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是指员工因为雇佣关系的存在而从雇主那里获得的所有各种

形式的经济收入以及有形服务和福利。薪酬分为基础薪酬、

可变薪酬以及间接薪酬（福利与服务）三大部分。 第一节 基

础薪酬 一、薪资设定的步骤：制定本企业的付酬原则与策略

→工作设计与工作分析→工作评价→薪资结构设计→薪资状

况调查及数据收集→薪资分级与定薪→薪资制度的执行控制

与调整。 二、薪资结构线的定位及应用：薪资结构线清晰显

示出企业内部各个职务的相对价值和与其对应的实付薪资之

间关系。薪资结构线是两维的，即绘制在以职务评价所获得

的表示其相对价值的分数为横坐标，以所付薪资值为纵坐标

的薪资结构图上。薪资结构线的主要用途是用来检查已有的

薪资制度的合理性，工作改进的依据。 三、薪资分级 四、技

能薪资。技能薪资设计大致有以下几个步骤：1、鉴别和关于

在一个组织内从事某一工作所需技能信息的系统过程是进行

技能工资开发的最优开始步骤。2、把鉴别好的技能进行分类

或分层。这是设计中最困难的阶段。3、在不同的种类和级别

间晋升的路径必须清楚。4、培训。5、开发一个新水框架。6

、确定每一个薪水层次的构成和金额，要作到内部公平。7、

建立评估和认证体系，特别是联系到外部认证体系的。 五、

宽带薪酬：宽带薪酬就是指对多个薪酬等级以及薪酬变动范

围进行重新组合，从而变成只有相对较少的薪酬等级以及相

应的较宽薪酬变动范围。一般来说，典型的宽带薪酬结构可



能不超过4个，每个薪酬等级最高值与最低值之间的区间变动

率要达到10%或以上。宽带薪酬具有支持扁平型组织结构，

能引导员工重视个人技能的增长和能力的提高以及有利于职

位的轮换等特点。 第二节 奖金 1、常见的个人奖励计划有四

种：计件制、管理激励计划（对经理）、行为鼓励计划（对

员工具体行为，如出勤率、安全记录等）、推荐计划（为公

司介绍或推荐人才的员工） 2、个人奖励计划需要三个前提

条件：员工的绩效可以通过客观的方法来考核、雇员有足够

的能力控制工作结果、实施奖励计划不会使工人之间出现不

良竞争而降低产品质量。 3、团队奖励是奖励员工的集体绩

效，目前主要有两种：班组或小团队奖励计划、利润分成计

划。 4、组织奖励计划是指在组织超过最低绩效标准时，给

员工发放奖金，目前主要有两种：利润分享计划、职工股权

计划。 5、大多数利润分成计划都有三个组成部分：领导哲

学、员工参与制兜缁巴奖金。 6、组织奖励计划可以将组织

的生产率、成本节约或利润率作为基础。 7、组织奖励中的

利润分享计划目前主要采用现金现付制和递延制，二者主要

是在领取时间和税收上有所差别，对于被分享利润的比例一

般采用固定比例法、比例升级法或获利界限法确定。 第三节 

福利 1、福利的形式：金钱性福利、实物性福利、服务性福

利、优惠性福利、机会性福利、荣誉性福利。 2、服务性福

利：健康服务，如公费医疗、免费定期体检等；咨询性福利

，如心理、法律咨询等；保护性服务，包括平等就业权力保

护、隐私保护等。 3、机会性福利：如企业内在职和脱产培

训、公费进修；带薪休假；集体文体活动；企业内部提升政

策、员工参与民主化管理等。 4、自助式福利计划有两个前



提：一是企业必须制定总成本约束线；二是每一种福利组合

中都必须包括诸如各种社会保险等法定福利项目。 5、自助

式福利计划的实施方式：附加福利计划（在不降低原有薪酬

和福利的条件下，提供员工一张特殊信用卡）、混合匹配福

利计划（员工在企业提供的福利领域内决定每种福利的多少

，总福利水平不变）、核心福利计划（除企业认为必须拥有

的福利外，员工自行选择其它福利项目或增加一种核心福利

项目的保障水平）、标准福利计划（职工选择标准的福利项

目组合）。 第四节 特殊电话体的薪酬 一、管理人员的薪酬 1

、最高管理层管理者的工资增长与整个公司的业绩联系在一

起；对于中层管理者，公司希望把整个公司的业绩和市场占

有率及内部因素连在一起来考虑薪酬因素；对于基层管理者

，薪酬通常根据市场占有率、内部工资关系和个人业绩来决

定。 2、决定管理人员的薪酬时，根据市场定价是可以利用

的最佳途径。 3、管理者的薪酬通常由五种基本元素构成：

基本薪酬；短期奖励或奖金；长期奖励和资本增值计划；行

政福利；津贴。此外，有时还取决于不断变化的税务立法。 

二、专业人员的薪酬：针对不想成为管理者的专业人员，一

些公司创立了一种二元薪酬追踪系统。职业生涯曲线是用来

确定专业工作薪酬的，相同职业生涯年限的员工薪酬，取决

于其绩效评价等级。 三、销售人员的薪酬：如果说销售人员

的薪酬和其他方案有某种不同的话，那就是奖励重点不同。

部分薪水制和部分佣金制相结合的方法是分配销售人员薪酬

的最佳途径。除薪水、佣金和奖金之年，销售人员经常得到

其他形式的薪酬作为额外奖励。销售量通常可以和具体的人

相挂钩，这种情况促进了奖励薪酬的支付。 第五节 企业人工



成本管理 1、我国企业人工成本构成大致如下：员工工资总

额、员工福利费用、员工教育经费、劳动保险费、失业保险

费、劳动保护费、公益金。 2、确定合理人工成本的因素：

企业的支付能力、员工的基本生活费用、工资的市场行情。

3、与企业支付能力相关的指标有：人工成本总量指标、人工

成本结构指标、人工成本分析比率型指标。 4、通常用人均

人工成本指标对企业的支付能力进行分析和控制。 5、人工

成本结构指标是指人工成本各组成部分占人工总成本总额的

比例，可反映人工成本投入构成状况与合理性。 6、人工成

本分析比率型指标是指一组能将人工成本与经济效益联系起

来的相对数，一般包括劳动生产率、人工费比率、劳动分配

率、人工成本占总成本的比重等指标。可以衡量企业对劳动

的投入与受益。 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接下

载。详细请访问 www.100test.com 


