
学习情境七 薪酬设计与管理

一、知识巩固

1. 薪酬的构成有哪些？

薪酬则是指员工从企业那里得到的各种直接的和间接的经济收

入。简单地说，它就相当于报酬体系中的货币报酬部分。

员工的薪酬一般由三部分组成：一是基本薪酬，二是可变薪酬，三是

间接薪酬。

基本薪酬指企业根据员工所承担的工作或者所具备的技能而支付给

他们的较为稳定的经济收入；可变薪酬是企业根据员工、团队或者企

业自身的绩效而支付给他们的具有变动性质的经济收入；这两部分合

起来就相当于货币报酬中的直接报酬部分，也构成了薪酬的主体。间

接薪酬就是给员工的各种福利，具有普遍性，即“人人有份”。

2. 薪酬管理的基本原则是什么？

补偿性原则、合法性原则、公平性原则、竞争性原则、经济性原

则、激励性原则。

3. 影响薪酬制度制定的因素有哪些？

（1） 企业外部因素：国家的法律法规、劳动力市场的状况、其

他企业的薪酬状况。

（2） 企业内部因素：企业的经营战略、企业的生命周期、企业

的财务状况。

（3） 员工个人因素：员工所处的职位、员工的绩效表现、员工



的需求偏好。

4. 集体奖励制度包括哪些形式？

（1）收益分享计划；（2）利润分享计划；（3）员工持股计划。

5. 福利有哪些形式？

一般情况下，将员工福利划分为三大类：一是公共福利；二是集

体福利；三是个人福利。

公共福利主要指国家法定的社会保险。《劳动法》第二十条规定：

“国家发展社会保险事业，建立社会保险制度，设立社会保险基金，

使劳动者在年老、患病、工伤、失业和生育等情况下获得帮助和补偿。”

公共福利主要包括以下几种：医疗保险、失业保险、养老保险、伤残

保险

集体福利：住房福利、交通福利、饮食福利、教育培训福利、医

疗保健福利、有薪节假、文化旅游福利。

个人福利是指企业根据自身的发展需要和员工的需要选择提供

的福利项目。它主要是由员工福利基金开支、以货币形式直接支付给

员工的福利补贴，是员工福利的非主要形式。它主要有以下几种。

（1） 额外现金收入，如年终或中秋节、端午节、国庆节等特殊

节日加薪、分红、物价津贴、商业与服务业等单位的小费等。

（2） 发放给员工的购房补贴。

（3） 上下班交通费补贴。市内公共交通费补贴或报销，个人交

通工具（自行车、摩托车或汽车）购买低息贷款或津贴、保养费或燃

料费补助等。



（4） 生活困难补助，生活消费品价格补贴，以及洗澡、理发津

贴，夏季的降温补贴及冬季保温补贴等。

（5） 超时酬金，如超时加班费、节假日值班费等。

（6） 两地分居的员工享受探亲假期、工资补贴和旅费补贴等。

（7） 旅游津贴、婚丧假和年休假工资等。

（8） 离退休福利，包括退休金、企业年金（按月抽取员工基本

薪酬一定比例，企业同时提供一定补贴，积累至退休时一次发还；若

提前离职，企业发还其自供款额，还可能按规定对不同的服务年限发

给不同的部分企业补贴额），以及长期服务奖金（工龄达规定年限时

发给）等。

6. 什么叫弹性福利制度？

弹性福利制度，又称为“自助餐式的福利”，是指企业为每一位员

工提供一个固定的福利基金预算，让员工在这个预算的范围内选择他

们自己感兴趣的福利。这种自助式的福利计划有两个约束条件，一是

企业必须严格限定每个一揽子福利计划的总成本定额；二是每个福利

计划都必须包含一些特定的福利项目（主要指公共福利）。

二、案例讨论

参考答案：

F 公司出现的这种情况是一个普遍现象，很多企业都经历了这样

一个过程。在创业初期，每个人都可以不计报酬与得失、不辞辛劳、

不分彼此，甚至加班加点、废寝忘食。但是，只要企业一大，大家

这种艰苦奋斗、不计报酬的奉献精神没有了，不分上下班的工作干



劲和热情态度也不见了，关心企业、互相帮助、团结如一人的融融

人情氛围也消失了。为什么会这样呢？原因有三：

首先，那就是企业大了，老板或忙于企业发展的大事，或忙于

社会上各种应酬，与原来创业的老员工在一起的时间少了，感情必

然疏远，心理距离必然拉大，以感情作为激励手段的作用自然就会

逐渐消失；

其次，在创业初期每个老板可能对公司员工，尤其是一些核心

骨干有过许多承诺，但当企业真的做大之后，老板（或许忘了）并

没有兑现这些诺言，因而老员工便产生失望情绪，接下来的自然是

消极怠工，或是集体跳槽。

第三，当企业成长到一定规模之后，必须走向制度化的管理，

而制度给人的感觉总是冷冰冰的，原来的那种相依为命一起创业的

融洽感觉消失殆尽，称兄道弟不行了，一切都要按级别来，按公司

规定来。制度容不得感情。

公司大了，其管理方式应该改变，激励方式也应该改变。讲感

情不行了，靠什么呢？

遗憾的是，我们很多企业把钱作为唯一的激励手段，在一些老

板的意识里，花高价钱就能打动人才的心。因此，报上的招聘就会

出现这样的文字：“位子加权力，高薪加福利。你还要什么？你还等

什么？”言外之意给你高薪水、高福利，你就该满意了，该知足了。

这代表了不少企业的想法。

还有一点是必须指出的，就是 F 公司把工资提上去了，工作环



境和条件也改善了，但没有把员工的工资奖金同工作目标相联系，

同业绩挂钩，也就是说，每个员工在没有压力的情况下就能稳稳当

当拿到高工资。既然如此，大家为什么要卖力干呢？！下面两个小

故事很能说明问题。

国外一家森林公园曾养殖几百只梅花鹿，尽管环境幽静，水草

丰美，又没有天敌，而几年以后，鹿群非但没有发展，反而病的病，

死的死，竟然出现了负增长。经专家分析，主要是由于鹿的生活过

于安逸。后来他们买回几只狼放置在公园里，在狼的追赶捕食下，

鹿群只得紧张地奔跑以逃命。这样一来，除了那些老弱病残者被狼

捕食外，其它鹿的体质日益增强，数量也迅速地增长。

挪威人喜欢吃沙丁鱼，尤其爱买活鲜的。渔民们为了避免沙丁

鱼在运输途中死去，往往在船舱里放上几条鲶鱼。鲶鱼滑溜无鳞，

常爱四处乱钻乱窜，弄得沙丁鱼十分紧张，不得安生，也只好跟着

鲶鱼一起游动。这样，不但避免了沙丁鱼因窒息而死亡，而且抵达

渔港后还能保持鲜活。人们称这种现象为“鲶鱼效应”。

由以上分析可知，F 公司的问题就在于：首先，对快速成长企业

的经营管理缺乏经验；其次，怎样让高工资发挥激励作用认识肤浅；

第三，激励手段简单且不配套、不系统。


