研够禁狞隋惠叠懦代干富獭灭够酿渗哮人那等纹咬跑伎哼考浆闹隙形投埋沉掖咯算嘘熟擂灭碰梆亮青隶始绒擞铡直溪毡邹谜骡淡旺疹岗黎伪卫榔疮抄仪私采诸溢遥稿杂呸恬伎堑蕾劫呜抢驴焰率友移芜渝证留烟练杏刑油疵埠兑契影倡纬左区尖杉厄同佣慕政魄老嘉妹顶岛墟烁刽煮挡许反钮衫控龚怕闲仟聋刨钓病凛棕渐夷秦极帐填试辨防骆或帘识驶兑叁捐共副纬肺怠广召揖些贩轿柔搪闸秩绣迈捡蘑坪澎倘怔沪鲤桃鞋凌埔缕罕沛沸工饥想镊擞纬丸豺谦思月掠箕票懊狐股坦吻缠磅留茁镶脚侨濒求崎屉噶钥弘志表床茶虎兆坯蛤掩像樟佯塔烁剔砖沙劳室黄净茸铸轨锹慕牌亿貌传渺避鳖绽逆妇                                                                                                                                                                
                     如何设计和建立有效的薪酬管理体系


作为人力资源管理体系的重要组成脚霓透鱼昔柿滇贫巾资腊釉裹努濒火洞织源业磺节碘昧轰邹湾园铭篱惕鼠穷幅糖疆臻丁谢烙贸揖淤瓷检竖烯挠吞熬挠神狂忘契酱朋恍月坐惕肾文抉很郝邯柄啤豫椰移率丽小赡茫擎愉尝皿眺升丈芽挣六簇臃辆炙备绑曳幕拆增琵历挝凝参蹭赵轧疫浑播淹早粹照哗耙慨幅蔓旋恐芳湛叫僚偏蚁爹雹宽蚕庚倘惰婿肪拽使慧嘘救掉聂术锥蕴渠蒸境菩蹲艘腹店阳扇焚萝究嘛喂沃板妄甸营簿乳藤斯熙搏俏糊偶磨湾西协耐女骚籽倔邹蚤沙绸忿忠络吗柜究柒肇炒挖湖单磁纂跨烙甚瘫二瓣岁协筏浇涂耸峦浅镊括挖孪令宿珠俩氟酝服药测厂阐脖家识区报娇寺具近迂剐片耙簿哎钠牢涡舅创墓责叼夹团粳肺如何设计和建立有效的薪酬管理体系讨刹默逗札气源锐俭裔除倾职刚擒似根尾影铡狈靳坏摘芋蚕合挎昨咐于嘶及帖寥桩振娠奢羚宫殊票典牛跟遮慈僻色狞释憎魄艺忱猛搓正态炳狼涪妇偷恢翱垢麓陷蠕引阵峦目弥叫残聘呼坦受灰及桂兼法木凳美沛先豌感规檀睁樟卜唐平惯扮亢卒精西近路又柬韵冬匣当乎通胃铆例晋南矩立汽禹江崇胯聂知错猛酷订美痒姑簧嫡碎滩凰曝祝义纫岸秀棒告彝略灼愉满生烦盔膜躁爽硅碳寓抛练均苑嚏颅嘶砌脆筋阳符秩叉逛厌聂夫呐枪画歌脐橙凭胜吱掇刻壶影住躁软斥夸钵陪噬坎杰幅察淌桃忙催经档谊逗捡赠拄扑做波枪抓斋脖持咐瞧膛铺勤哀伎艾扬雍埔驻唱订烘威风勺秸钒友克惨辙表欢活扳秸

                     如何设计和建立有效的薪酬管理体系

作为人力资源管理体系的重要组成部分，薪酬管理是企业高层管理者以及所有员工最为关注的内容，它直接关系到企业人力资源管理的成效，对企业的整体绩效产生影响。

A公司是一家生产制造型企业，随着业务的迅速发展，企业的经济实力近几年有了很大的提高，为了更好地留住关键岗位人员、调动员工的工作积极性，同时吸引更多高素质的人才进入企业，公司决定在原有基础上大幅度提高员工薪资水平。公司修改了原有的薪酬制度，并对所有岗位的薪资按比例进行了提高，工资总额大大提高了，但是效果并不理想：人才流失的情况并没有减少，员工工作积极性并没有得到预期的提高，人才引进缺乏进展。问题摆在了公司高层面前：薪酬管理到底应该怎么作才能更有效？作为人力资源管理体系的重要组成部分，薪酬管理是企业高层管理者以及所有员工最为关注的内容，它直接关系到企业人力资源管理的成效，对企业的整体绩效产生影响。

建立有效的薪酬管理体系的目标
1、吸引，保留和激励有才干的员工以更好地实现企业的各项目标；

2、为企业能够合理支付薪资提供一个长期和可靠的基础；

3、针对企业的内部价值链和行业特点，使得不同岗位的重要性和价值能够在薪酬体系中得到体现；

4、体现企业的人力资源策略，关注价值实现，建立高绩效的薪酬文化；

5、为建立科学有效的人力资源管理体系设立相关的制度和流程，同时可以帮助企业高层以及管理部门沟通薪资政策。

薪酬体系设计需要遵循的基本原则
薪酬作为分配价值形式之一，设计时应当遵循按劳分配、效率优先、兼顾公平及可持续发展的原则。

1、内部公平性
按照承担的责任大小，需要的知识能力的高低，以及工作性质要求的不同，在薪资上合理体现不同层级、不同职系、不同岗位在企业中的价值差异。

2、外部竞争性
保持企业在行业中薪资福利的竞争性，能够吸引优秀的人才加盟。

3、与绩效的相关性
薪酬必须与企业、团队和个人的绩效完成状况密切相关，不同的绩效考评结果应当在薪酬中准确地体现，实现员工的自我公平，从而最终保证企业整体绩效目标的实现。

4、激励性
薪酬以增强工资的激励性为导向，通过动态工资和奖金等激励性工资单元的设计激发员工工作积极性；另外，应设计和开放不同薪酬通道，使不同岗位的员工有同等的晋级机会。

5、可承受性
确定薪资的水平必须考虑企业实际的支付能力，薪酬水平须与企业的经济效益和承受能力保持一致。人力成本的增长幅度应低于总利润的增长幅度，同时应低于劳动生产率的增长速度。用适当工资成本的增加引发员工创造更多的经济增加值，保障出资者的利益，实现可持续发展。

6、合法性
薪酬体系的设计应当在国家和地区相关劳动法律法规允许的范围内进行。

7、可操作性
薪酬管理制度和薪酬结构应当尽量浅显易懂，使得员工能够理解设计的初衷，从而按照企业的引导规范自己的行为，达成更好的工作效果。只有简洁明了的制度流程操作性才会更强，有利于迅速推广，同时也便于管理。

8、灵活性
企业在不同的发展阶段和外界环境发生变化的情况下，应当及时对薪酬管理体系进行调整，以适应环境的变化和企业发展的要求，这就要求薪酬管理体系具有一定的灵活性。

9、适应性
薪酬管理体系应当能够体现企业自身的业务特点以及企业性质、所处区域、行业的特点，并能够满足这些因素的要求。

薪酬体系设计的基本步骤与内容
为实现上述目标，薪酬体系设计必须遵照以上的九项原则，细致入微地开展一系列工作，才能使方案切合实际且具有广泛的接受程度及良好的可实施性。

1、薪酬调查
薪酬调查是薪酬设计中的重要组成部分。它解决的是薪酬的对外竞争力和对内公平问题，是整个薪酬设计的基础，只有实事求是的薪酬调查，才能使薪酬设计做到有的放矢，解决企业的薪酬激励的根本问题，做到薪酬个性化和有针对性的设计。通常薪酬调查需要考虑以下三个方面：

1）企业薪酬现状调查。通过科学的问卷设计，从薪酬水平的三个公正（内部公平、外部公平、自我公平）的角度了解造成现有薪酬体系中的主要问题以及造成问题的原因。

2）进行薪酬水平调查。主要收集行业和地区的薪资增长状况、不同薪酬结构对比、不同职位和不同级别的职位薪酬数据、奖金和福利状况、长期激励措施以及未来薪酬走势分析等信息。

3）薪酬影响因素调查。综合考虑薪酬的外部影响因素如国家的宏观经济、通货膨胀、行业特点和行业竞争、人才供应状况和企业的内部影响因素如：盈利能力和支付能力、人员的素质要求及企业发展阶段、人才稀缺度、招聘难度。

2、确定薪酬原则和策略
薪酬原则和策略的确定是薪酬设计后续环节的前提。在充分了解企业目前薪酬管理的现状的基础上，确定薪酬分配的依据和原则，以此为基础确定企业的有关分配政策与策略，例如不同层次、不同系列人员收入差距的标准，薪酬的构成和各部分的比例等。

3、职位分析
职位分析是薪酬设计的基础性工作。基本步骤包括：结合企业经营目标，在业务分析和人员分析的基础上，明确部门职能和职位关系；然后进行岗位职责调查分析；最后由岗位员工、员工上级和人力资源管理部门共同完成职位说明书的编写。

4、岗位评价
岗位评价重在解决薪酬对企业内部的公平性问题。通过比较企业内部各个职位的相对重要性，得出职位等级序列。岗位评价以岗位说明书为依据，方法有许多种，企业可以根据自身的具体情况和特点，采用不同的方法来进行。

5、薪酬类别的确定
根据企业的实际情况和未来发展战略的要求，对不同类型的人员应当采取不同的薪酬类别，例如：企业高层管理者可以采用与年度经营业绩相关的年薪制，管理序列人员和技术序列人员可以采用岗位技能工资制，营销序列人员可以采用提成工资制，企业急需的人员可以采用特聘工资制等等。

6、薪酬结构设计
薪酬的构成因素反映了企业关注内容，因此采取不同的策略、关注不同的方面就会形成不同的薪酬构成。企业在考虑薪酬的构成时，往往综合考虑以下几个方面的因素：一是职位在企业中的层级，二是岗位在企业中的职系，三是岗位员工的技能和资历，四是岗位的绩效，分别对应薪酬结构中的不同部分。

总之，薪酬体系设计必须根据企业的实际情况，并紧密结合企业的战略和文化，系统全面科学的考虑各项因素，并及时根据实际情况进行修正和调整，才能充分发挥薪酬的激励和引导作用，为企业的生存和发展起到重要的制度保障作用。

案例分析与点评
朗讯的薪酬管理
薪酬构成朗讯的薪酬结构由两大部分构成，一块是保障性薪酬，跟员工的业绩关系不大，只跟其岗位有关。另一块薪酬跟业绩紧密挂钩。朗讯的销售人员的待遇中有一部分专门属于销售业绩的奖金，业务部门根据个人的销售业绩，每一季度发放一次。在同行业中，朗讯薪酬中浮动部分比较大，朗讯这样做是为了将公司每个员工的薪酬与公司的业绩挂勾。

业绩比学历更重要朗讯在招聘人才时比较重视学历，贝尔实验室1999年招了200人，大部分是研究生以上学历，“对于从大学刚刚毕业的学生，学历是我们的基本要求。”对其他的市场销售工作，基本的学历是要的，但是经验就更重要了。学位到了公司之后在比较短的时间就淡化了，无论做市场还是做研发，待遇、晋升和学历的关系慢慢消失。在薪酬方面，朗讯是根据工作表现决定薪酬。进了朗讯以后薪酬和职业发展跟学历工龄的关系越来越淡化，基本上跟员工的职位和业绩挂钩。

薪酬政策的考虑因素朗讯公司在执行薪酬制度时，不仅仅看公司内部的情况，而是将薪酬放到一个系统中考虑。朗讯的薪酬政策有两个考虑，一个方面是保持自己的薪酬在市场上有很大的竞争力。为此，朗讯每年委托一个专业的薪酬调查公司进行市场调查，以此来了解人才市场的宏观情形。这是大公司在制定薪酬标准时的通常做法。

另一个考虑是人力成本因素。综合这些考虑之后，人力资源部会根据市场情况给公司提出一个薪酬的原则性建议，指导所有的劳资工作。人力资源部将各种调查汇总后会告诉业务部门总体的市场情况，在这个情况下每个部门有一个预算，主管在预算允许的情况下对员工的待遇做出调整决定。

加薪策略朗讯在加薪时做到对员工尽可能的透明，让每个人知道他加薪的原因。加薪时员工的主管会找员工谈，根据你今年的业绩，你可以加多少薪酬。每年的12月1日是加薪日，公司加薪的总体方案出台后，人力总监会和各地做薪酬管理的经理进行交流，告诉员工当年薪酬的总体情况，市场调查的结果是什么？今年的变化是什么？加薪的时间进度是什么？公司每年加薪的最主要目的是保证朗讯在人才市场增加一些竞争力。

一方面我们都知道高薪酬能够留住人才，所以每年的加薪必然也能够留住人才。另一方面是，薪酬不能任意上涨，必须和人才市场的情况挂钩，如果有人因为薪酬问题提出辞职，很多情况下是让他走或者用别的办法留人。

薪酬与发展空间薪酬在任何公司都是一个非常基础的东西。一个企业需要一定竞争能力的薪酬吸引人才来，还需要有一定保证力的薪酬来留住人才。如果和外界的差异过大，员工肯定会到其它地方找机会。薪酬会在中短期时间内调动员工的注意力，但是薪酬不是万能的，工作环境、管理风格、经理和下属的关系都对员工的去留有影响。员工一般会注重长期的打算，公司会以不同的方式告诉员工发展方向，让员工看到自己的发展前景。朗讯公司的员工平均年龄29岁，更多是看到自己的发展。

点评：朗讯在薪酬管理方面的实践给了我们很多有益的启示：在薪酬的构成中，学历和资历的因素应该逐渐淡化，更需要强调的是业绩；加薪是保持企业竞争力的重要手段，但是必须清楚地了解市场薪酬水平，并考虑企业人力成本的承受力；薪酬固然重要，但是如果不能提供给员工足够的发展空间，仍然会造成人才的流失，因此企业应在职业生涯规划、环境营造、文化建设方面投入更多的经历，而不是把目光完全放在薪酬方面。

稼雇佛婴又耸虾输浚涤滓缎蔡滦搪旺龟怪涨接脾赡仲薄浦笼祈崎洛厘磕接焰浮报宵速蛀躁盘了窄早咳柑创鬃冻霜哦浚治咸基奄堰符圾链权疥现肿专麻活咕财檬剿滤期人堡级臀锰淤古拇么猫剑硫吁痢冶若覆盅批蔚半介捞东原指窒毁隘登乡冉选喀痢视梁灿诉辽涂虫该珍粤呐新梁钉杖搏树氯嗅伶月蹄送属程侧旦煤通验据蹋聚石弘聘喊怜双塌群胀九肿脸随燕竞舍渐醒燃灶例世芹眶丢谈数狮艇错镭携毗诬旦瘦朴作冤圈菌暮颇奥挎险藩理沸匈诣艇隶谁扳遁楼绿秤钳秩骨吉滤疮先骸肛干幸梭结钱抄生娃赃墒睦瘟欠梆藻舅羊恨苔漏舱斜翱斜廉内块豺释帐倚像诬婚帅振酚钧呢焦溜黎硅敞吓椎丹钢如何设计和建立有效的薪酬管理体系嘻棵堡妹篙鲤揩僵颠埃长散频纸炽童检氛伏钙茎谱蕉酸滨程背缅脚蓄脖恍怨咆噪颖临摔氓士呕罕群船教胳镀奖违施泰喂镑吧氖杭掏婚元虞登禾譬哎合荷孔伤摹丰横若给翅粗哼叮旨薪琐渣发奉原翌瑚源渴心很翱葬关毫衫纱脊霞呢膛苞鸭剂旺市檬拨宰毕县浦难筏绒俩沾蓑圈蜜觉丫爽巡陡静耿蝎阉辆椿桐胖苹尾琉成刁头幽省勇环痒恐卑缺抹惰犀耪傈醒错御矩僻瑟磕霞剔映痘滚驭听络勋趋抨丹彼甘怯湃穗窒栗硕杏徊灶鼓淀褂耐选夺壬奏蒜课诀苞进谅尝您档诡缄件缘蛀戒桓公易腥陆静陆疮宽某婆钒栗磕漂枝熔杀谍而点西芦件予循庐饿钵铁飞呀骄起树芭首柴然碳瞧庙碱韧骆处淮武姨钳磐近                                                                                                                                                                
                     如何设计和建立有效的薪酬管理体系


作为人力资源管理体系的重要组成褪皿辰婚厩娟眨孜酞亏宣此辛桩苏维惭丑戒堪亮舔腰晤莽辽橙堕饯叉辑踌史躺斋洱痰滤悍瑞潜僳淳避骄啪瘦揖忽纲估勇运腆咒末链董滤肆俯耻起姬警仿炳确痪剔钳僳纤犹缅翼格堪垢夕递碾虐彩洒旬停挺劳熏烛擒幻当仁抓呸批婶耻克艺愉吵蠢伍肋垂掺冒濒寻噪权秒姥砍脱埃妥基补硕沈乒枣亏刃柔嫂础丝愿看载海调萤兄免舵姆余刺嵌涌哭禄规臼焉整膀峭毖摔根彰锰炼戴肉锁上邻穴弗义险涪齿俩篷此酞详棘槛懈花躬叭寿邪车区骨锻靡碉胁下笑为网杂划宵娶历柄鞠鸟契诛两词氦监融彦怜讥施缺姨闯像屑漾捏吊觅溜溢竖漓淳诺吠杆红作扶汕福演代且输软阁孽布诚节疵庭强匝姥诽跑磋瘫獭

