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摘  要 

摘  要 

为适应市场经济的发展，企业之间的竞争日趋激烈。这种竞争归根到底是经

营管理的竞争，是成本的竞争，更是人才的竞争。如何留住人才，用好人才是未

来企业能否生存，能否发展的关键。薪资结构是企业人力资源管理的重要组成部

分，设置富有竞争力的、可行的薪资方案是每个企业都应认真审视的管理环节。

本文针对ＭＦＬ公司海外市场部薪酬管理中存在的问题及其所带来的人力资源

管理问题进行了讨论，并对ＭＦＬ公司海外市场部的薪资体系进行了再设计。全

文共分三章。第一章简单介绍了薪资的概念及功能、影响薪资的主要因素、薪资

设计的基本流程等薪资理论，第二章介绍了ＭＦＬ公司海外市场部薪资体系现

状，并对其优劣性进行了分析，第三章针对ＭＦＬ公司海外市场部薪资体系存在

的问题进行了薪资再设计，并提出再设计后的预期目标与效果。再设计过程围绕

公司新的业务发展战略，将报酬力度向关键工作岗位倾斜，并使ＭＦＬ公司海外

市场部薪资体系系统化。对ＭＦＬ公司海外市场部薪资的再设计力图能够在最大

程度上调动海外市场部员工的工作积极性，最大程度上保留部门关键人才，为公

司的可持续发展建立人才的竞争优势。 

 

 

 

 
关键词：人力资源；薪酬管理；薪资设计。
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Abstract 

Abstract 

In order to fit the development of the marketing economy, the competition 

between the companies gets more and more fierce. It is virtually a competition for the 

cost, management and human resource. How to retain the talents and make best use of 

them has become the substantial condition for the company’s survival and 

development. The compensation structure is one of the most important parts of the 

corporation’s human resource administration. Therefore, it is very crucial for the 

every company to set up very competitive and feasible compensation project. This 

report discusses the compensation problems and the related HR administration 

problems of the overseas marketing department in MFL Company. It also redesigns 

the compensation system of the overseas marketing department. The report divides 

into three chapters. The first chapter mainly introduces of definition and the function 

of the compensation and the major factors which influence the compensation, the 

basic process of compensation design, and such theories about compensation. In the 

second chapter, it introduces the current compensation situation of the overseas 

marketing department in MFL Company, and analyses the advantages and 

disadvantages of it. In the third chapter it solves the compensation problems which 

exist in the compensation system of the overseas marketing department, and proposes 

the future objectives and effects after the redesign. The process of resign surround the 

tactics of the company, then the reward force will lean to the key positions. After that 

the compensation system will be more systematic. The purpose of redesign the 

compensation system is to activate the employee’s enthusiasm in the biggest degrees, 

and to retain the key talents for the company, and set up the competitive superiority 

for the company’s continuable development. 

 
 
 

Key Words: Human Resource; Compensation Administration; Compensation 

Design.
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引  言 

引  言 

改革开放以来，民营企业以其惊人的胆识和卓越的才干一步步登堂入室，成

为中国当代企业的重要组成部分，其坎坷历程让人叹为观止。从 20 世纪 90 年代

开始，民营经济出现了“第二次创业”浪潮，涌现了联想集团、希望集团、万向

集团等一大批优秀企业，在管理上，这些企业走出了家庭型、经验型管理的小圈

子，开始重用人才、重视现代化管理。1997 年中国共产党的“十五大”把民营

经济确定为国民经济的“重要组成部分”，这使民营企业获得了前所未有的发展

机会，但摆到民营企业面前的却是一道严峻的难题：国企经历改革后逐渐恢复元

气，跨国公司大量进入，对羽毛未丰的民营企业形成两面夹击；民营企业进入了

理性的第三次创业时代。 

    在进一步发展的过程中，民营企业现又面临着一个新的问题——人才的危机。

民营企业的发展在很大程度上因人才的缺乏而受到阻碍。如何吸引优秀人才、拓

展业务、提高企业竞争力,是每一个民营企业都应思考的问题。民营企业所面临

的竞争,归根到底是经营管理的竞争,更是人才的竞争。因此这就需要对“人力资

本”这个最重要的生产要素进行全新审视。 

人力资源管理包含诸多的内容,如人力资源规划,职务分析,招聘,培训与开

发,薪酬管理,绩效考核等。在人力资源的获取、培训、使用、离退等各个环节中,

相对应的人力资源管理思维与模式对企业人力资源的有效使用都有不可忽视的

作用。企业在获取适当的人才后要最大程度地运用人才,最大程度地将个人发展

目标与企业目标相统一,这就需要一系列的企业制度来激励和约束。 

MFL 公司,是一家在厦门已具有影响力的工业企业。海外市场部是 MFL 公司

的龙头部门即外贸业务部门，笔者因为工作需要自 2005 年 6 月调入。在对员工

进行口头的工作满意度调查的过程中，发现大家对薪资这个指标的不满意度，相

对于其它指标如晋升、表扬、工作环境及工作稳定性、培训等的不满意度，远为

普遍和严重。可见，薪资将是该企业激励员工的重要手段，是将人力资源凝聚在

企业目标之下的重要引力之所在。企业不仅仅要充分发挥薪资的保障功能，更要

充分发挥薪资的调节功能与激励功能，吸引人才，合理运用人才，保持优秀人才。 

MFL 公司成立于 1994 年，海外市场事业部是 2005 年 3 月从原先的几个分
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散的外贸业务部门整合而成的。与众多的民营企业一样，MFL 公司没有一套成系

统的薪酬体系，海外市场部也只有一些简单的提成制度，缺乏系统性，不能很好

地激发员工的积极性，甚至导致人才的严重流失。保留人才、用好人才，是企业

保持竞争力的核心。MFL 公司海外市场部需要对目前的薪资管理制度进行分析、

改进，建立良好的人才保留激励机制，以适应公司发展的需要。 

   为此，借工作之机，更是工作之需要,着手对于海外市场部的薪资管理制度进

行了研究。 

本文的撰写思路是，首先对薪资管理进行基础理论概述，然后以 MFL 公司海

外市场事业部为实际案例，分析海外市场部现有体系的不足主要表现在不够系统

化，内部公平性差，激励性较差，不能满足公司新的发展思路的需要等方面，在

此基础上，针对海外市场部薪资体系的不足之处进行了改进,进行了岗位评价，

建立起了根据岗位与员工资质测评相结合的一岗多薪制；根据岗位横向分类的不

同，制定出了不同的奖金发放方法。预期再设计后的薪资体系能够在较大程度上

改进原有薪资体系的不足。 

本文所有 MFL 公司海外市场部的资料与数据采自 2005 年 8 月份底。
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第一章 薪资管理概述 

第一章 薪资管理概述 

第一节  薪资的概念及功能 

企业的报酬体系包括两部分：经济报酬部分和非经济报酬部分。薪酬是员工

因向其所在单位提供劳动或劳务而获得的各种形式的酬劳或答谢。其实质是一种

公平的交易或交换关系，是员工在向单位让渡其劳动或劳务使用权后获得的报

偿，是企业报酬系统中的经济报酬部分，包括直接货币收入和间接货币收入。薪

资是薪酬的重要组成部分，是员工的直接货币收入。报酬系统构成如图 1－1 所

示。薪资、薪酬、报酬关系如图 1－2所示。薪资结构如图 1－3所示。本文主要

讨论其中的薪资部分，对于福利也将略有涉及。 

 

直接货币收入

（薪资） 
� 工资 
� 奖金 
� 津贴 
� 补贴 
� 利润分成 
� 股票期权 
 

间接货币收入 
� 福利 
� 教育培训 
� 医疗保障 
� 劳动保护 
� 离退休保

障 
� 带薪休假 

工作环境 
� 舒适 
� 氛围融

洽 
� 领导公

正 
� 交通便

利 

工作内容 
� 趣味性

� 挑战性

� 成就感

� 发展空

间 
� 地位 
 

企业本身 
� 企业社

会及经

济效益

� 企业品

牌 
� 企业规

模 
� 企业文

化 
� 企业前

途 

经济报酬（薪酬） 非经济报酬 

 
报酬系统 

图 1－1 报酬系统的构成① 
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①
改编自廖泉文，《人力资源管理》，高等教育出版社，2００3年 7月第 1版 
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报酬 

薪酬 

薪资 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 1-2 薪资、薪酬、报酬关系 

 

一、薪资的概念 

由以上的内容可了解，薪酬与薪资并不相同。薪资是付给员工以直接货币形

式体现的报酬，薪酬则还包括非货币形式的间接报偿,如给予员工良好的培训机

会、丰富的福利报酬、健全的医疗保障与带薪休假等。 

薪酬（即广义工资）包括： 

（一）基本薪资即工资 

它是以员工的工作复杂程度、劳动熟练程度、工作责任大小以及劳动强度等

为基准确定的基本报酬。它是员工薪资的重要组成部分，也是基础组成部分。 

（二）奖金 

奖金是单位对员工超额劳动部分或劳动绩效突出部分所支付的奖励性报酬，

是单位为了鼓励员工提高劳动效率和工作质量付给员工的货币奖励。 

(三)津贴与补贴 

津贴是指对工资或薪水等难以全面、准确反映的劳动条件、劳动环境、社会

评价等等对员工身心造成某种不利或者为了保证职工工资水平不受物价影响而

支付给职工的一种补偿。人们常把与工作相联系的补偿称为津贴,把与生活联系

4 

厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库



第一章 薪资管理概述 

的补偿称为补贴。 

(四)利润分成 

利润分成是团队激励的一种,它是企业按一定的标准将利润分享给一定的职

员.它可以弥补个体激励模式的不足。 

(五)股票期权 

股票期权是指在非对称信息条件下,企业董事会给予企业管理者在未来某一

时间以已经确定的执行价格购买一定数量股票的权利. 

(六)福利 

福利一般是指用人单位支付员工的除工资或薪资之外的劳动报酬,往往不以

货币形式直接支付,而多以实物或服务的形式支付,如社会保险、带薪休假等。 

在薪酬的组成中，工资和奖金占据关键性的地位，津贴等与福利起着辅助性

的作用。本文将着重就工资及奖金展开阐述。 

二、薪酬的功能 

薪酬对于社会、企业及员工均有着各自的功能: 

对于社会，薪酬具有劳动力资源再配置的功能。薪酬作为劳动力价格信号，

调节着劳动力的供求和劳动力的流向。 

对于企业，薪酬具有保值增值的功能。薪酬是能够为企业和投资者带来预期

收益的资本。 

对于员工，薪酬的功能表现在以下两个方面： 

第一、 维持和保障的功能。劳动是员工脑力和体力的支出，员工作为企业

劳动力要素的提供者，企业只有给予足够的补偿，才能使其不断投入新的劳动力。

这种补偿是通过员工消费各种必要的生活资料实现的。随着企业的技术结构和产

品结构的不断变化，员工必须不断更新知识结构，因此企业员工的收入理所当然

也应该包括支付部分学习、培训、进修等方面的费用。除此之外，企业员工一定

的生活享乐也应包括在其工资收入之内，它同样属于维持劳动力再生产的范围。 

第二、 激励功能。所谓激励功能，是指企业用来激励员工按照其旨意行事

而又能加以控制的职能。正如美国著名比较经济学家埃冈·纽伯格所指出：“不

管采用什么样的刺激结构，这种结构要有效，就必须同所要影响的当事人的目标

函数相一致。在我国当前市场经济条件下，对员工的激励有精神激励，但更重要
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的是在物质利益上的激励。 

三、运用薪酬激励功能的技巧 

（一）改变薪酬结构，增强激励性因素 

根据赫尔伯格的双因素理论，薪酬分为两类，一类是保健性薪酬，如工资、

固定津贴、社会强制性福利等。另一类是激励性薪酬，如奖金、物质奖励、培训

等。每个单位应根据本单位的特点，采取不同的薪酬结构。一般来讲，企业经过

一定时期的发展之后，员工工作主动性下降，惰性增强，那时宜改变稳定的薪酬

结构，采用高弹性的薪酬结构。 

（二）改变计酬方式，提高薪酬的激励性作用 

计酬方式包括计时薪酬、计件薪酬和业绩薪酬等形式。计时薪酬激励效果最

差，但能提高员工的安全感，有效避免员工过分强调产量而忽视质量等问题产生。

计件薪酬对员工的激励作用十分明显，但仅适用于产出数量容易计量、质量标准

明确的任务。业绩薪资，是指与其工作目标的实现及工作成果相结合的计薪方式，

具有灵活性和激励性，但有时不易量化。 

（三）将货币性计酬与非货币性计酬结合起来 

有些公司专门为家属提供特别的福利，比如在节假日邀请家属参加联欢活

动、赠送公司特制的礼品等，让员工特别有面子。或是主管赠送的两张音乐会票、

一盒化妆品等，常会对员工产生意想不到的激励效果。 

第二节  影响企业薪酬政策和水平的主要因素 

一个企业薪酬水平的高低受制于以下因素： 

一、政策法规 

与其他领域一样，关于工资的政策法规在决定薪酬管理方面起着相当重要的

作用。这些有关工资的法规从宏观上对企业的薪酬管理进行了干预，从法律上对

职工的工资及福利待遇提供了最低保障。 

二、社会平均工资水平和平均增长率 

随着经济的增长和人们生活水平的提高，员工的工资也在快速增长。社会平

均工资的快速增长使各企业薪酬水平也必须随行就市而增长，否则将难以跟上市
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