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基于战略的薪酬体系设计
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1、薪酬系统设计应如何与组织的战略目标、价值理念相一致？基于战略与 
   竞争的需要对企业内部各类人员进行价值排序，并确定各自的价值。 
 
2、资本所有者与劳动者的关系不再是简单的雇佣关系，而是货币资本与人力 
   资本的对等关系，企业家与知识创新者成为企业价值创造的主导要素，具有 
   剩余价值的索取权，如何既能体现公平、公正，又能体现价值创造的贡献 
   大小？ 
 
3、如何界定企业发展所需的核心专长与技能？通过利益机制驱动员工的内在 
   动力，发掘员工的核心专长与技能，使其具有难以模仿性，从而成为企业核 
   心竞争力的源泉。 
 (
企业薪酬体系面临的挑战与策略
)




 
4、如何理解绩效与薪酬的关系？建立绩效与薪酬之间的动态调整机制。

5、如何建立多元价值分配形式来满足员工的多元化需求？报酬的不同形式及目  标是什么？

6、如何确定适用于不同层次、类别员工的当期收入与预期收入的调整比例？依  据是什么？

7、如何依据价值创造的2:8规律，确定企业内在报酬水平的差异性？如何建立分  层分类的人员薪酬系统？

8、如何确定薪酬评价依据？如何依据企业自身的价值导向和发展战略来取舍市
场价格、员工素质、职位责任以及绩效结果。
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某公司研发类员工薪酬水平分析
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XX公司标准工资(中位值)对照图(P50)
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结构化薪酬体系模型

1
薪酬理念与政策
2	3
任职资格标准	职位说明书





企业
战略	4




内部公平性分析



外部竞争力分析 5

实现战略目标





企业核 心 价值观

职位（职种） 价值评估

市场定价



 (
薪酬调整
与支付
)6

提升竞争能力



促进组织成长



 (
薪酬结构
)薪酬体系管理与优化



 (
四种典型的公司类型
)


功能型：

流程型：









严密的自上而下的行政管理体系。

客户
强调以客户为导向的部门间合作。



时效型：

网络型：
 (
小组
)机会



强调以机会为导向的项目合作。	强调以合伙方式共同为公司总目标服务。


薪酬理念影响公司的长期展望和标准

依据市场价格，为相应的技能、知识和经验付酬
市场


 (
薪酬评定的四大要素
 
)


我们为得到顶尖人才而支付


依据职位在公司
影响支付	责任



与有关职位市场相应的薪酬

职业通道



灵活性强的绩效驱动的报酬

基于能力的报

可计量的结果


绩效	依据目标完成结果确定不同报酬

我们发展和回报未来的领导者并且允许他们犯错误

酬  我 们 必 须 均 衡 地考虑结果—我们既评价“什么” 也评价“如何做
行为	到”


为能产生杰出贡献所需的行为而支付



 (
报酬的不同形式及其目的
)


评价要素

分配形式	目的










职位价值任职资格

员工对公司可持  	
 (
股 金
)续发展的贡献

 (
的实际贡献
薪酬
等级
职位对公司成长的贡献度
职位对公司的基本价值
)员工当前职位










员工当前职位上的直接成就

职位对公司的基本价值国家政策及社
会生活水平




公司的扩张与持续发展



 (
工 资
)组织的成长


 (
奖 金
)公司当前效益的增长


 (
福 利
)员工保留
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操作人员	专业人员	中层管理者	高层领导
 (
各种报酬的分布结构
)


人力资本增值大于财务资本增值




 (
财务资本增值
) (
人力资本增值
)〉
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薪酬模型





 (
内部结构
工作分析
工作描述
工作评估
内部公平性
)战略观念	方法	战略目标





















	制度管理
	计划
	预算
	管理
	沟通





有效性

 (
薪酬结构
市场定义
 
调查研究
政策线
外部竟争性
)绩效
· 质量
· 客户
·  (
激励计划
基于资历 基于绩效 基于能力
员工贡献
) (
系统运行
)成本公平性


可执行
性



重点进行四个方面的工作

 (
分析职位说明书的合理性 
分析总结公司组织与岗位的合理性 
   
提出改进建议 
4、合理性分析
 
确定职位描述的内容 
确定职位描述的原则与方法 
编写职位说明书 
3
、描述职位
分析职位的相关作用要素 
分析公司关键岗位的工作职责和要求
 
2
、分析职位
分析公司经营模式与组织架构 
了解公司主要业务流程 
1
、组织形式与流程分析
)
 (
职位说明书编写
 
)

 (
资料来源
: 
本公司数据库
)


重点进行四个方面的工作
 (
运用有效的职位评估系统，对公司的
各个职位进行评价 
确定每个职位的等级和内部价值排序
 
4、评估职位等级
 
确定最有效的职位评估方法 
确定相应的评估程序和组织 
3、确定职位评估方法
 
明确职位评估工作应遵守的基本原则
 
保证职位评估的客观性和准确性
 
2、确定职位评估原则
 
了解公司的战略方向和核心竞争能力 
明确公司的价值导向，为职位评估明确
基本准则 
1、明确公司价值导向
 
)
 (
职位评估
 
)

 (
资料来源
: 
本公司数据库
)
职位评估具体工作 


确定职位评估方法 



职位评估方法（一） 
· 在职位评估时，可以采用一种方法或多种方法。关键是要确定最适合企业的评估方法，其主要考虑的因素为：准确性、工作的类型和数量、职位的变动性、时间/资源。 
 
· 主要的评估方法： 
 侧 重于 外部 侧重于内部 
 (
 
 
 
)

市场定位法	因素评分法		配对比较法




确定职位评估方法 
















 (
解决
 
问题
 
应负
 
责任
 
知识
 
能力
 
产出
 
过程
 
投入
 
职位评估方法（二）
 
) (
   
三要素评估法：
 
 
 该方法为应用最广、准确度较高的一种评估方法。它把职位作为一个生产单位，对主要生产要素的难易度和责任大小进行评分，并得出相应的职位等级。
知识能力
：指胜任工作所必备的知识、
  技能、经验的总和。
解决问题：
指该职位需要面临的分析、理 
 
 
 
 
 
 
            解、判断问题的能力，甚至于提   
            出创新性解决方法。
应付责任
：指该职位的行动后果对公司
 
将会产生的影响程度。
)         
 (
职位评估具体工作
 
)



 (
内部公平性
)
 (
知
识
) (
解决问题
) (
应负责任
)




 (
职位评估要素
)


技术知识管理范围
人际关系技巧

思考的环境思考的挑战

采取行动自由影响范围
影响性质
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工资等级


图5－2    工资政策线的范围
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薪酬曲线与市场工资线的比较
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内部公平性与外部竟争性的结合
)
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X 工资等级



图5－5 曲线的工资结构政策线Y=abx



薪酬层级结构的几种模式 





1.	2.	3.











工资（RMB/年,人	单位：万元）

 (
工资区间值的确定
)
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翔翼薪
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0
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上限
= ￥2,400

中位值	 	
=￥2,000

下限
=￥1,650
工资级别
：5级

上限=
￥2,960

 	中位值=
￥2,480

下限=
￥2,060
工资级别
：6级



关键业绩指标(KPI) 






战略性人力资源规划	以市场、业绩和能力为导向的薪酬管理战略 

任职资格系统 








基于能力的评估和发展	培训开发和职业生涯规划 
 (
基于任职能力的新酬结构设计
)
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) (
调岗留岗
)三级	工资上调 
职员

 (
任职能力管理系统
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