
  

员工薪酬 

一、薪酬：劳动者从事劳动力支出所获得的报偿。

      1 、李嘉图的工资铁律（ 1817 ） 
      工资是依据劳动者本人及其家属（诞）的必须生
活费用来决定的。 
      马尔萨斯；工资＞劳动者基本生活费用→劳动者
多生子女→劳动者数量增加→劳动力供给＞需求→劳动
力价格下降→劳动者收入减少→生活辛苦→少生…… 
＊工资应持其基本生活 



  

      2 、米勒的工资基金说：    1837 

      劳动者工资的多少由基金能力来决定 

      各行业或企业在其总筹集的资本中用于支 

      付工资数量既定的这一资金数目叫“工资基金”。同
时劳动者人数也一定，故以一定数额劳动者除以工资基金即是
劳动者的平均工资。 

       3 、剩余提取学说  美（沃克）    1887 

      工资是企业主的生产剩余额的一定比例，即业主除支
付所有的生产费用及自身所获得的部分利润之外的剩余部分。 

       4 、边际生产力学说  英国克拉克    
      工资与劳动者生产力相对应，若资本总值不变，劳动

者人数增加，每个人可运用的劳动资本就会相应养活，即劳动
的生产力就会降低，直到最后一个单位劳动生产量的生产等于
所支付的工资、劳动者就不会再增加。最后一个单位是劳动总
量中的任何一个单位或人，表示其最后生产力。最后生产力即
边际生产力。 



  

      5 、生产效率学说 

      工资是依据每位劳动者的生产效率来支付的。

 

      6 、工资协约学说 

      美国学者大田森 1898 

      工资是依据劳资双方通过交涉约定的――工会的作用 

      7 、工资努力学说  日本的“高田保马”        70 年代 

      工资应以劳动者的社会力量来决定 

      指工人的罢工力量 



  

二、员工薪酬结构 



  

三、影响个人工资水平的因素 

（一）企业方面：

（二）个人角度： 

日本的年功序列制    1946 年日本电业工会提出

日本企业的家族性色彩使劳资双方融和感恩待德 



  



  

企业工资制度设计过程 

1 、付酬原则与策略的确定 

（ 1）对员工本质的认识（人性观） 

（ 2）员工总价值的评价 

（ 3）高级员工、关键员工作用的估计 

2 、职务设计与分析 

3 、职务评价 

4 、工资结构设计，等级金额公平性 

5 、外部工资状况调查及数据分析 

6 、工资分级和定薪 



  



  

员工薪酬的
要求 

报酬包括工
资及平均利 

工资有三种
：计时、计
价、固定工
资



  

    年功房列制是配合终身雇拥制而制定的，能
最大限度地稳定企业职工、增强职工对企业的认同
感和凝聚力鼓励职工安心工作，钻研业务，达到可
能高的熟练程度。
 
缺点： 

1 、不太讲究能力    论资排辈 

2 、对职工的量化评考不够    工资基础过于模
糊 



  

四、岗位工资体系 

    岗位工资的劳动责任、劳动强度、劳动条件等
评价要素确定岗位系数来支付工资，包括岗位效益工
资、岗位薪金工资，岗位等级薪金，只要实行岗位工
资其工资占总工资代额应在 60％以上。 

    做法：借助工作分析，工作评价，工资调查和
工资结构分析，将各岗位系数从低到高排列，把系数
相近者进行归并，从低向高分为一类岗、二类岗，…
…五岗位……最高岗，各岗对应工资系数，岗位工资
可设为一岗一薪，亦可设一岗数薪制。 



  

 一岗一薪：岗内不升级，新员工上岗采取“试用期”或“熟

练期” 

 一岗一薪适合于专业化、自动化程度较高，流水作业，工种

技术比较单一，工作物等级比较固定的工种。 

  一岗数薪制 

  在一个岗位内设置几个工资标准以反应岗内工资的差别 

同岗设不同等级 

岗位最低要求＋责任＋强度＋条件确定岗位基本系数。岗位基

本系数＋技能附加系数＝岗位技能 

综合系数 ＝ 最高工资 

起点工资――最高工资    划分出若干个工资档次 

    1 、生产辅助人员实行工种等级工资制 

         门卫    厨师    办事员    勤杂 

    2 、特聘人员实行特殊岗位工资――灵活的高新    按副总

级数向上浮动，最高可达到总职的 2－ 2.5倍 

         特聘人员少而精的原则 



  

某企业岗位（职务）工资标准表 

参考 管理

工种 人员

岗位 厂区 矿区 岗位 厂区 矿区

      十 265 324    
公司、经
理、书记    

      九 240 294    

副经理、
副书记、
三总师    

十 217 265 八 217 265
井下主体
工种岗

爆破工采
掘工

副总、总

经理、  助
理 正高职  

九 195 238 七 195 238
高温甲类

工种
炼钢工钻
孔机

处长、厂
长、书记 副高  

八 175 214 六 175 214 有完工种 司机 副矿长 工程师  

工  资  标  准

工人主要
工种范围

专业技术
人员 其他

工  人 管 理 人 员



  

岗位薪点工资制 
    反映职工岗位劳动差别的薪点 
    岗位设薪点占全部薪点的 60％左右，构成薪点工资的

主要组成部分包括：岗位点、兼职点、专业技术职务点、兼职
的班组长、团书记、分工会主席等加点 5－ 8个专业技术职务
加 60－ 65薪点。 
    薪点工资严格按企业经济效益好坏，使工资与效益挂钩

。 
薪点：岗位因素＋员工个人的表现因素 
      测定每个员工的点数，再加按预先规定的增加点数 
      用总点数 ×点值＝工资标准 
岗位点数的确定：拟定岗位评价的测评标准方案，对岗位进

行经验或仪器测定。 
表现点的确定：按操作人数和管理人员制定新的标准，加分
点的确定，理性而论，鼓励，合理 
    技术等级工资制 
    技术等级工资制由工资标准，工资等级和技术等级标准
三部分基本因素组成。 
    工资标准是按学位时间规定的工资数额 



  

技术工资标准确定： 
1 、根据劳动复杂程度，繁杂程度、精确程度 
2 、根据工作物进行分析比较，纳入相应等级 
3 、规定技术等级标准，确定最高，最低及高低关系 
4 、确定等级工资标准和制定技能工资等级表 



  

    职能等级工资制 

    根据职位与能力确定工资 

    提成工资制 

    实际销售收入减去成本开支和应激励各种税费后剩余

部分在企业与职之间按比例分成，包括创值提成，除本分成

，保本开支，见利分成等。 

    谈制工资：劳资双方组织谈判 

                       个人与企业之间协商 



  

工资形式： 
    1 、计时工资：月、日、小时 
计时工资＝工资标准 ×实际工作时间 
月法定工作天数 20.92天，全年法定天 251天 
    2 、计件工资制 
工资数额＝计件单价 × 合格产品数量 

      1 、计件工资从劳动成果上反映出劳动者实际付出的劳动
量，并按体现劳动量的劳动成果计酬，劳动刺激强，产生公平
感，促进劳动生产率提高。 

      2 、易于计算单位产品的人工成本，减少管理人员及其工
资支出 

      3 、促进改革，提高管理水平
            员工薪酬管理 



  

（一）基层管理人员的薪酬模式 



  

（二）专业技术人员： 

薪酬提升与能力相结合  



  

专业技术人员工资 

工资总额=基本生活费+工龄工资+知识价值+岗位
工资



  

岗位工资：按不同技术等级核定不同的月工资档次 

      主任工程师 90－ 1000    副主任工程师 800－ 900 

      销售人员的薪酬模式 

纯薪金模式 

      1 、个人收入＝固定工资    美 28％ 

      2 、纯佣金模式 

            个人收入＝销售额（毛利、利润） × 提成率 

      3 、薪金佣金模式 

           个人收入＝基本薪点＋（当期销售额） × 提成率 

           个人收入＝基本薪金＋（当期销售－销售定额）

× 提成率＋部门奖总额 × 个人提奖系数 

           个人销售占全部销售比例 



  

职业经理人 
      1 、身份职业化：董专业、明管理，以信用和声誉为担
保的高级经营管理人才 

      2 、决策自主化：不依赖于政府计划，直接面向市场，
组织企业经营管理，调配各类资源，环境 

      3 、行为规范化：市场游戏规则，受职业道德约束，企
业法人约束，接受 {社会、员工、所有人……新闻 }约束 

      4 、主体人格化：创新、创业、自负其责、自我约束与
发展、承担风险 

           国企领导受到严自政府部门的约束，讨
好领导 
无利润时讨好、企业好时眼红                 经营领导
                                                       

                    非经营企业 

知里马    伯乐    不常有    有了要领思戴德 
造成知里马驰骋的机制 
职业经理的效用函数是一个分段函数 

自已眼红
他人眼红



  

      企业目标：利润最大化，股价最高化，收益
最大、员工增长最大，所有最利益最大 



  

 人员使用及流动 

一、人员使用原则 
（ 1）人适其事    专业对口    省时    
（ 2）事得其人    按工作需要决定人员流动， 
（ 3）人尽其才    专长    物    财    值 
（ 4）事完其功    效果最大化 
（ 5）协商一致 
（ 6）照顾异差（年龄    性别    个体） 

二、人员调配的作用 
（ 1）组织目标保证    调兵遣将 
（ 2）保证人尽其才 
（ 3）实施人才战略 
（ 4）有效激励等级 
（ 5）产生组织活动 



  

三、理论 

（ 1）勒温的理论 
绩效 B＝ f(P·E)

（ 2）长寿组织寿命  

1.5――5 
最佳年龄区 



  

（ 3）库克曲线

 

创造 

力发 

挥程 

度 

0 
时间 

A 

B 

C 

D 

E 



  

个人在组织中的作用 

国家领导人 

AB参加工作初期 1.5年，第一次提期日战性工作，新鲜

，环境激励，创造加快速增长。 

BC创造力高峰区    1 年左右    基金期 

CD  哀减稳定期  创造力下降 

DE创造力下降，然后稳定



  

（ 4）中松义郎的个人目标与组织协调 

      人才流动是个人目标与组织目标的广告和人才流动、
激活（个人因素、组织因素） 
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