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内容概要

本书针对企业在发展过程中出现的“为什么员工拿着比过去更多的钱，却干着比过去更少的工作”、
“为什么在企业最需要人才的时候，企业原有的骨干却纷纷离企业而去”等问题，阐述了报酬规范化
的重要性，提出了“凡是能够在一定程度上满足人的物质和精神需求的东西都是报酬”等观点，并针
对员工的物质和精神需求，构建全方位的报酬激励体系，营造企业的可持续发展，展开了具体而深入
的探讨。
最后通过对报酬体系中出现的各种疑惑的解答，为企业建设和完善报酬体系提供帮助。
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编辑推荐

　　当一个企业随着规模的扩大，从能人经营向组织经营转变的过程中，企业领导人常常会感到有处
理不完的问题，干不完的工作，有各种不绝于耳的抱怨，还有许多让人伤心或担心的事：外部环境很
好，公司的经营目标却没有实现；每年支付给员工的报酬不断提高，企业的劳动生产率却不断下降，
员工还埋怨分配不公；在企业发展最需要人才的时候，核心员工却突然提出辞职。
更令人生气的是当企业领导人手忙脚乱，恨不得连吃饭、睡觉的时间都用于工作时，在企业内看到的
却是另一番景象：许多员工工作无精打采，没有工作激情；更有甚者，出现上班玩游戏、聊天、睡觉
，好一副清闲样！
许多领导人都发出感叹：员工创业期的激情到哪里去了？
创业时条件那么艰苦，薪酬也不高，而现在公司发展了，工作条件改善了，薪 酬待遇也提高了，为什
么工作的积极性反而下降了？
　　为什么前后会发生那么大的变化？
关键就在于在这一转变过程中，推动企业发展的力量发生了重大变化。
过去企业小，主要是通过能人来推动，现在企业做大了，单靠能人个人的力量已难以支撑企业的快速
发展，需要通过群体的力量来推动，企业目标的实现将从由领导人带领员工冲锋陷阵，转为通过目标
的导引及组织内在机制的驱动来实现。
　　而这一切的建立或转变都离不开报酬激励体系的保障。
在创业期，亲情、友情加上激情，员工志同道合，尽管工资不高，但积极性很高。
当企业规模扩大、人员不断增加后，就需要建立规范化的报酬体系。
企业需要通过报酬体系清楚告诉员工个人目标与组织目标的关系；需要通过报酬体系使责任和利益密
切挂钩，以鼓励员工承担职责；需要通过报酬体系来推动考核工作的开展，如果考核不与薪酬挂钩，
结果就是考归考，做归做；企业要引进人才、留住人才也需要规范报酬体系来给员工做出承诺。
　　员工之所以愿意加入一个组织，并为之奉献智慧和力量，是因为在这一组织中能够在一定程度上
实现其个人目标。
好的报酬体系不仅能调动员工的积极性，而且还能吸引更多优秀人才加盟。
而不好的报酬体系，轻则使员工抱怨增加、工作热情下降，重则会造成核心员工的流失，企业竞争力
下降。
　　很多企业并不是不重视报酬体系的建设，但由于对报酬理念和薪酬体系建设方法缺乏了解，导致
薪酬改革的结果是“花钱买麻烦”。
许多企业都有这样的体会，不加工资倒是相安无事，加了工资反倒不得安宁。
看到员工积极性不高，许多企业领导人的第一反应是：工资给少了，奖励力度不够。
经过企业领导人的努力，股东同意给员工加工资，以加大对员工的刺激力度。
如何加？
人人有份平均加，肯定没有激励效果。
要有区分，表现好的要多加，表现不好的要少加，甚至不加，这是员工一致的看法，企业领导人也认
同。
到底哪些人多加，哪些人少加，哪些人表现好，哪些人表现不好，大家心里基本上还是有数的，但要
说得清清楚楚则比较难。
权衡之下，做了一个比较粗的调薪方案：表现好的加三档，表现中等的加二档，表现一般的加一档，
表现差的不加。
结果方案一执行下去，李某就向人力资源部提意见，认为薪酬方案不公平：我和王某做一样的工作，
为什么王某可以加三档工资，而我只能加一档。
他承认自己过去工作做得不如王某好，但也不至于差那么多，因此坚持向人力资源部要说法。
人力资源部由于无法提供客观的依据，最后只好给他再加一档工资，李某满意而归。
导致的结果是更多的员工到人力资源部提意见：他们也加少了，要求纠正，否则就是不公平！
公司认为这样下去可能没完没了，只好搞一刀切，一律不再调整。
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公司不同意加工资，员工也没有办法。
问题表面上看是解决了，但按照公平理论，由于员工认为分配不公，在不能合理调整薪酬以求得公平
的情况下，员工就会减少自己的投入。
因此最终的结果是：员工拿着比过去更多的钱，干着比过去更少的活！
　　这一切促使我们不得不对企业报酬体系有更多的思考：为什么中国企业薪酬体系如此难搞？
员工收入没有差距有意见，拉开差距也有意见？
不加工资不满意，加了工资更不满意？
我们应该如何设计薪酬体系？
　　我们认为：对于中国企业而言，报酬体系建设固然要考虑中国文化、中国企业、中国人的特点，
但关键是要深刻了解员工的需求，掌握和运用报酬体系建设的科学方法。
中国企业若能建立正确的报酬理念，掌握科学的报酬体系设计和运用方法，就同样能够使报酬体系产
生极大的激励力量，使组织充满活力。
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