
第三节  薪酬管理 

 

（二）企业薪酬制度设计的流程 

 

 

考点四 基本薪酬设计  

 

一、基本薪酬设计的前提 

1、薪酬调查的实施 

（1）薪酬调查的实施——收集同地区或同行业其他企业的薪酬信息，从而确定市场薪酬水平的过程。 

 

步骤：（注意第一步） 

①选择需要调查的职位：应选择同地区或同行业大多数企业都普遍存在通用职位作为典型职位。 

②确定调查的范围。 

③确定调查的项目。 

④进行实际调查。 

⑤调查结果的分析。 

 

（2）薪酬等级的建立 

公式： 

最高值=区间中值×（1+薪酬浮动率） 

最低值=区间中值×（1-薪酬浮动率） 

确定薪酬浮动率考虑的因素：企业的薪酬支付能力、各薪酬等级自身的价值、各薪酬等级之间的价值差异、

各等级薪酬的重叠比率等。 

 

【例】某企业第二薪酬等级的薪酬区间中值为 2000 元，薪酬浮动率为 15%，该薪酬等级内部由低到高划分为

4 个薪酬级别，各薪酬级别之间的差距是等差的，求该企业该薪酬区间的最高值、最低值和各薪酬级别的数

值。 

答案：根据公式分别计算如下： 

（1）区间最高值=区间中值×（1+薪酬浮动率） 

               =2000×（1+15%）=2300 元 

（2）区间最低值=区间中值×（1-薪酬浮动率） 



               =2000×（1-15%）=1700 元 

 

（3）各薪酬级别的数值：即求该薪酬等级内部各级别的薪酬值，根据前两个步骤计算和题目信息，可知该薪

酬等级的薪酬范围为“1700-2300 元”，且划分为 4 个级别，各级别之间差距是相等的，即最低级（1 级）为 1700

元，最高级（4 级）为 2300 元，假设各级相差 x 元，列式如下： 

①第 1 级别：1700 元 

②第 2 级别：1700+x 

③第 3 级别：1700+2x 

④第 4 级别：1700+3x=2300 元，可推出：x=200 元。 

 

即各级之间相差 200 元，确定各级薪酬值如下： 

①第 1 级别：1700 元 

②第 2 级别：1700+200=1900 元 

③第 3 级别：1700+2×200=2100 元 

④第 4 级别：2300 元 

 

二、以职位为导向的基本薪酬设计 

包括：职位等级法、职位分类法、计点法、因素比较法。 

（1）职位等级法——将员工的职位划分为若干级别 

（即职级），按其所处的职级确定其基本薪酬的水平和数额。 

如：将职位分为高级管理层（一级）、中级管理层（二级）、低级管理层（三级）、普通员工（四级）。 

 

（2）职位分类法——这种方法是将企业中的所有职位划分为若干类型，然后根据各类职位对企业的重要程度

和贡献，确定每一类职位中所有员工的薪酬水平。 

如：将职位分为管理类、技术类、操作类、财务类、营销类、行政类等。 

 

（3）计点法——与职位分类法有相同之处，即也是将各种职位划分为若干种职位类型。但是不对各类职位进

行比较，而是找出各类职位中所包含的共同的“付酬因素”，即与履行职责有关的，企业认为应当并愿意为之支

付报酬的因素；然后把各“付酬因素”划分为若干等级；接着对每一“付酬因素”指派分数以及其在该因素各等级

间的分配数值；最后利用一张转换表将处于不同职级上所得的付酬因素数值转换成具体的薪酬金额。 

适用：国外企业普遍使用的一种薪酬制度设计方法。 

 

（4）因素比较法——这种方法与计点法有相同之处，也是需要首先找出各类职位共同的“付酬因素”。但是与

计点法的不同之处是它舍弃了代表职位相对价值的抽象分数，而直接用相应的具体薪金值来表示各职务的价

值。 

 

三、以技能为导向的基本薪酬设计 

（1）以知识为基础的基本薪酬制度设计方法 

适用：这种方法比较适用于企业职能管理人员基本薪酬的确定。 

（2）以技能为基础的基本薪酬制度设计方法 

适用：工作在生产和业务一线员工的基本薪酬的确定。 

 

考点五 激励薪酬与福利设计  

 

一、激励薪酬的设计 

1、个人激励薪酬 

（1）计件制 

（2）工时制 



（3）绩效工资 

1）绩效调薪——根据员工的绩效考核结果对其基本薪酬进行调整，调薪的周期一般按年来进行。 

2）绩效奖金——一次性奖金。 

 

（3）绩效工资 

3）月/季度浮动薪酬——基本工资乘以一个系数或者百分比的形式来确定。 

4）特殊绩效认可的计划——在个人或部门远远超出工作要求，表现出特别的努力而且实现了优秀的绩效或者

做出重大贡献的情况下，组织额外给予的一种奖励和认可。 

类型多样：表扬，度假，若干奖金。 

 

2、群体激励薪酬 

以团队或企业的绩效为依据来向员工支付薪酬，好处在于可以使员工更加关注团队和企业的整体绩效，增进

团队的合作，从而更有利于整体绩效的实现。但是容易产生搭便车行为。 

 

（1）利润分享计划 

用盈利状况的变化来对整个企业的业绩进行衡量，把超过目标利润的部分在企业全体员工之间进行分配。 

（2）收益分享计划 

企业提供的一种与员工分享因生产率提高、成本节约和质量提高而带来的收益的绩效奖励模式。 

（3）员工持股制度 

企业向内部员工提供公司股票所有权的制度，是利润分享的重要形式。 

 

【例-多选题】下列薪酬形式中，适用于群体激励的有（  ）。 

A.住房公积金  

B.月/季度浮动薪酬 

C.计件工资  

D.利润分享计划 

E.员工持股制度 

 

答案：DE 

解析：激励薪酬一般可以分为个人激励薪酬和群体激励薪酬两种。其中，群体激励薪酬的主要形式包括：①

利润分享计划；②收益分享计划；③员工持股制度。选项 B 月/季度浮动薪酬、选项 C 计件工资属于个人激

励薪酬的形式；选项 A 住房公积金属于福利的形式。 

 

二、福利的内容与管理 

与直接薪酬相比，福利有两个重要的特点： 

一是直接薪酬往往采取货币支付和现期支付的方式，而福利多采取实物支付或延期支付的形式； 

二是直接薪酬具备一定的可变性，与员工个人直接相连，而福利则具有准固定成本的性质。 

 

1、福利的内容 

（1）国家法定的福利 

法定的社会保险（五险）、住房公积金、公休假日、法定节假日、带薪休假。 

（2）企业自主的福利 

儿童看护，老人护理。 

 

2、福利的管理 

（1）调查阶段，能够真正满足员工的需求。 

（2）规划阶段。 

（3）实施阶段。 



（4）反馈阶段。 

 

【例-单选题】下列薪酬形式中，与员工的工作绩效无关，且具有促使员工忠诚于企业的作用的是（  ）。 

A.福利 

B.奖金   

C.浮动薪酬 

D.激励薪酬  

 

答案：A 

解析：福利是企业支付给员工的间接薪酬，多采用实物支付或延期支付的形式，它具有普遍性，与员工的个

人工作绩效并没有太大的直接联系；同时福利具有典型的保健性质，可以降低员工的不满意度，有助于吸引

和保留员工，增强企业的凝聚力。福利分为两大类∶①国家法定福利；②企业自主福利。 

 


