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内容概要

　　《任职资格管理与宽带薪酬设计》中涉及的理念、方法、流程，都来自于业界标杆的思想和咨询
的实践，我们不敢杜撰和无谓创新，只想通过对该管理体系的最本源、最正宗的阐述，让它的核心思
想和方法得到更好的理解和更多的实践。
　　如何解决员工和岗位的适配度问题？
如何解决员工发展的多通道问题？
如何有效提升员工达成绩效背后的能力问题？
如何从根本上解决绩效管理的问题？
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作者简介

蒋伟良，深圳博华诲询公司副总裁。
武汉大学经济管理学院管理科学与工程博士毕业。
国际注册咨询师CMC。
11年咨询经验。
人力资源与流程变革咨询专家，被誉为实战落地型咨询专家。
海大集团，喜之郎集团、鸿扬集团、东方赛富基金等多家公司常年高级顾问。
先后作为首席顾问为中广核集团、康佳集团，招商局集团等上百家企业提供咨询服务。
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章节摘录

版权页：插图：他们的任职资格等级分别为二级和三级，则A、B两位员工的基本工资分别是2100元／
月、2400元／月，如果B员工的任职资格是三级的较高等级，如为三级职业等，那么B员工的基本工资
则为2850元／月。
任职资格等级有成熟度之分。
如前所述，我们将任职资格又分为四个成熟度，则公司所建立的薪酬等级表（薪点表），分别对应不
同的度。
例如：公司将薪酬等分为18个薪等，每个薪等又分为4个级，同一薪等中的一个级对应一个成熟度。
我们知道，职位价值及由职位价值所决定的薪酬水平是一个区间，是一个薪酬带，薪酬带所决定的范
围称为带宽。
当然，也有的企业将一个薪等中划分8个或12个薪级。
当薪级为8级时，则每两种薪级对应一个成熟度，至于给员工确定哪个薪酬数据，则根据其成熟度的
相对程度予以分别确定。
由于基本工资是由职位的相对价值及员工能力与绩效决定的，且为薪酬结构中比重最大的部分，为固
定工资，所以基本工资的设计非常重要。
有的企业为了有效地管理人力资源成本，其基本工资部分的设计非常慎重。
一方面，由于它是固定部分，随着员工任职能力和绩效提升，结合公司经营业务，在公司“小步快跑
”的薪酬策略下，这部分一旦涨上去是很难降下来的。
同时，在薪酬结构中的其它要素，如：绩效工资、加班工资及福利是与基本工资水平挂钩的，是由基
本工资的大小来决定的，因此，基本工资在整个薪酬结构中的比例设计至关重要。
因为这部分受到两个因素的影响，一个因素是员工感受的稳定性，即保健因素。
如果比重太小，则员工会感到此部分收益不大，薪酬的引入力水平降低；另一个因素是公司的支付压
力，如果此部分比重太多，则公司经营绩效的变化，如经营业绩下滑，此部分将会给公司造成较大的
支付压力。
根据职位相对价值及职位对公司业绩的贡献度，一般情况是，职位价值越大，其基本工资的比重越小
，反之亦然。
所以，薪酬结构中刚性部分与弹性部分的比重确定，是公司的一个薪酬策略问题，需要与公司的业务
性质、经营模式、业务规模相结合。
二、年功工资年功工资是对员工忠诚度的回报，是基于时间的支付部分。
年功工资的理论假设是，员工的知识、技能、对公司忠诚度与时间呈正相关关系，即随着员工在组织
中的时间的增长，其对企业的贡献度越大，因而企业应当支付这一部分的价值，使员工获得更高水平
的工资。
企业通过这种报酬方式，增强员工对企业的忠诚度。
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编辑推荐

《任职资格管理与宽带薪酬设计》编辑推荐：如何解决员工和岗位的适配度问题？
如何解决员工发展的多通道问题？
如何有效提升员工达成绩效背后的能力问题？
如何从根本上解决绩效管理的问题？
必须通过系统性的方法解决问题，即这些问题的解决需要一套完整的解决方案。
这个完整的解决方案就是建立任职资格管理体系并建立与之相配套的培训体系、职能工资系统等。
需要说明的是，任职资格管理体系并不是一个新诞生的概念和系统。
在国内，从吃螃蟹的“华为”，到今天诸多的企业，已经或者正在实施这套体系，它的科学性、系统
性和有效性得到了管理者和员工的认可。
但从根本上说，建立任职资格体系对很多企业的人力资源管理体系依然是一个巨大挑战和变革，即需
要从原本的事务性的人事管理，或热衷于考核和KPI的人力资源管理、绩效管理，走向以组织核心竞
争力提升、员工个体能力发展为导向的人力资源能力管理。
《任职资格管理与宽带薪酬设计》将从任职资格管理和职能工资体系两大部分开展思考。
这两个部分从本质上讲是一个整体，即任职资格体系在薪酬方面的应用就是职能工资系统，或者说任
职资格体系是人力资源管理的中心和核心，周边模块属于它的应用领域，如它涉及到了绩效接口和应
用、培训接口和应用、薪酬接口和应用等。
之所以分开，是考虑职能工资系统的建立非常复杂，涉及到职位分析、职位评估、薪酬策略、薪酬架
构、宽带薪酬等一系列专业的设计方法，有必要进行强化理解和说明，所以做了一个表象上的拆分，
但从本质上，它们是一个整体。
《任职资格管理与宽带薪酬设计》中涉及的理念、方法、流程，都来自于业界标杆的思想和咨询的实
战，我们不敢杜撰和无谓创新，只想通过对此套管理体系的最本源、最正宗的阐述，让它的核心思想
和方法得到理解和更多的实践。
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