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前言

　　人力资源是当今世界各国高度重视的重要资源，是各国经济社会发展的重要推动力，人力资源开
发与管理学科也就成为在宏观和微观方面都具有战略意义的重要学科。
中国是世界第一的人口大国、人力资源大国，搞好人力资源开发与管理意义更大。
就中国的人力资源学科建设的总体情况而言，20世纪90年代中期之前处于长期缓慢发展的阶段。
随着中国的改革开放和经济社会获得的巨大发展，管理学科有了巨大的需求，也有了非常迅速的发展
，大量引进国外管理学内容成为中国管理学教育的特征之一。
自世纪之交以来，人力资源问题在中国已经成为热点，人力资源专业成为约200所大学纷纷开设的热门
专业，除管理学、经济学外，心理学以及其他一些学科也把触角伸向人力资源领域，使得人力资源学
科至今方兴未艾。
　　教材建设是学科建设的最重要内容之一。
目前，国内在人力资源开发与管理教材方面，处于品种众多、鱼龙混杂的状态，不少教材是对国外教
材与著作的简单编译和对国内优秀教材的修改摘编，很多教材缺乏科学的系统性、国情的针对性和教
学的适用性。
教材的低水平、教学的低水平和师资的素质局限，使得人力资源开发与管理这一重要学科在我国迅速
发展的同时存在相当大的问题，受到不少非议，以至于有的大学校长认为人力资源不是科学、其学科
应当撤销。
我们说，不能“因噎废食”，学科还是应当发展的，而正视问题、解决问题、提高质量水平，则是非
常紧迫的，搞出一套立足于为高校教学服务、很好地辅助教师的教学工作、有效地帮助学生学习的高
质量教材，正是解决问题、促进学科建设的重要途径之一。
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内容概要

　　人力资源与组织管理精品系列教材是一套为各高校人力资源管理专业和相关专业的人力资源类课
程教学提供的全面、严谨、新颖的教材。
该套教材设计选题思路科学合理，突出内容的科学性和教材的规范性，突出教材对于人力资源管理工
作的应用性，突出专业内容的前沿性，突出体现师生在教材应用上的方便性。
本教材为该系列教材之一。
内容包括薪酬管理导论、战略性薪酬管理、薪酬体系、薪酬水平及其决策、薪酬结构及其差别、薪酬
奖励计划、员工福利管理、薪酬支付、设计及其分类管理、薪酬诊断与评估、薪酬调控与沟通、跨国
公司的薪酬制度与管理等。
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章节摘录

　　第一章薪酬管理导论　　第一节薪酬概述　　一、薪酬的基本范畴　　（一）薪酬的定义　　米
尔科维奇（George T.Milkovich）认为：薪酬是指”雇员作为雇佣关系的一方所得到的各种货币收入、
服务及福利之和”。
①从薪酬支付的主客体而言，薪酬支付的个体是雇员。
在市场经济下，雇员的范围十分宽泛，除了自我雇佣者和雇主之外，其余与特定组织形成雇佣关系并
获取劳动报酬的成员均为雇员。
薪酬支付的主体是雇主。
广义上的雇主除了企业之外，还包括公共部门和非营利组织，而企业又可分为不同形式，如国有企业
、外资企业和民营企业等。
这些组织都要为其雇员支付报酬，并承担薪酬管理的职能。
严格地讲，只要被雇佣一方以劳动形式获取的收入即为薪酬，并属于薪酬管理内容。
当然，对于不同性质的组织而言，薪酬管理的特点也不同。
薪酬支付的条件是发生了雇佣关系。
也就是说，雇员是因为被雇主雇佣而获得的收人才算作薪酬。
　　美国的薪酬管理学专家约瑟夫．j．马尔托奇奥将薪酬定义为：雇员因完成工作而得到的内在和外
在的奖励。
内在奖励是员工由于完成工作而形成的心理形式，外在薪酬则包括货币奖励和非货币奖励。
　　西方学者认为薪酬除了直接的财务性、有形与具体的给付外，还包括了间接的、无形的非财务性
的报酬。
其中Robbins（1978）对于薪酬涵盖的范围及探讨最为完整。
Robbins将报酬分为内在报酬与外在报酬两部分。
内在报酬是指工作者由工作本身而获得成就感或满足而言，包括参与决策、较大的工作自由及裁量权
、较大的职权、较有趣味的工作、个人成长的机会和活动的多元化，此部分着重在心理层面，是属于
无形的给予；而外在报酬则又因性质分为直接、间接、非财务型等三类，直接报酬包括本薪、津贴、
奖金、红利以及股票等，而间接薪酬则是指各种福利项目，诸如各种保险、旅游补助、医疗补助等，
非财务型报酬则包含工作安全的保障、动听的头衔职业称谓、良好的工作环境等，是属于较为实体性
的外在报酬。
　　台湾学者对薪酬的定义则比较局限于直接、财务性或有形的给付方面，如：诸承明（1995）将薪
酬定义为雇主支付给员工直接的、一般的、财务性的工作报酬，其包括了本薪、加班费、各种津贴、
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