在建立薪酬体系前，确定薪酬总额是很关键的一步，薪酬总额的确定方法很多，因为每个公司都有自己独特的薪酬策略，所以根据公司情况综合考虑以下几个因素：
: X2 e# l6 a" o( j2 Q　　（1）同行的人均薪酬总额。过高于同行平均水平，会浪费劳动投入，使企业花费没有必要花费的高劳动投入；过低于同行平均水平，则会使企业必须的人才流失，导致企业发展受挫。
& @( L9 ~( f0 K: V& N　　（2）企业在同行中的地位。企业具有自己的核心竞争力，其盈利就必然高于同行平均水平。这种盈利能力有员工所做的贡献，企业必须对之有所回报。5 q2 m' [$ Y. |) }, \- B
（3）企业核心竞争力的内容与企业员工整体的关系。当企业的核心竞争能力仅仅与企业某些核心员工的创造性相关时，这种核心竞争力所带来的企业盈利，就不能过多地转化为企业的劳动总投入。如果企业的这种核心竞争力主要体现在企业员工整体素质较高或勤奋努力上，就必须在薪酬总水平上有比较充分的反映。
/ x% S$ O- [2 L8 a* R6 }! Q " R5 p% q/ a* o$ g. Q) n. d0 k, ^' }% @
考虑到公司对员工的非现金形式薪资额占薪酬总额的比例很小，所以这里仅仅以现金的方式支付给员工的所有劳动报酬作为薪酬总额的考量数。
; b* y- O0 D" M首先，先确定几个公司薪资数据的参数
" N/ W" v0 @  L3 F$ x2006年度上海房地产企业的人均工资水平为48378元/年
, m  x) a3 r3 |4 D0 D8 R" C公司员工总数：40人
8 s4 O7 f: I! `公司净资产收益率为0.28%（2006年度）: O3 n% x; h! n; ^8 E4 Y& W5 {# D
+ y9 l) ~. l: z' a. o" t$ C
接着，了解几种薪酬总额确定的方法并根据公司近三年的数据测算一下各种薪资策略下的薪资总额数：
9 L# g" E; h* ~: P" DA．服务于企业核心竞争力建设的薪酬总额核确定方法; u* g6 F' t) B: q6 r  n0 H
　　公司如果对在行业竞争的发展上追求的是少投入高利润，看中的是对员工的激励和投资回报相匹配，那公司要考虑的因素会有很多，但最重要就是投资与回报的最优化率，通过有限的物质激励提高赢利能力的尺度。这种确定方法一般用于高速发展、大部分员工追求的是成长经验、只重视企业核心人物、公司追求利润最大化的企业。服务于企业核心竞争力建设的薪酬总额计算公式为：
6 z9 `" M/ M* A　　T=A(1+rK+sP)N=NA(1+rK+sP)$ T4 Z: @9 x" H4 X' p2 `
　　式中：T——企业薪酬总额；
# T3 [  {7 ?3 u　　A——行业人均工资；2006年度上海房地产企业的人均工资水平为48378元/年% }- Y$ u& c; N
　　r——员工核心竞争力贡献的支薪权数，其取值只能小于1，但一般最大不能大于1/2，否则企业发展的物质基础就不能同步增强，企业核心竞争力就不能全面提升，最低不能小于1/4，否则其激励作用会太弱；我暂时选取的是1/3；
( |- M9 H+ ?; Y; ]0 v+ }' S　　K——员工核心竞争力贡献系数，其值可选用其企业全员生产力水平高出行业平均全员生产力的比例，也可直接选用自己企业投资回报率与行业平均投资回报率的差，投资贡献的差距就是员工的努力和管理的贡献；中华企业2006年度投资回报率为12%，上海平均数为8%；我们暂时期望公司投资回报率为12%
: i5 A' ]& {+ T  n2 {9 C( @　　s——支付能力限制权数，即企业盈利中能作为薪酬支付的比例，其取值只能小于1，但最大不能大于2/5，否则企业发展的物质基础就不能同步增强，最低也不能小于1/5，否则其激励作用会太弱；我暂时选取的是0.3；5 E+ _* j$ Z0 L/ B; Z/ `' W
　　P——自己企业盈利能力高出社会平均水平的比例，其值可取自己企业投资回报率减社会投资平均回报率的差；根据公司盈利能力不高的现状，采用这种薪酬总额确定方法是需要决策者对年度目标的完成有极大的信心才行的；我们暂时期望公司投资回报率为12%；
8 Y, `# d% M6 N# L% k' ]N——企业员工总数：40人+ Z9 u4 C6 C( @. F9 |# C
T=A(1+rK+sP)N=NA(1+rK+sP)=48378×（1+1/3×50%+0.3（12%-8%）/8%）×40=2547908元，即255万左右（但不包括年终奖）
* q5 B0 F1 p( V/ h2 ?6 [4 o% t! w: z这种确定方法不定因素太多，理论指标很难确定，对于公司来说会有一定风险；根据公司盈利能力不高的现状，采用这种薪酬总额确定方法是需要决策者对年度目标的完成和核心团队的建设、巩固有极大的信心才行的，还有基础员工岗位市场需求供大于求。
) |. K- ?5 V; G/ `* w$ j  N　　B、策略侧重于人才竞争优势的薪酬总额确定方法! J5 v6 g2 ~0 _- @
　　如果公司在经营中保持人才竞争优势，那在这种的薪酬管理政策下的薪资总额确定，主要应考虑同行竞争对手以及同行领先企业的工资水平。企业要保证人才竞争优势，就必须保有高于同行企业平均水平和竞争对手的平均水平，与行业领先企业的工资水平接近或者超过。
6 {0 O# s9 _2 H5 S8 V: P　　策略为人才竞争优势的薪酬总额计算公式为：1 e! D9 l. x! F  Q
　　T=W(1+F+L)N7 K6 |8 K! l6 d7 C5 _1 z
　　式中：T——企业薪酬总额；- ]3 N8 m) w3 Y/ o; D
　　W——行业内的人均工资水平；根据上海市劳动保障局提供的数据（包括高管在内），2006年度上海房地产企业的人均工资水平为48378元/年，: m* m, X& g* E2 ~& i9 S: H
　
* v# @. c* c; S' o7 K- g, o　　F——自己企业与仅次于自己企业的直接竞争对手的全员生产力之差的比例，其计算方法为，自己企业全员生产力（人均销售收入，或者人均企业新增价值——总产值减去折旧及材料能源投入）减去直接竞争对手的全员生产力，然后除以竞争对手企业全员生产力；我暂时按公司的直接竞争对手的全员生产力为公司的90%来计算；
& u1 x& m2 X' x' Z, G　　L——行业领先企业的平均工资与自己企业平均工资之差的比例，其计算方法为，企业平均工资减去自己企业平均工资，然后除以自己企业平均工资数；行业领先企业我们选取了中华企业，其平均工资为193374元/年、16114.5元/月；
) ^, g' I5 X1 a4 m0 W5 `' iN——企业员工总数：40人% m/ M5 l% ^# j3 L, `
根据公式T=W(1+F+L)N，可以得到薪酬总额为T=48378×（1+（16114.5-9700）/9700+90%）×40=5053157，即505万左右（但不包括年终奖）
. c- k& w0 p! U/ h/ z
. n, K, [6 A6 v) |8 w+ W5 {8 W　　C、策略侧重于支薪能力限制的薪酬总额确定方法　　公司如果已经能明确对各职位薪资的支付能力，在对支薪能力进行限制的的薪酬管理政策下的薪资总额的确定，要考虑的因素有二，即员工所能接受的最低工资限额和国家的最低工资限额标准。这种确定方法一般用于净利润和投资收益较低或面临缩减规模、控制人工费用境遇的企业。
: f( |( [+ ?: P$ W1 L* g　
' [' j4 r& G# k) `! U- J: `　　策略为支薪能力限制的薪酬总额计算公式为：
/ j' h4 m0 h4 }& }　　T=max(Q, LIM) ND
/ X$ ?2 t' g  O3 p. m3 E1 `　　式中：T——企业薪酬总额；
) J4 g. U! _% ^1 _　　Q——员工所能接受的最低工资限额；以现行公司薪酬框架的最低级数来考虑：2500元/月，30000元/年；+ `1 \: n9 F( i8 W( Y
　　LIM——国家的最低工资限额标准；上海市2007年最低工资标准为750元/月、9000元/年，年底可能将此标准提高到800元/月以上；
0 q: f9 \  l7 k　　N——企业员工总数；公司现有人员：40人
) E. R4 Z- b5 y  jD——企业人均工资相比最低工资限额的折算系数，其值可取企业前3~5年的人均工资数与员工最低工资之比的平均数。根据公司近三年的薪资数据，确定公司的月人均工资数：9700元/月（数据来源：《同济科技现行薪酬结构分析》）
: p$ r1 E* l' G, D" P/ ?, B% j
. \" F7 g2 n/ k/ ^1 _5 q6 `; S根据公式T=max(Q, LIM) ND，可以得到薪酬总额为T=max(30000, 9000) ×40×9700/2500=4656000，即465万左右（但不包括年终奖）
+ m" G; R! D/ R" U+ M& _# B. N; s% J# t' f5 H
实际应用及参考意见：
/ w8 `8 Q3 c# x* V' g: l% h以上都是按照一定理论得到的理论值，为确保员工薪酬总额与企业整体业绩、人员数量相匹配，通常预测企业的薪酬总额，都将采用两个关键的薪酬监控指标 ——“人均营业额”、“人工成本率”进行薪酬总额的测算。
- F# k0 a' U1 E/ T" m2 ~5 o0 c人均营业额=总营业额/人数；
7 G' U$ V! e$ n+ m9 X6 [  k人工成本率=薪酬总额/总营业额； ; g; h3 d7 g- D! _+ z, x4 k
$ r( o: A9 x. u. u& G
在确保人工成本率符合行业平均水平和企业在行业内的大致水平的前提下，根据本年度营业目标推算薪酬总额。
( }2 h# \9 V0 A7 G      采用“薪酬预算四步法"：' K6 @3 A1 ^3 m3 w2 p9 d6 a" p. b
第一步，根据行业平均水平和企业在行业内的大致水平，确定本企业应达到的人均营业额、
- d+ t( s9 x9 q, k4 M/ W$ v% X人工成本率；
) {) ~( x: _5 K! W& J  T第二步，根据人均营业额和预期的经营目标，确定要完成预期经营目标所需要的员工人数；' W; }9 `: G; g1 y* G- s+ _
第三步，根据人工成本率和预期的经营目标，确定薪酬总额；9 \8 ?9 d9 ?5 t% K2 e0 G- A$ m
第四步，根据测算出的员工人数和薪酬总额，计算人均薪酬、人均固定薪酬，并与市场的人
. [; p  u0 U! q% e均薪酬或人均固定薪酬相比较，以确保测算出的薪酬水平不脱离市场薪酬水平。
* r! H! I9 C# ?' d4 W+ L根据上海劳动部门的数据，上海人工成本偏高，2006年上海企业人工成本占总成本的8.1%，0 o3 D/ ^$ E3 B& Q. A0 ~
企业人均人工成本为44512元；在房地产、投资业，人工成本占比更高，为8.9%，人均人工成. t0 }+ v3 N4 z% F
本为48378元。国内权威的薪酬数据服务提供商“太和顾问”的数据也显示，上海房地产、投资8 P. f. h6 k1 `2 T& C' Z* i
业的人工成本远高于其他城市。在房产、投资行业薪酬中，上海的经理层仅次于深圳，但在具体" \; U8 p* J+ s7 O. t1 o- D3 _- R
事务操作工层中，上海则高于深圳、北京、苏州等地。
8 k  _# L3 I1 T9 C+ C+ R/ o& j* l) H! K6 [
★根据公司目前的情况，得出人均成本率和人均营业额：
: i- k! v' D4 r2 {. L% m2006年公司营业收入：907,400,334.71元$ K( J8 R- a8 y+ ^1 Y
参与经营人数：1420人 薪资总额：35,269,728元数据来自《2006年股份公司所属各单位工资总额及聘用人员费用》（聘用人员薪资占薪资总: Q! a; T6 c# _4 k$ `' \' N
额的21%，所以聘用人员也应计入参与经营人数）
. {! e& q8 c: Z3 Z, H- R$ f/ Q人均营业额==907400334.71/1420=639014.32元1 A+ J% |0 }+ H9 e/ a! _  f
人工成本率=35269728/907400334.71=3.89%: F0 x* r. ]0 a8 Q  M7 E
上海地区房地产行业人工成本率为8.9%，人均人工成本为48378元，一般人工成本不能高于人均营业额的5%，因此上海房地产、投资业的人均营业额约为48378/5%=967560元。以上数据说明公司人均营业额低于上海平均水平，而人工成本率处在一个很理想的状态上，分析结果有以下几点：
" C2 j( C% D8 i) f; W1、
% H* ^3 G" ~' E* g7 H+ V) g" U下属公司可能在薪资总额上有漏报、瞒报现象，最可能的情况是将部分薪资额作入经营: N- R/ U# @3 }) n; F
成本中非人工成本的部分，从而导致人工成本率低的假象，也可能是避税的衍生结果；
: o) _2 n  ?' c# E2、$ U) Q- R- U( r! u2 N
人均营业额虽然低于上海市平均水平，但可能和公司的经营框架和人员结构有很大关系，
' ]% E1 ?0 X* {8 Y$ _9 o) [# ]! f聘用人员人数多，占总的经营人数67%，薪资却只占总额的21%，所以出现了人均营业额较低，人工成本率反而很好的现象，目前多数集团公司都存在这种现象。; A2 k& Q" g8 e) l; N2 ^
3、如果参考公司的净资产投资率和净利润数据，公司的经营成本非常大，人工成本占经营成本的比例并不是很大，估计修正后的数值也不会高于6%；
/ D1 g+ Q0 b, y' ~& U# l/ m建议公司将薪资管理的目标定为：人均营业额800000元、人工成本率维持现状3.9%
& P0 y0 S# D$ U- v/ N/ \$ y6 J# s( ^. S8 F
★确定要完成预期经营目标所需要的员工人数
' T# o. x' a' p5 d$ @, V2007年经营目标是完成10.5亿，则要完成预期经营目标所需要的员工人数为：+ N  z9 N" N4 F' j6 e
1050000000÷800000=1312人/ U: h+ Z7 @% f1 @
6 G& t# i" y* E  c, T! z4 N
★: r9 I' f1 r8 m4 S6 u$ M* v4 X
确定薪酬总额
+ {0 w  v, H5 n1 y! F. c" H薪酬总额=人工成本率×总营业额=1050000000×3.9%=4084万元；相比2006年度增加500万元薪资预算.6 n( L9 j* P* @3 T1 G& F5 z  N

# r# v% n8 f: l' l8 H4 ?/ _+ F★5 c/ f5 I4 G' e' X6 o
计算人均薪酬和本部薪资总额
, m  t: Q0 m1 i' Z   人均年薪酬=40840000/1312=31132元，与市场的人均薪酬比较偏低；6 S, K8 d* T% e4 m
        根据近3年公司的财务数据，本部薪资额占公司总的薪资总额的17.2%，估测为4084×17.2%=702.76万（包括年终奖，2006年度数值为602.3万），但根据2006年净资产收益率（0.28%）来看，薪资总额只能维持不便或根据公司的经营策略适当下调(但要注意对重要员工的保护措施)。结合公司现状，公司的薪酬制度建立可以结合A C两种，在今年岗位设置不会太大变化的同时，维持原来薪酬总量的水平，采用降低支薪能力限制中的员工所能接受的最低工资限额参数值，拉大级差，能有效的将薪资总额控制在600万以内，同时重心往核心团队偏移。
3 K+ R9 @, H5 O实际操作上，公司应按照分、子公司年度目标的比例，确定各子公司的薪资额度，并要求其严格控制人员编制，减少人工成本费用。 
沁园春·雪
北国风光， 千里冰封， 万里雪飘。

望长城内外， 惟余莽莽； 大河上下， 顿失滔滔。

山舞银蛇， 原驰蜡象， 欲与天公试比高。

须晴日， 看红装素裹， 分外妖娆。

江山如此多娇， 引无数英雄竞折腰。

惜秦皇汉武， 略输文采； 唐宗宋祖， 稍逊风骚。

一代天骄， 成吉思汗， 只识弯弓射大雕。

俱往矣， 数风流人物， 还看今朝。 [image: image1.jpg]
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