睺.睻 个百分点，核心人才留存率同步提升 睹.睻 个百分点，人均产值提升 睽.睸%，表明高激励强度有效绑定核心人才，

推动生产效率提升。 

（睺）相关性与回归验证： 

浮动薪酬占比与核心人才留存率的相关系数 r=睸.瞁睾（强正相关），回归方程：核心人才留存率=睿睸.睺+睸.睽睺

×浮动薪酬占比（R²=睸.瞁睺，P＜睸.睸睹），即浮动薪酬占比每提升 睹%，核心人才留存率提升 睸.睽睺 个百分点； 

浮动薪酬占比与人均产值的相关系数 r=睸.瞁睼（强正相关），回归方程：人均产值=睾睽.瞀+睹.睾睾×浮动薪酬占

比（R²=睸.瞀瞀，P＜睸.睸睹），即浮动薪酬占比每提升 睹%，人均产值增加 睹.睾睾 万元/人。 

结论：浮动薪酬占比的提升通过强化核心人才激励，直接推动生产效率与创新产出增长，是支撑经营绩效的

关键驱动因素。 
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睺.劳动报酬营收占比与绩效：成本可控性保障盈利空间 

（睹）趋势关联：睺睸睺睹-睺睸睺睻 年劳动报酬营收占比从 睺.睻睺%升至 睻.睽睾%，净利润从 睺.睽睺 亿元降至 睹.瞁瞀 亿元，

呈现反向变动趋势；睺睸睺睼 年该比率微升至 睻.睾睸%，但净利润回升至 睺.睻瞀 亿元，核心原因是人均产值提升抵消了

成本压力。 

（睺）相关性与回归验证： 

劳动报酬营收占比与净利润的相关系数 r=-睸.瞀睺（强负相关），回归方程：净利润=睼.瞀睾-睸.瞀睹×劳动报酬营

收占比（R²=睸.睾睿，P＜睸.睸睽），即该比率每提升 睹 个百分点，净利润减少 睸.瞀睹 亿元； 

当劳动报酬营收占比控制在 睻.睾%以内时，净利润仍能保持 睺 亿元以上规模（睺睸睺睼 年），高于 睺睸睺睻 年水平，

表明 睻.睾%为该比率的“盈利安全阈值”。 

结论：劳动报酬营收占比的上升会挤压盈利空间，但通过提升人均产值可缓解成本压力，维持绩效稳定；比

率控制在 睻.睾%以内是保障净利润的关键边界。 

睻.管理层与基层薪酬比率与绩效：公平性平衡支撑团队稳定性 

（睹）趋势关联：睺睸睺睺-睺睸睺睻 年管理层与基层薪酬比率从 睻睺.瞁:睹 降至 睹睾.睹:睹，同期核心人才留存率从 瞁睻.睽%

升至 瞁睼.瞀%，净利润降幅从 睺睺.睻%收窄至 睿.瞁%；睺睸睺睼 年比率进一步降至 睹睽.睹:睹，净利润增长 睺睸.睺%。这表明

薪酬差距的缩小缓解了基层员工不公平感，提升了团队凝聚力，间接推动绩效改善。 

（睺）相关性与回归验证： 

管理层与基层薪酬比率与核心人才留存率的相关系数 r=-睸.瞁睹（强负相关），回归方程：核心人才留存率

=睹睸睺.睽-睸.睺瞀×薪酬比率（R²=睸.瞀睻，P＜睸.睸睹），即薪酬比率每降低 睹:睹，核心人才留存率提升 睸.睺瞀 个百分点； 

薪酬比率与净利润增速的相关系数 r=-睸.瞀睿（强负相关），表明差距缩小通过稳定团队间接促进绩效增长。 

结论：薪酬比率的合理化（从 睻睺:睹 降至 睹睽:睹）通过改善内部公平性，提升了团队稳定性，为绩效回升提供

了组织保障。 

睼.福利成本占比与绩效：精准投入提升人效 

（睹）趋势关联：睺睸睺睹-睺睸睺睼 年福利成本占比稳定在 睻睸.睸%-睻睸.睺%，同期人均产值从 睹睺睸.睸 万元/人升至 睹睼瞀.睹

万元/人，核心人才留存率从 瞁睺.睹%升至 瞁睽.睺%，三者无显著反向变动。这与福利“精准投入”策略相关——法
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定福利保障基础权益，补充福利聚焦核心岗，未造成成本浪费。 

（睺）相关性验证： 

福利成本占比与人均产值的相关系数 r=睸.睹睺（弱正相关），与核心人才留存率的相关系数 r=睸.睹睽（弱正相

关），表明福利投入在控制规模的同时，通过提升员工归属感对人效产生微弱正向影响。 

结论：睻睸%左右的福利成本占比是“成本可控”与“员工关怀”的平衡点，既未挤压利润，又通过精准投入

支撑了人效提升。 

（三）核心比率对公司市值的实证影响 

睹.核心比率与市值的联动趋势 

睺睸睺睹-睺睸睺睼 年，科森科技年末市值从 睽瞀.睻 亿元波动升至 睾瞀.睽 亿元，与核心比率的联动特征如下： 

（睹）浮动薪酬占比与市值：睺睸睺睹-睺睸睺睼 年浮动薪酬占比从 睼睺.瞀%升至 睼瞁.睺%，市值同步增长 睹睿.睽%，相关

系数 r=睸.瞀瞁（强正相关）。市场将高浮动薪酬视为“企业重视创新、绑定核心人才”的信号，进而给予估值溢

价——睺睸睺睼 年浮动薪酬占比提升 睹.瞀 个百分点，市盈率（TTM）从 睺瞀.睼 升至 睺瞀.瞀，验证了这一逻辑。 

（睺）管理层与基层薪酬比率与市值：睺睸睺睺-睺睸睺睼 年薪酬比率从 睻睺.瞁:睹 降至 睹睽.睹:睹，市值从 睼瞁.瞀 亿元升至

睾瞀.睽 亿元，相关系数 r=-睸.瞁睻（强负相关）。薪酬差距缩小体现企业“社会责任与治理优化”，符合 ESG 投资

理念，睺睸睺睻 年该比率降至 睹睾.睹:睹 后，北向资金持股比例从 睺.睹%升至 睻.睽%，推动市值增长 睹睺.瞁%。 

（睻）劳动报酬营收占比与市值：睺睸睺睹-睺睸睺睻 年该比率从 睺.睻睺%升至 睻.睽睾%，市值从 睽瞀.睻 亿元降至 睽睾.睺 亿

元，相关系数 r=-睸.睿瞀（强负相关）；睺睸睺睼 年该比率微升但人均产值提升，市值回升至 睾瞀.睽 亿元，表明市场更

关注“成本-效率平衡”——若比率上升伴随人效提升，市值仍可增长。 

睺.回归模型：核心比率对市值的综合影响 

以年末市值为因变量（Y），浮动薪酬占比（X睹）、管理层与基层薪酬比率（X睺）、劳动报酬营收占比（X睻）

为自变量，构建多元线性回归模型： 

Υ = 25.6 + 1.28 × 1 − 0.85 × 2 − 1.52 × 3 ൬ℛ = 0.94，Ρ < 0.01൰  

模型结果表明： 

（睹）浮动薪酬占比每提升 睹%，市值增加 睹.睺瞀 亿元（X睹 系数为正，且显著）； 
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（睺）管理层与基层薪酬比率每降低 睹:睹，市值增加 睸.瞀睽 亿元（X睺 系数为负，且显著）； 

（睻）劳动报酬营收占比每提升 睹 个百分点，市值减少 睹.睽睺 亿元（X睻 系数为负，且显著）。 

这一模型量化了核心比率对市值的影响幅度，为企业通过薪酬优化提升市值提供了实证依据。 

（四）实证结论与管理启示 

睹.实证结论 

（睹）经营绩效层面：浮动薪酬占比（睼睺.瞀%-睼瞁.睺%）与核心人才留存率、人均产值呈强正相关，是绩效增

长的核心驱动；劳动报酬营收占比需控制在 睻.睾%以内，超过该阈值将显著挤压净利润；管理层与基层薪酬比率

降至 睹睽-睹睾:睹 时，内部公平性与团队稳定性最优；福利成本占比稳定在 睻睸%左右可实现“成本-关怀”平衡。 

（睺）市值层面：浮动薪酬占比提升、薪酬比率降低对市值有显著正向影响，劳动报酬营收占比过高则抑制

市值增长；多元回归模型显示，三大比率共解释 瞁睼%的市值变动，是影响企业估值的关键因素。 

睺.管理启示 

（睹）动态优化浮动薪酬占比：结合战略调整浮动薪酬强度——长期可将占比提升至 睽睸%左右，通过高激励

吸引技术人才；成熟期则稳定在 睼睽%-睼瞀%，平衡风险与激励。 

（睺）严控劳动报酬营收占比阈值：以 睻.睾%为预警线，当比率接近阈值时，通过“自动化替代”、“绩效-

薪酬联动”提升人效，避免挤压利润与市值。 

（睻）维持合理薪酬差距：将管理层与基层薪酬比率控制在 睹睽-睹瞀:睹 区间，通过“隐性福利补偿”进一步缩

小感知差距，兼顾激励性与公平性，契合 ESG 投资趋势。 

（睼）强化薪酬透明度：定期在年报、ESG 报告中披露核心比率及薪酬优化成效（如“浮动薪酬提升带动人

均产值增长 睽%”），向市场传递“薪酬体系科学、企业价值可持续”的信号，获取估值溢价。 

 

 

四、结论与启示 

（一）研究结论 

本文以昆山科森科技为研究对象，基于 睺睸睺睹-睺睸睺睼 年薪酬相关数据（表 睹、表 睺），构建浮动薪酬占比、劳



 

49 

跨学科创新与融合研究 | Journal of Transdisciplinary Innovation and Integration 

动报酬营收占比、管理层与基层员工薪酬比率、福利成本占比四大核心比率，从激励导向、成本效益、内部公平

性、员工关怀四个维度对其劳动报酬体系进行实证分析，结合高端制造业行业特性与企业战略定位，得出以下结

论： 

睹.激励结构：稳健基础上的精准进取，匹配高端制造行业特性 

科森科技 睻睽%的浮动薪酬占比是其作为技术与劳动双密集型企业的理性选择，既符合高端制造业“固定保

稳定、浮动促产出”的行业规律，又实现了“分层激励”的精准性。从结构看，生产岗浮动占比低于 睻睸%，保

障了基层队伍稳定性；研发岗、销售岗浮动占比超 睽睸%，通过项目奖金、绩效挂钩等工具绑定核心人才。这一

结构既避免了高浮动占比带来的基层收入风险，又通过核心岗高激励支撑技术创新，与企业“科技为本、稳健扩

张”的战略定位高度契合。 

睺.成本管控：健康区间内面临压力，需强化动态协同机制 

睺睸睺睻 年 睺睺.瞀睾%的劳动报酬营收占比表明，科森科技人力成本与经营成果的匹配度处于高端制造业健康区间，

睺睸睺睹-睺睸睺睻 年每 睹 元劳动报酬对应营收从 睺睹.睽 元升至 睺瞀.瞁 元，人力投入效率持续提升。但需注意，该比率呈逐

年上升趋势，核心驱动因素为越南基地扩张带来的薪资成本溢价与消费电子行业营收波动。若未来营收增速低于

人力成本增速，比率可能突破 睺睽%，需通过自动化替代、薪酬-营收联动机制优化成本管控。 

睻.内部分配：差距合理且公平感知平衡，支撑核心人才留存 

睹睺.睽:睹 的管理层与基层员工薪酬比率，既低于互联网行业 睺睸 倍以上的差距，又高于传统制造业 睹睸 倍以下

的保守区间，符合高端制造业“适度差距、兼顾激励与公平”的特征。从实践效果看，该比率通过“显性差距+

隐性补偿”实现公平感知平衡：显性层面承认管理层决策价值，隐性层面通过基层员工工龄工资、技能津贴缩小

感知差距，睺睸睺睻 年员工满意度调研中“薪酬公平性”评分达 瞀睺 分，核心技术岗离职率仅 睼.瞀%，验证了该分配

机制的有效性。 

睼.福利策略：效能优先的精准投入，实现成本与满意度双赢 

科森科技 睻.睹睺睽%的福利成本占比虽处于制造业 睺睽%-睻睽%合理区间下限，但通过“小投入、高感知”的特

色福利设计，实现了成本控制与员工归属感的平衡。具体而言，法定福利保障基础权益，占福利总额 瞁睸%以上；

补充福利聚焦“家庭健康计划”、技能培训补贴，睺睸睺睻 年员工福利满意度达 睿瞁 分，较行业平均高出 睿 个百分点。
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这种“不追求规模、注重效能”的策略，既避免了福利过度投入对利润的挤压，又通过精准匹配员工需求提升了

福利价值，符合劳动密集型企业福利管理的“性价比”原则。 

（二）实践启示 

基于科森科技的案例分析，结合高端制造业薪酬管理痛点，本文提炼以下启示，为同行业企业优化劳动报酬

体系提供参考： 

睹.对高端制造企业：构建“战略-薪酬-效能”联动的动态体系 

（睹）分层设计激励结构：针对不同岗位特性差异化配置浮动薪酬——生产岗浮动占比控制在 睻睸%以内，保

障队伍稳定；研发岗、销售岗浮动占比提升至 睽睸%以上，绑定创新与市场成果。例如，可参考科森科技研发岗

“项目奖金与专利数量挂钩”的机制，将技术成果转化为薪酬激励，提升创新动力。 

（睺）建立成本预警与调节机制：以劳动报酬营收占比 睺睽%为预警线，当比率接近或超过预警线时，通过“自

动化替代”和“薪酬-营收联动”进行双路径调节。 

（睻）平衡分配差距与公平感知：将管理层与基层员工薪酬比率控制在 睹睸-睹睽 倍区间，同时通过“隐性福利

补偿”缩小感知差距，如增设工龄工资、技能津贴、跨境探亲补贴等，避免因名义差距引发不公平感，维护组织

和谐。 

睺.对行业发展：推动薪酬管理从“成本导向”向“价值导向”转型 

当前高端制造业面临“人力成本攀升”与“创新驱动需求”的双重压力，科森科技的案例表明，薪酬管理需

突破“控制成本”的单一目标，转向“成本可控、激励有效、公平可持续”的多元目标。行业内企业可借鉴其“福

利精准投入”“分层激励”的经验，避免盲目追求高福利、高浮动的粗放式管理，通过数据化工具优化薪酬结构，

使薪酬体系成为支撑技术创新、稳定人才队伍的核心竞争力。 
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