
摘 要

立与现代企业制度相适应的工资收入分配制度，坚持以按劳分配为

多种分配方式并存的原则，建立工资分配的激励和约束机制，是深

化企业改革的方向，也是深化企业改革的重要内容。在市场经济条件下，

如何建立工资收入分配制度，更好地发挥企业工资的激励作用，提高企业

的经济效益，是我们需要探索的一个重要问题。本课题一一岗位工资制的

设计研究正是以此为出发点，按照建立现代企业工资收入分配制度的要求

在的问题入手，分析了影响岗位工资制设计的因素及原则，同时又对基本

工资制度的理论和岗位工资制的基础结构理论，即劳动人事理论和系统动

力学理论作了分析，提出了岗位工资制的基本结构单元，即岗位单元和技

能单元，为设计岗位工资制奠定理论基础；然后具体设计了企业可参考的

五种形式的岗位工资制，最后又总体评价了岗位工资制，提出了任何一种

有效的岗位工资制形式都要解决的三个问题，即岗位区分、岗位效益体现

和体制接轨实现，并据此提出企业应实行岗位效益工资制．

通过这一课题的分析，从系统动力学的角度理顺了岗位工资制设计的

基础结构理论，使人们能较清楚地认识岗位工资制的设计原理，便于人们

去设计、实施适合自身特点的岗位工资制。独特的视角以及细化挖掘岗位

工资制的设计方法是本文的一大特色。

关t词l岗位工资制墨诞 工资结构
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Abstract

Setting up the salary distribution system in conformity with system of modem

enterprise，insisting on regarding distribution according to work as the subject and the

principle that many kinds ofmethods about salary distribution coexist，and setting up the

encouragement and tied mechanism ofthe salary distribution，which is the direction and

the important content of deepening the enterprise reform．Under the market economy,

how to set up the salary distribution system，bring the role of encouragement of the

enterprise salary into play better,improve the economic benefits ofthe enterprise，which

is afl important problem for US to probe．This subject,a design and study on the position

salary system，regards this as starting point．According to the request of setting up

modem enterprise’s salary distribution system and the characteristic of human resources

management，and through combining survey and study with the theory actually,it has

designed the position salary system which is suitable for the characteristics of different

enterprises．

This subject starts with the pros and cons oftraditional grade salary system of state—

owned enterprise and the questions that exist in the position salary system at present．

Then it has analyzed the influence factors and principles when the position salary

systems are designed，and analyzed the theory of the basic salary system and

infrastructure theory ofthe position salary system，i．e．work personnel theory and system

dynamics theory．Then it proposes basic structure units of the position salary system，

namely the position unit and technical ability unit．According to them，it establishes the

theoretical foundation in order to design the position salary system．Then designs the

position salary systems of five kinds of forms in which the enterprise Can consult

concretely．At last，makes an objective overall appraisal ofthe position salary system．So

proposes three problems，which the effective form of the position salary system must

solve，namely position division，position benefits embodiment,and system integration

realization．In view of the above，I propose that the enterprise should implement the

position benefit salary system．

Through the analysis of this subject，we have mastered the infrastructure theory of
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the position salary system in terms of systematic dynamics．It can make people realize

the design principles of the position salary system relatively clearly,SO it is convenient

for people to design and implement the position salary system which is suitable for one’s

own charactedstic．This paper is characterized with a unique point of view and the

thorough study in the design means ofthe position salary system．

Key Words：the Position Salary System Salary Salary Structure
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第1章绪论

1．1我国企业工资制度改革的历史沿革【1】【2]【3]【4】【5】

我国的工资制度是在学习苏联经验，改革旧社会遗留下来的工资制度的基础

上建立起来的。50年代中期以来虽从工资政策和具体措施上做了一些改进，但由

于工资制度本身的缺陷，加上“左”的思想干扰，工资方面的问题仍是弊病百出，

无法适应改革后的形式。针对这一问题，从78年开始，我国就着手开始了一系列

的工资调整与改革，我国企业工资制度改革大体上经历了三个阶段：

1．1．1结构工资制阶段

1956年第二次工资改革以后，我国大多数企业实行的是单一等级工资制。即

对工人实行技术等级工资制，职员实行职务等级工资制。但是．由于众所周知的

原因，使单一等级工资制运行机制遭到了破坏，致使后来出现了普遍的劳酬脱节，

职级不符。在80年代初的工资改革中，一些企业认为原来的等级工资制已难以恢

复正常运行，于是另辟途径，把原来等级工资中的部分工资拿出来，与部分奖金

合在一起，另设了一些与劳动岗位及其实绩挂钩的工资单元，搞起了结构工资制。

1985年以后，受国家机关、事业单位实行以职务工资为主要内容的结构工资制的

影响，实行结构工资制的企业逐渐增多，到1988年、1989年，实行结构工资制

的企业已很普遍。

1．1．2岗位技能工资倒阶段

1990年底。党的十三届七中全会在“十年规划和八五计划建议”中提出“逐

步实行以岗位技能工资制为主要形式的企业内部分配制度”以后。一些企业按照

劳动部关于《岗位技能工资制试行方案》的要求，把原来的结构工资制调整为较

为规范的岗位技能工资制。到1992年底，全国各类试点企业职工已超过1000万

人。但是由于对实行岗位技能工资制采取的是在企业自愿的原则下逐步推开的原

则，以及《方案》中提出的国家承认的基本工资同后来试行的新的基本养老金计

发办法发生了矛盾，使岗位技能工资制的推行没能达到预期效果。因此，在1992
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年底的劳动部的工作报告中，不再强调推行岗位技能工资制，而强调“属于企业

自主分配权范围内的行为，由企业根据市场状况自主决策”。

1．1．3岗位工资制阶段

1992年，党的十四大提出建立社会主义市场经济体制以后，一些企业纷纷实行

岗位工资制，使得岗位工资制成为新的改革热点。在党的十五大中，又指出在完善分

配结构与分配方式时，要坚持按劳分配为主体、多种分配方式并存的制度，把按劳

分配和按生产要素分配结合起来，坚持效率优先、兼顾公平，有利于优化资源配

置，促进经济发展，保持社会稳定。在党的十五届四中全会之后，为建立与现代

企业制度相适应的工资收入分配制度，劳动和社会保障部提出了进一步深化企业

内部分配制度改革的指导意见，其中。提出了要建立以岗位工资为主的基本工资

制度。岗位工资制再次成为改革的热点。

1．2本课题研究的意义

随着我国正式加入WTO，国有企业改革正处于攻坚阶段，国有企业改革的关

键是建立现代企业制度。建立现代企业工资收入分配制度是其重要的组成部分，

它是现在所有企业摆脱困境，增强竞争力，提高企业人员的积极性等不可忽视的

一个极其重要因素。江泽民同志在党的十五大报告中指出．建立现代企业工资收

入分配制度的总体目标是：“坚持以按劳分配为主体，多种分配方式并存和效率优

先、兼顾公平的原则，允许和鼓励资本、技术等生产要素参与收益分配”。本课题

正是紧紧围绕这一要求，并根据人力资源管理的特点．积极探索建立以岗位工资

为主的基本工资制度。岗位工资制度设计研究的重点就是如何建立形式多样、便

于推行的岗位工资制。这需要进行科学的岗位设置、定员定额和岗位测评，做到

以岗定薪。以岗位测评为依据，按照劳动力市场工资指导价位合理确定岗位工资

标准和工资差距，提高关键性管理、技术岗位和高素质短缺人才岗位的工资水平。

岗位工资标准要与企业经济效益相联系，随之上下浮动。职工个人工资根据其劳

动贡献大小能增能减。企业内部实行竞争上岗，人员能上能下，岗变薪变。本课

题研究的目标就是要形成有效的分配激励和约束机制以及工资能增能减的机制，

以效率和公平为原则．突出岗位测评的科学性，充分调动各方面的积极性，促进

企业经济效益的提高。

．2．
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第2章岗位工资制的现状分析

2．1岗位工资制较好的弥补了工蚤等级制的弊端胪】【6J

工资等级制是一种基本工资制度，使一切工资制度的基础。它特别强调技术

等级，对劳动者提高技术业务水平有很强的刺激作用。但随着经济体制改革的深

入，大多数企业的等级工资实际上形成了固定工资和奖金两大块组成的工资分配，

固定工资加上各项固定补贴约占工资总额的4／5，奖金虽随企业效益变动而变动，

但所占比重小，且随岗位贡献拉开的幅度也不大，所以作用甚小。此外，在固定

工资的调升中，普遍都偏重于资历，以工龄划线，够者调，不够者等。这种传统

等级工资制，实际上己演变成了职工的工龄资格工资。这种工资制对企业苦、脏、

累、险岗位，强脑力劳动岗位，高、精、尖劳动岗位在分配上没有倾斜；工资晋

升凭工龄长短，工资能上不能下，不能随劳动贡献的变化而变化，丧失了工资分

配的激励性：诱导了企业同岗不同酬，工资等级脱离技术等级，工人不学技术，

劳动力从一线流向二线、三线等的反常局面，给企业的生产经营管理带来了负面影

响，阻碍了生产力的发展。另外，生产工具的现代化导致了劳动差别的巨变，标

准工资要承认岗位差别．劳动力素质的现状又要求承认劳动技能的差别。然而工

资等级制并没有体现出这两种差别。我们必须要用两个标准工资单元来体现这两

种差别，所以，岗位工资制就必须成为它改革的趋势和方向。

2．2目前岗位工资制存在的阔意【6】[1 7】

我国国有企业工资制度改革，十多年来取得了显著的成就，但是工资激励的

积极作用还未充分发挥，岗位设置、岗位测评缺乏科学性等弊端，～直影响着职

工最大效能的发挥。目前企业岗位工资制存在的问题主要表现在：

l、工资的激励功能未能充分发挥

由于多年计划经济条件下传统分配形式的影响．许多企业在工资分配上还是

大锅饭的模式。不同岗位．不同绩效没有拉开应有的差距，影响了处在艰苦岗位、

责任大的岗位以及同～岗位绩效大的劳动者的积极性，即使有些企业拉开了工资

的差距，但由于没有建立合理的工资制度，并缺乏严格的绩效考核，往往出现不
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该多拿的多拿，该多拿的少拿，而不能发挥工资的激励职能．以至于背离按劳分

配原则。阻碍生产力的发展。

2、目前岗位工资制的形式较单一，大多数企业未能建立起适合本企业特点，

并充分发挥工资激励功能的岗位工资制度

按照社会主义市场经济的要求，国有企业应当成为自主经营，自负盈亏的经

济实体，但是在目前的工资体制上，还没有真正体现出企业自主分配，大多数企

业还是按照上面怎么规定，下面怎么做，未处理存在的问题，没有根据自己的实

际建立起岗位工资制。同时企业劳动工资管理水平又不高，基础管理跟不上．不

能建立适合本企业特点和充分发挥工资激励职能的岗位工资制度。目前岗位工资

制的形式主要以岗位技能工资制为主，形式较为单一。

3、岗位设置、岗位定位不尽合理：岗位测评、岗位工资标准不尽科学

大多数企业并没有合理设置适合本企业特点的岗位，岗位的设置与本企业的

组织结构不相符，同岗不同酬，工资能上不能下，未真正形成“以岗定薪，易岗

易薪”的工资制度，岗位的职责不明确。在岗位测评中以定性评价为主，主观性

太强，企业没有建立起测评指标体系、评价标准，评价方法也缺乏科学性，岗位

测评的实施己失去意义。岗位工资标准与企业经济效益、个人贡献联系不紧密，

不能随之上下浮动。

4、岗位工资在基本工资中所占的比例较小．工资结构单元、项目繁杂，平均

主义严重

现行的岗位工资制，尽管克服了工资等级制的缺陷，制定了基本适合本企业

特点的岗位工资，但还不能真正发挥积极作用。因为岗位工资在基本工资中所占

比例较小．岗位价值不突出，致使高素质关键岗位人才留不住引不进，低素质普

通岗位人员高沉淀流不出，工资难以发挥导向激励作用；另一个缺陷是工资结构单

元较多．有基础工资、岗位工资、技能工资、年功工资、特殊工资、效益工资、

浮动工资单元等等，另外，每一个工资单元下又设了许多项目，项目十分繁杂：

这些项目均为国家及当地政府规定发放的人人有份的固定津贴和补贴。这些津贴、

补贴平均发放，带有较浓的平均主义色彩。总之．企业还未能建立起科学合理的

分配激励机制。按劳分配和按生产要素分配还未能有效地结合起来，职工的生产

技术等其他要素还没有参与企业经济效益分配。
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第3章影响岗位工资制设计的因素及原则

3．1影响岗位工资制设计的因利7]【8]【91

影响岗位工资制设计的因素，包括企业外部、内部因素和个人因素。企业外

部因素主要有：劳动力市场的供求状况、政府的政策调节等：企业内部因素主要

有：经济效益、工资政策、工资分配形式等；个人因素主要有：工作年限、工作

的绩效、教育程度、发展潜力和特定人力资源的稀缺强度等。

3．1．1外部因素

职工的工资不完全是企业和职工在劳动力市场上自由交易的结果．也不是企

业内部随心所欲的产物，它要受到外部多种因素的影响和制约，主要的外部影响

因素包括：

1、劳动力市场的供求状况

劳动力市场上供求状况的变化，决定企业或雇主对劳动力成本的投入，从而

影响企业职工工资水平的变化。这是因为，在其他条件不变的情况下，工资水平

由劳动力市场的供求状况决定，它对职工工资水平的影响可简单归结为：如果社

会上可供本企业使用的劳动力小于企业需求，企业会采取提高工资的办法满足对

劳动力数量和质量上的需求。反之，如果劳动力市场上供大于求，企业则通过压

低工资的办法，减低生产成本，嫌取更多的利润。

2、政府的政策调节

政府对企业职工的工资调节包括直接调节和间接调节两种。间接调节政策是

指政府不是专门用于调节工资变动，而是用于调节其他经济行为和社会行为的政

策。它也会对企业的工资水平产生影响，例如，一些财政政策、价格政策以及产

业政策等等。直接调节政策是专门用于调节企业工资水平及其变动的政策，例如，

最低工资法、反歧视工资法等劳动法律、法规，以及工会代表工人利益与雇主的

交涉、谈判、斗争等，都对企业职工的工资水平起到保护或者制约的作用。

3．1．2内部影响因素
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1、经济效益

企业效益是市场经济条件下，决定企业职工工资水平及其变动的最重要因素。

企业之间劳动生产率的差异，必然反映在企业职工工资水平的差距上，因为企业

的经济效益归根结底决定着企业对职工劳动报酬的支付能力。企业经营效益的好

坏，直接决定了企业职工的个人收入水平。工资是劳动力的价格和价值的表现形

式，它和其他的劳动要素成本的价格一样，随着企业效益而变动。

企业的经济效益不仅决定了全体职工的工资水平，也决定了企业内部职工之

间的工资差别，特别是非基本工资部分。因为在现代企业中，普遍采取结构工资

制度．职工的奖金、津贴等非基本工资形式，与企业效益的联系更为密切。

2、工资政策

工资政策是对企业工资水平较为主观性的制约。当然，企业的工资政策本身

就受到企业的一些客观性条件的制约，例如，它就受到企业财务给付能力的制约，

有些企业的工资政策较多的向企业中的战略性人才资源倾斜。这些企业为其战略

性人力资源规定了极具竞争性的工资：对一般性人力资源规定的工资水平则相对

较低。有些企业的工资政策则对企业所有员工的工资都给予差不多同等的重视，

这自然会对企业的工资水平产生影响。企业工资政策中对工资公平性的认识，工

资计量方法、工资确定程序、工资变动原因、工资特别事项等方面的规定．都是

工资体系构建及调整时的基本制约因素。

3、工资分配形式

工资分配形式也影响职工的工资水平及变动。例如，相对而言，计件工资比

计时工资更能促进某些产品的生产．因为它把劳动报酬和劳动成果直接联系在一

起，比较适用于机械化程度不高，但与劳动者主观努力程度结合比较紧密的工作。

在计件工资形式下，一些个人劳动能力强，劳动成果多的职工，可以得到较高的

劳动报酬。此外，各种工资分配形式的配合，或者称工资分配结构，也决定工资

水平的高低。例如，基本工资、奖励工资以及附加工资所占的比重不同，也影响

企业职工之间的收入分配水平及其差距。

3．1．3个人因素

个人因素直接决定的是各个不同员工的工资水平及工资结构。不过，个人因

素通过对各个不同员工工资水平及工资结构的直接决定作用，最终还是对企业的

工资体系产生影响。

最终对企业的工资体系及其变动产生影响的员工个人因素有：

-6．
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l、工作年限

初看起来，并不是所有企业在确定员工的工资时都考虑到员工的工作年限。

例如，当企业以计件为员工工资计量的方法时，工作年限就似乎并不对员工的工

资产生影响。其实，即使在这种情况下，一些工资水平相对较高的管理职位与员

工在企业的工作年限肯定有很大的关系，这就会使员工的工作年限对其工资产生影

响。至少在相当一部分企业，即使从事对企业的重要性完全相同的工作，因员工

工作年限上的差别，工资也可能甚至是肯定会存在差异。使员工的工资在一定程

度上与其在企业的工作年限成比例，基本的作用有：(1)可以培养员工对企业的

忠诚；(2)在企业工作时间较长的员工所积累的工作经验及技巧会使员工对企业

具有更大的相对重要性。

2、工作的绩效

绝大多数企业都愿意在确定工资时．对员工的工作绩效作出较工作年限更多

的考虑。可以这样说，一个健全的工资体系的基本特征，应该是使员工的工作绩

效在工资的确定上得到尽可能充分的考虑。

3、教育程度

一般来说，教育程度的不同决定了员工在企业工作岗位的不同。在相同的工

作岗位上，不同的教育背景也可能获得不同的工资。这里的基本假定是，在一些

工作岗位上，教育程度是衡量员工工作能力的重要参数，也是衡量员工对企业贡

献的重要参数。因此，一般来说．接受较多教育的员工的工资水平会相对较高。

4、发展潜力

有时，企业对员工支付的工资在一定程度上不是员工现时的工作绩效，而是

与员工发展潜力有关的未来绩效。被企业领导认定有较大发展潜力者，尤其可以

得到较多的非货币形态的工资。例如，领导可能会给特定员工的发展以更多的关

注．给以更多受锻炼的机会、更多的接受培训的机会、更多的发展机会。

5、特定人力资源的稀缺强度

在企业生存和发展过程中所使用的人力资源中，有些在特定时期是属于不易

获得的人力资源。不易获得的人力资源自然就是市场上稀缺强度较大的人力资源。

这些人力资源在市场上会得到相对较高的货币评价。有些人力资源的情况可能与

此相反。企业在设计工资体系时。应该考虑到各部分人力资源的稀缺强度。

3．2岗位工资制设计原则

．7．
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3．2．1公平原则19】【Io】⋯’8】

公平原则是指企业员工对工资分配的公平感。也就是对工资发放是否公正的

认识与判断，是设计工资制度和进行工资管理时首要遵循的原则。一般来说，工

资的公平原则可以分为以下三个层次。

1、外部公平性

(1)外部公平定义

劳动经济学家认为，市场上的工资差异是由劳动力市场上劳动力供求状况所

决定的。供求关系决定了看门人和系统分析员工资的差异。因而，可将外部公平

定义为：企业付给员工的工资同外部市场现行的工资率一致。这样．外部公平可

理解为企业作为市场形成的价格的接受者，采用市场上劳动力供求函数所确定的

工资率。

这种定义的局限性在于：过于简化了市场上工资率的差异，同一劳动力市场上．

并不存在一个确定的统一的工资率。同时，也不存在一个单一统一的劳动力市场。

针对这些要求，在考虑外部公平性时，要针对具体情况，做具体分析。

(2)决定工资率与就业水平的因素

劳动力市场的经济学观点常常关注劳动力供求状况决定工资率与就业水平的

关系。

①劳动力需求

影响工资率和就业水平的主要经济理论是边际产品收益模型。图3．1表示出

了单个企业的劳动力需求曲线(D)。这条线也叫做企业的边际产品收益函数．代

表了边际产品收益(每增加一个单位劳动力所增加的收益)。边际产品收益曲线对

管理人员而言，意义在于其所代表的是企业对于不同数量的劳动力所愿支付的最

高工资。图3．1为供给完全弹性时的劳动力需求与供给关系。

工资率(w)

Wo

Qo
雇佣的人数(0)

圈3．I劳动力供求曲线

弹性概念有助于对企业劳动需求的理解。经济学认为，弹性是指企业愿意聘

用劳动力的单位变动率所导致的工资率的变动率。由于劳动力需求曲线自左至右

．8．
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向下倾斜，可以得出劳动力需求弹性为负。经济学家罗伯特·希克斯(RobertHicks)

给出了影响劳动力需求弹性的四个因素：企业产品或服务的需求弹性；替代品的

弹性：替代品的供应弹性；劳动力成本在企业总经营成本中的比重。通过弹性理

论分析，可以更好地把握市场劳动力需求状况以及变动趋势，对进一步理解市场

工资率大有裨益。

②劳动力供给

劳动力供给是指以必要的最小工资率吸引到给定的劳动力。经典的经济学理

论认为，市场是完全竞争的(表现为完全信息、流动容易和长期均衡)，这时的劳

动力供给曲线是水平的。但是现实中的市场状况还不是如此严格。劳动力供给曲

线表现为自左下向右上倾斜。

劳动经济学家将劳动力市场出清价格作为劳动力交换率。这是考虑一项工作

的价值的主要基础．因而外部公平性可以定义为在给定外部劳动力市场出清价格

时，一项工作的劳动力交换率。

③外部工资结构

管理人员要达到外部公平性必须要熟悉外部工资结构。不同职业的劳动力市

场供求水平不同，因而可以得出不同的工资差别。边际生产率分析仅解释了产生

工资差别的一般原因。边际收益产品(MI冲)模型并没有给出具体工资的货币量，

但它给出了实际工资率落入的范围。这对报酬系统管理人员有着特殊的意义。图

3．2给出了这种关系。MRP理论能够得出可能的工资与就业水平将落入ABCD范

围内。

]：资率

(W)

雇佣人数

(O)

圈3．2边际收益产品模鸯与工费事葙圈

2、内部公平性

(1)内部公平定义

内部公平性是指设定合适的工资水平以适合职务的内在价值。内部公平性产

生于职务内容本身．具有一定的客观性，在决定工资率的过程中起着重要作用。

如何得到工作的内在价值，这是报酬管理人员必须仔细研究的问题。

．9-
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(2)职务(岗位)评价

一些专家指出职务(岗位)评价是达到内部公平性的手段。近年来职务(岗

位)评价在报酬系统设计中得到了广泛应用。借助于职务(岗位)评价，管理人

员可以根据一些预先设定的模式为职务设定工资率。大多数的职务(岗位)评价

采用报酬要素来评价职务(岗位)价值。报酬要素是确定职务内在价值的基础。

大多数职务(岗位)评价方法采用的报酬要素为：a．责任；b．工作所需能力：C．努

力：d．工作条件。

职务(岗位)评价为管理人员提供了一种中性的判断职务价值并确保判断一

致性的手段，但是它有可能产生一定的偏见或歧视问题。借助于一些新的经济学

和社会学理论，可以很好的形成对内部公平性的认识。

3、个人公平性

由斯达西·亚当斯(J．Stacey Adams)提出的公平理论(Equity theory)认为，

决定职工对工资收入认可的往往不是绝对收入，而是相对收入以及本人对公平的

认识。如果职工将自己的付出与所得与别人进行比较时．感到不公平，就会影响

到他在工作中的努力程度。

公平理论认为职工首先会考虑本人收入与付出的比率，得出一个收入一付出

比：然后将本人的收入～付出比与他人的进行比较，如果他认为两者相同，就会

产生一种公平感：如果感到两者不同，就会有一种不公平感：他们一旦认定自己

的比率高于或低于他人，就会试图去纠正(见下表)。

表3．I 亚当斯的公平理论

察觉到的比率比较 职工的评价

罴<熹
不公平

(报酬过低)

所得A 所得B 公平

付出A 付出B (报酬相等)

盥>曼坠 不公平

付出A 付出B (报酬过高)

注：A代表某一职工：B代表参照对象。

资料来源：【美1斯蒂芬·P·罗宾斯：《管理学》，中译本．中国人民大学出版社．1998

年，第398页。
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在公平理论中．职工所选择的参照物是一个重要的变量，它不仅指其他职工，

即“他人”，还指“制度”和“自我”。“他人”指同一组织中从事相似工作的其他

个体、朋友、邻居和其他同行。职工通过各种渠道和媒介获得有关工资标准和劳

动政策等方面的信息，就会将自己的收入与他人进行比较。“制度”是指组织中薪

金政策与规定及其运作。制度因素也是职工进行比较的参照物，其中组织内部的

薪金政策，不仅包括成文的规定，还包括一些稳定的不成文的规定，都会影响职

工的认识。“自我”是指职工对个人付出和获得之间的比较。在比较中，职工会受

到过去经历及环境、以往工资标准以及家庭负担等因素的影响。

公平理论认为，每个人更关心的不是他们的实际得到的绝对报酬，而是与他

人相比的相对报酬。以对工作的付出，如努力程度、工作经验、教育程度及能力

水平等为依据，比较其所得，如薪金、晋升、认可等因素。特定参照物的选择与

职工所获得的信息有关，也与他们个人对公平的价值观念有关。一旦认为不公平

时，他们就会采取行动，例如，使得他人的付出和所得比发生变化；使自己的付

出和所得比发生变化；不努力工作或者辞去现有的工作等。

公平理论的提出对企业工资分配有很大的理论指导意义，具体为：

第一，按照时间支付劳动报酬时，实际收入高于应得报酬的职工的劳动生产

率，高于收入公平的职工，努力程度和生产劳动率就会提高；反之，就会降低。

因此，按时间付酬有利于提高职工的劳动产量和劳动质量．但必须保证他们得到

的报酬公平，或者高收入—付出比。

第二，按照劳动产量支付劳动报酬，实际收入高于应得报酬职工的劳动产量，

与收入公平的职工相差不多，但质量提高：而实际收入低于应得报酬的职工，与

收入公平的职工相比，产量提高，但质量低。因此，在计件工资制度下，对只重

数量不重质量的职工，不应该实施任何奖励，否则，将加重职工的不公平感。

提高企业的工资水准，固然可以提高其竞争性与激励性，但同时不可避免地

导致企业人力资本的上升。因此．工资水平的高低不能不受经济性的制约，也就

是说，要考虑企业的实际承受能力的大小。此外，人力资本的影响还与行业的性

质及成本构成有关，在劳动力密集型行业中，有时人力资本占总成本的比率高达

70％．这时人力资本确有牵一发而动全身之效，需要精打细算；但在技术密集型行

业中，人力资本却只占总成本的8％～10％．而企业中科技人员的工作热情与革新

性，却对企业在市场中的生存与发展起到关键作用。尽管如此，企业发展高科技
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产品而追求高科技人才时，都会遵循人力边际成本等于边际产出这一法则。即使

是资本雄厚的企业．也不会超出人力边际机会成本等于人力边际机会产出这一法

则之上，因此在考虑工资水准经济性原则时，还应考虑不同行业或本企业内岗位

性质不同和员工的绩效水平等因素。

在实际工作中，员工薪资可以分为两个部分，一是与企业效益不挂钩的基础

工资，二是与企业效益挂钩的效益工资，前者一般计入成本，后者可以从利润中

提取。很多企业为了控制成本，使工资更加清晰和具有激励性，制定了与企业利

润挂钩的工资管理办法。企业可以在现有的基础工资的基础上，利用与利润挂钩

的考核指标建立薪资体系，使员工与企业形成利益共同体，经营好时分享利润，

经营差时共担风险。

3．2．3合法原则【12】113

为了维持社会经济持续稳定发展．为了保护员工的利益，各国政府都制定了

一系列法规，直接间接地控制员工的薪资状况，如《最低工资法》、《反歧视法》

等。在我国，有关薪资福利的法律法规，是劳动法体系的重要组成部分。企业人

力资源管理的一个重要职能，就是运用法律法规，协调企业运作过程中的薪资关

系．保护企业和员工的合法权益。党的十一届三中全会以来，我国开始了全面的

劳动法律制度改革和建设。1982年制定了《宪法》，对劳动者享有的劳动权、物

资帮助权、接受教育权等重新做了法律规定，并提出了与劳动工资有关的法律制

度改革问题；1991年，国家颁发了《关于企业养老保险改革的决定》：1993年，

国家制定了《企业最低工资规定》、《企业技能鉴定规定》、《国有企业职工待业保

险规定》、《女职工保健工作暂行规定》、《企业养老基金管理规定》等一系列法律

规范：1994年，《中华人民共和国劳动法》正式颁布实旖。此后，有关部门制定

了一系列与《劳动法》配套的行政法规，工资方面的有《工资支付暂行规定》、《关

于实施最低工资保障制度的通知》、《国有企业工资收入监督检查实施办法》、《外

商投资企业工资收入管理暂行办法》等：福利保障方面的有《企业职工生育保险

试行办法》、《企业职工患病或因工负伤医疗期规定》、《企业职工工伤保险试行办

法》等。这些法律规定，是企业薪资管理必须遵循的原则。
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第4章岗位工资制的理论分析

4．1基本工资制度的理论【8]【9】

岗位工资制是一种基本工资制度。推行岗位工资制度就是要改革现行的基本

工资制度。只有弄清了基本工资制度的定义、性质、作用、种类、特点等等问题，

在共性理论的指导下来研究个性，在比较中来研究变革，才能使岗位工资制的讨

论深入一步。

4．1．1什么是基本工资制度

所谓工资制度即是指工资形式及其工资立法的统称。它包括工资形式(计时

工资、计件工资、奖金、津贴等)、工资支付方法，升级制度以及工资等级制度等。

而所谓工资等级制度就是根据劳动的复杂程度、繁重程度、精确程度和责任大小

等因素，将各类工作划分等级，按等级规定工资标准的一种工资制度。它在工资

分配中居主导地位，其他一切工资制度均以它为基础，亦称为基本工资制度。

4．1．2工赉等级制度的特点

l、工资等级制度主要是通过对劳动质量的计量来体现按劳分配原则的。在

社会主义制度下劳动的差别是制定工资差别的根据。劳动差别表现为两个方面，

一是体现在劳动时间的长短、劳动强度的大小等劳动数量的差别上；二是体现在

劳动的复杂程度、熟练程度、精确程度、责任大小等劳动质量的差别上。工资等

级制度主要是区分劳动质量上的差别，并据此规定不同的工资标准，并且由于劳动

者只有完成一定的工作量，才能得到工资等级制度所规定的标准工资，所以工资

等级制度也在一定程度和范围上考虑到了劳动数量上的差别。

2、工资等级制度主要是体现各等级之间劳动质量差别，而反映不出同一等

级个人之间的劳动质量差别。具体到劳动者个人，它反映的只是劳动能力，却不

是劳动者个人的实际劳动贡献。因此不能把工资等级制度作为计量劳动和计算报

酬的唯一依据，它只有与工资形式等其它工资制度进行有机的结合，才能使按劳

分配的原则得到更好的贯彻。
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3、工资等级制度是由不同时期的生产技术发展水平，社会生产力的发展水平

以及国家的经济状况决定的。在全民所有制经济中，它是由国家统一规定或者在

国家计划控制下由部门、地区或企业规定的。随着经济的发展和社会生产力水平

的提高，工资标准应不断提高，工资等级制度也应及时相直修订。

4．13工赉等级制度的作用

l、工资等级制度是工资的基本制度。它规定着职工工资的主要部分，规定着

地区、产业、部门之间以及企业内部职工之间的工资关系，是调整各种劳动关系

的重要手段。

2、工资等级制度是贯彻各种工资形式的基础。计时工资、计件工资都是按照

工资标准计算的，奖金同工资标准之间也有一定的比例关系，职工升级、转正定

级更不能脱离工资等级制度。

3、工资等级制度是制定工资计划的重要依据。职工确定工资等级后，企业就

可以根据定员人数和标准工资，计算工资总额和平均工资，编制工资计划。

4、正确地规定工资等级制度，对于合理使用和调配劳动力，制定培训技术工

人和专业技术人员计划及培训计划的实施都有重要作用。同时．还可以促进职工

自觉地学习文化知识、钻研业务和技术，调动职工的劳动积极性。由于工资标准

的高低、级差的大小直接关系到工资水平的高低，因此，工资等级制度对于确定

职工的工资水平也有重要关系。

4．1．4工赉等级制度的形式【s1

世界各国的工资等级制度，形式多样，名称各异。但是，都离不开其主要宗

旨，即反映劳动质量差别并合理安排相应的工资关系。工资等级制度的形式，归

纳起来，约有四种类型：一种是以劳动者自身条件(技术、业务水平及体质、智

力等)为主来反映劳动质量差别，称作职能型工资制；再一种是以工作为主来反

映劳动质量差别，称作职位型工资制；第三种是以工作年限为主的年资型工资制；

第四种是上述三种类型的特点兼而有之的多元型工资制。

l、职能型工资制。职能是指执行职位规定的职务的能力。职能型工资制，其

确定劳动者工资等级的主要依据是劳动者按技术等级标准或业务等级标准考评确

定的技术等级或业务等级。有时也称为技能型或能力型工资制。在美国，被称为

“按知识付酬计划”。典型的职能型工资制度体系如下图4．1所示。

．14-



江苏大学硕士学位论文⋯～岗位工资制的设计研究

(生活费)一年 龄

(年资)一继续服务年

(能力)一能力区分

(职位)一职位价值

(成果)一实绩(生产量等)

职能基本工资(97．7％)

职务津贴(0．5％)

眷属津贴(1．3％)

卜生产津贴(0．5％)

圈4．1 职能型工资制度体系

职能型工资制有两种形式：一是技术等级工资制，适用于技术工种的工人。

二是职务等级工资制，包括管理职务等级工资制和专业技术职务等级工资制。其

特点是根据职工本人所具备的综合能力(不限于本职工作能力)，确定职工的工资

等级和标准工资。它是通过考核，对职工的能力大小及提高程度进行评价审定，

然后再确定工资等级和工资标准或增资幅度，职能型工资有利于鼓励职工提高技

术、业务水平，为本单位多做贡献。从总体上讲，劳动者的能力是劳动贡献的基

础，技术、业务水平越高，创造的价值就越大。但是，由于劳动者的实际劳动能

力与其所担任的工作并非总是一致，很难傲到工作等级、工资等级、工作能力等

级三位～体。所以，根据职工的能力评定等级支付标准工资在贯彻按劳分配方面

是有一定缺陷的。

2、职位型工资制。通常把职位和岗位作为同一概念来使用。因而，职位型工

资制也称为是岗位型工资制，其确定劳动者工资等级的主要依据是劳动者从事劳

动的职位等级或岗位等级。典型的职位型工资制度体系如下图4．2所示。

(生活费)一年 龄

【年资)一继续服务年数

(能力)一能力区分

(职位)一职位价值

职务工资(86，9％)

加给(4．6％)

誊属工瓷及其它(6．5％1

(成果)一实绩(生产量等)————————_I’一能力工资(2．0％)

圈4．2职位童工壹删度体系

职位型工资制是战后以来以美国为代表的西方工业化市场经济国家广泛采用

的一种工资制度。它与年资型工资制(下面将介绍)的根本区别在于：年资型工资制
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是根据劳动者个人的年龄、企业工龄及学历等个人因素决定工资，是“属人工资”：

而职位型工资制则根据职位这一不含任何个人特质的因素来决定工资，因而，被

称为“属职工资”。其特点是职工的标准工资是由其所担任的工作(职务、岗位)

对任职人员在文化、技术(业务)、智力、体力等方面的要求，以及劳动环境对职

工的影响所决定的。即根据工作的劳动复杂程度、繁重程度、责任大小、精确程

度以及劳动条件等因素确定各工作之间的相对等级，并规定相应的工资标准。职

工干什么工作就领到什么工作的工资，不考虑他具有的超出本职要求的工作能力。

这是它与职能型工资最显著的区别。职位型工资克服了职能型工资的缺陷，更有

利于贯彻按劳分配原则。但是，它对职工能力变化的适应性很差，职工的标准工

资只与其现任工作挂钩，即使他综合能力有提高，如果不调动工作或升职，基本

工资也不能增加。因此，它不利于鼓励职工努力学习和提高技术、业务水平。它

主要的工作工资形式是岗位工资制。

3、年资型工资制。年资型工资制，其确定劳动者工资等级的主要依据是年龄

和连续工龄。典型的年资型工资制度体系如下图4．3所示。

(生活费)一年 龄

(年资)一继续服务年数

(能力)一能力区分

(职位)一职位价值

(成果)一实绩(生产量

本人工资(47．5％)

年资工资(3．7％)

眷属工资(20．7％)

地域工资(8．7％)

能力工资(19．4％)

圈4．3 年赉历型工赉制度体系

年资型工资制的基本特点是：

(1)基本工资按年龄、企业工龄和学历等因素决定，与劳动质量没有直接的

关系。

(2)工资标准由企业自定．并每年随职工生活费用、物价、企业的支付能力而

变动。

(3)起点工资低，工资差别大，随着企业工龄的增长，每年定期增薪。

(4)考虑到职工衣、食、住、行等方面的需要．在基本工资外，还有优厚的奖

金和各种各样的津贴、补贴：除考虑职工本人的生活需要外，还适当考虑职工家

属的生活需要。

(5)基本工资是计算退体金和奖金的基础。

．16·
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年资型工资主要在日本使用较普遍，亦称作年功序列工资制。所谓年功，即

年龄越大，工龄越长，则劳动熟练程度越高，功劳越大。所谓序列，即等级的意

思。年功序列工资制就是按年龄和本单位工龄来决定工资等级和工资标准的一种

工资等级制度。其缺陷是职工的基本工资和增资与本人的工作能力和所担任的工

作没有直接联系。因而使得青年职工同老年职工的工资矛盾较大，不能很好地体

现按劳分配原则，也不利于鼓励中、青年职工努力上进。

4、多元型工资制。为了克服上述三种类型工资的弊端，吸取它们的优点，便

设计出一种新型的工资等级制度，即多元型工资制。人称为“分解工资制”，也有

人称之为“组合工资制”，它是将构成工资标准的各因素，分别规定工额，然后再

组合成标准工资。它表现为由不同内容或不同工资单元组成的结构工资制。一般

地说，多元型制包括下面五个组成部分：(1)基础工资：这是为了保证劳动力的简

单再生产。(2)按照职务(岗位)的劳动复杂程度、繁重程度、精确程度、责任大

小等因素决定的工资，称为职务(岗位)工资。(3)按照职工的综合能力而决定的

工资，称作技能工资。这是为弥补职务(岗位)工资的不足，鼓励职工努力钻研

业务，提高技能，也是对职工智力投资的补偿。(4)按照职工工龄决定的工资，称

作年功工资或工龄津贴。(5)根据职工在全年工作中有突出贡献、成绩优异状况而

决定的工资，称作奖励工资或效益工资。多元型工资制给人一种十分灵活、适应

性强、能调动各类劳动者积极性的感觉。

4．1．5基本工资制度与各种辅助工赉制度的关系和区别

各种辅助工资制度按其与基本工资制度的关系可分为四类；一是基本工资制

赖以运行的定级、调级制度；二是补充基本工资制度本身的不足和运行的缺陷而

建立的各种滓贴制度：三是最终实现基本工资制度要求的各种工资形式(工资支

付制度)；四是以基本工资制度作计算基础的事、病、婚、丧、产假工资支付制度。

四类辅助工资制度只有工资形式与基本工资制度容易被人混淆。如，一些人把计

时工资制亦当成基本工资制度。因此，有必要说清基本工资制度与工资形式的区

别。基本工资制度是劳动过程发生之前．确定标准工资，体现潜在劳动差别的制

度。计时工资、计件工资、定额工资⋯⋯是劳动过程发生之后，计量劳动支付工

资．体现物化劳动差别的工资支付形式。

4．2劳动结构系统分析【1 6】[1 7】

．17．
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工资量要反映劳动量．是按劳分配原则的基本要求。可是在实际工作中，最

大的困难就是难于确定受不同因素影响、具有多种质的差别的劳动的量的差别。

因而，工资量难以反映劳动量，但如果将“劳”与“酬”分别看作由一组要素构

成的系统，通过对“劳”的系统的客观分析，建立起与之对应的，能够反映劳动

结构系统的工资结构系统，则为工资量反映劳动量，即工资差别反映劳动差别奠

定基础。

劳动结构，即劳动是由一组相互作用的要素构成的有机整体。通过劳动结构

的系统分析就可以从各个要素的角度认识劳动的特征，建立反映其特征的衡量标

准，再用各个要素衡量标准的不同组合方式来反映劳动的整体。

4．2．1劳动人事理论

劳动人事理论研究的宗旨，就是谋求人与事的适当配合，以实现人尽其才，

事尽其功的目的。这里的“人”是指有一定劳动能力的劳动者，“事”是指人们所

从事的各种各样的工作。人和事的配合，就形成形态各异的各种具体劳动。

由此，无论何种形态的劳动，如果我们把它看作一个系统，都可以划分为人

与事两个相互独立又相互联系的子系统。

1、人的子系统——劳动者能力子系统

此系统只涉及劳动者自身固有的特点，即劳动者的智力、体力、技巧、思想

和心理状态等。其中，思想和心理状态反映了劳动者对劳动的态度和适应性，它

往往直接影响劳动者的智力、体力、技巧的发挥。劳动者能力则是在实践中产生

的处理事务的稳定的心理状态。该系统既包含了劳动者的积蓄能力(智力、体力

与技巧)，又包含了实践能力。

2、事的子系统——劳动岗位子系统

当我们把劳动者所从事的工作岗位作为构成具体劳动的另一基本要素加以考

察时，就只考察岗位和职务本身的特征、条件及客观要求。

我们所说的“事”即岗位工作．不仅指劳动发生的地点、劳动者使用的工具．

还指劳动的具体内容、性质、特征、要求以及劳动环境。一句话，包括一切具体

劳动的区别。那么，决定具体劳动区别的因素就是劳动岗位子系统的构成要素。

我们可把它提炼为岗位技能、岗位责任、工作强度、工作条件这四大因素。正是

这四大因素决定了岗位工作的内容、性质、特征、责任，决定了对上岗人员的客

观要求。由此，在分析岗位工作时．必须舍弃一切有关这个人或那个人的主观特

征。
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4．2．2系统动力学理论刚【21】【24】

我们如果用系统动力学的观点分析劳动结构系统的动态构成时．就可以根据

时间渐进的关系将劳动结构系统划分为现期劳动变量子系统与累积劳动变量子系

统。

l、现期劳动变量子系统

按照系统动力学的观点，现期劳动变量属于水平变量，即劳动结构系统内部

表示状态的变量。它表现了劳动者能力与劳动岗位结合而成的劳动过程的状态。

现期劳动变量是劳动者能力与劳动岗位两个自变量的函数。特别是当劳动者

的能力正好符合劳动岗位操作方式对劳动者自身条件的要求时．就在劳动过程内

部形成强化人事结合的一种机制，促使劳动者焕发出极大的劳动热情自觉地按劳

动过程本身的要求迅速推进生产。当两者不是朝同一方向变化时，则对工作产生

负面影响。这种人与事的结合程度，影响到现期劳动量的大小。如果以劳动定额

作为现期劳动量的一般尺度的话，人事结合得紧密，就会激发现期劳动量超过定

额即生产超(定)额劳动。反之，可能使现期劳动量达不到定额。

2、累积劳动变量子系统

按照系统动力学的观点，累积劳动变量是率变量，即不断调整系统未来演进

过程的统率变量。如果我们以年份为企业劳动累积变化的时间区段，那么，累积

劳动变量就是各年的现期劳动变量实现量的动态数列。它的变化率就是现期劳动

变量实现量的定比或环比增长速度。累积劳动变量也是劳动者能力与劳动岗位的

函数，也表现为人与事的紧密结合。

现期劳动变量与累积劳动变量变化规律的不同，决定了反映这两个劳动量的

工资量的不同。

根据上述分析，可给出劳动结构系统图：
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I匿塑 I

期劳动变量子系统 积劳动变量子系统

额劳动变量I 超定额劳动变量l I当期现期 当期现期劳

实现量增量

动岗位子系统

动操作方式与要求l 隙作环境

岗位技能I I岗位责任l旺作强度

4．3相应于劳动结构的工资鲒构分析

一岗位工资制的基本结构单元【1 6】[17】【23】

以工资结构反映劳动结构，以工资差别体现劳动差别，是岗位工资制系统设

计的主旨。所以，设计企业工资结构的过程，就是以工资结构系统模拟劳动结构

系统的过程。显然，劳动结构系统越复杂，相应的工资结构系统也就会越复杂。

在设计时，必须使工资的结构简化．才有利于实施推广。

根据上节对劳动结构系统的分析，可将工资结构相应的划分为两个部分，即

岗位单元部分和技能单元部分。这两个单元是设计岗位工资制工资结构的基础，

任何形式的岗位工资制工资结构中都应包含有或体现出这两个工资单元。

这是为模拟劳动结构系统中的劳动岗位子系统所设计的单元。而决定劳动岗
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位子系统的要素是劳动操作方式、要求与操作环境，其中操作方式可理解为手脑

结合方式，包括使用什么工具、需要什么技巧、负有什么责任以及手脑结合的繁

重程度、复杂程度及强度。劳动操作方式的要求包括体力要求、技术要求、技巧

要求、责任要求、能力要求。其中上面操作方式中所指的繁重程度是指对人的体

力、视力的要求，复杂程度包括对上岗的基本知识、技术和能力的资格要求，对

劳动熟练性的要求，对管理的要求等；劳动强度是指人在单位时间内付出的体力

或脑力的紧张程度，它受到劳动工具以及管理者的指挥跨度的影响。另外，劳动

岗位的责任大小是指对安全性、产品生产质量、工作质量等的要求，受到劳动者

所使用的工具设备的价值、管理者所管辖的范围的影响。操作环境对劳动岗位的

影响，主要反映在劳动条件的优劣程度上，它可以用环境的湿度、辐射度、有害

物、噪音等一系列指标来测量。

4．3．2技能单元部分

这是为模拟劳动结构系统中的劳动者能力子系统所设计的工资单元。我们单

独考察劳动者能力时，曾舍弃了劳动者的职业特征和劳动表现，而在考察现期劳

动过程时，需要将劳动者能力与劳动岗位相结合。因而，企业生产经营过程所需

要的劳动者能力，是指劳动岗位操作方式本身所要求的上岗人员必备的技能，我

们称之为执行职务能力。这样．在设置技能工资单元时，首先要根据不同的岗位、

职务类型设立反映不同性质、不同等级水平的指标系列，然后以此为标准，通过

人事考核，确定职工的能力，赋予职工与其能力资格相称的工资等级和工资标准，

以技能工资的差别反映职工劳动能力的差别。

图4．5为模拟劳动结构系统而建立的工资结构系统图：
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圈4．5工资结相系统与劳动鳍构系统对应圈
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第5章岗位工资制设计要点

所谓岗位工资制就是通过科学的岗位设置、定员定岗和岗位测评．以岗定薪。

要以岗位测评为依据，按照劳动力市场工资指导价位合理确定岗位工资标准和工

资差距，提高关键性管理、技术岗位和高素质短缺人才岗位的工资水平。岗位工

资标准要与企业经济效益相联系，随之上下浮动，职工个人工资根据其劳动贡献

大小能增能减。企业内部实行竞争上岗，人员能上能下，岗变薪变。根据这一要

求以及针对目前岗位工资制中存在的问题，提出了在设计岗位工资制时应注意的

几个要点。

5．1岗位设置【'6】[271

设计岗位工资制时首先需要调整企业的组织结构，科学设置岗位，明确各岗

位职责，合理确定各岗位职数。根据市场变化和工作需要，按照精简效能的原则

定编、定岗、设置岗位，并通过岗位规范明确每一个岗位的责任和上岗条件。岗

位设置要满足企业的经营需要和各项基本管理职能，合理确定岗位数量、类型和

职数。岗位设置应按照企业的生产类型、生产方式和生产组织、管理形式确定，

并制定出相应的岗位规范。要坚持因事设岗，因岗定责，对岗不对人的原则。

一般来讲，岗位按工作性质可分为管理、专业技术、操作服务三个序列。管

理序列根据不同的管理责任和工作量划分岗位；专业技术序列根据科研攻关项目

(课题)的性质、技术含量、经济效益和社会效益等因素划分岗位；操作服务序

列根据工作岗位的特点、技术复杂程度、劳动力市场可替代性等因素划分岗位。

岗位划分要按责任大小、技能高低、工作水平、劳动强度和工作环境等要素评价

为基础．划分岗位．以岗位档次、系数、级别区分各岗位差别，合理拉开档次。

5．2岗位测评126]【27】

岗位测评是从劳动技能、劳动责任、劳动强度和劳动条件四个基本劳动要素，

按定性或定量标准，采用科学的方法．对岗位进行客观的多方位的测定、评定。

科学合理地进行岗位测评是搞好岗位工资制的基础。岗位测评是一项系统工程，
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岗位测评系统由测评指标体系、测评标准、测评技术与方法和测评程序等子系统

组成。

岗位测评指标体系是由影响、决定岗位劳动状况和劳动差别的基本劳动要素

和构成各要素的若干子因素组成。岗位测评的四个基本要素是：劳动技能、劳动

强度、劳动环境和劳动责任。仅仅有这四要素是远远不够的，因为无法直接按照

四要素对岗位进行测评，必须根据四要素设计一套科学的、有内在联系的、可量

化的、可比较的、可操作的具体测评指标，才能对岗位进行正确的评价。所以，

测评指标体系应包括能够全面反映四要素对岗位影响的量化指标及指标分级。在

综合部分试点企业的实践和比较成功的经验的基础上，提出以下测评指标供企业

参考：

表5．1岗位测评的指标体系

因 劳动责任 劳动技能 劳动强度 劳动环境
素

1．质量责任 7．技术知识要求 12．体力劳动强度 17．接触粉尘危害
2．产量责任 8操作复杂程度 13．工时利用率 程度

指 3．管理责任 9．看管设备复杂程度 14．劳动姿态 1 8．接触高温危害
4．安全责任 10．品种质量难易程度 15．劳动紧张程度 程度
5．消耗责任 11．处理预防事故复杂 16．工作规则 1 9．接触毒物危害
6．看管责任 程度 程度

标
20．接触噪声危害
程度

21．其他有害因素
危害程度

5．2．2岗位测评标准

岗位测评标准是指要素、子因素的权数、子因素的分级标准和要素、子因素

的评分标准。

l、要素、子因素的权数

它是指各要素在四项要素中及各子因素在子因素中所占的权重系数。要素和

子因素的权数应按各要素和子因素对岗位劳动性质、作用的影响程度确定。权数

是计算各要素和各子因素分值的依据。

2、子因素分级标准

子因素分级标准是指根据子因素的特殊性，用定性或定量标准，区分岗位差
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别的评价标准。在制定子因素分级标准时，可参照国家主管部门有关规定和标准，

结合岗位的特点及其影响因素制定分级标准。分级标准应尽量采用定量分级标

准。凡不能制定定量分级标准的，可按模糊评判法确定分级标准。

3、要素、子因素的计分标准

将要素、子因素不同的评价标准，转化为定量的可比的分值。首先确定总计

分的最高分数，再根据要素、子因素的权数和级别确定各要素和子因素的分数，

并分别制定出技术等级和岗位类别的对应计分范围，计分标准可采用百分制。

5．2．3岗位澍评技术与方法

岗位测评方法是确定测评要素、子因素的权数、子因素的级别和要素、子因

素分值的技术与方法。

1、权数的确定方法

在确定要素和子因素的权数时，可采用“模糊数学评判法”、“AHP(The

Analytic Hierarchy Process)法”、“RDAS(Related Date Analytic System)法”、“点数

法”、“因子分析法”等，且基本上都是在计算机上操作实现的。“模糊数学评判法”

将在下一章(岗位薪点工资制设计)中详细介绍，现在主要介绍另一种使用较为

普遍的方法．即“AHP”法。

层次分析法(简称AHP法)的核心思想可归结为：决策问题的关键往往是对

行为、方案、人选进行评价选择，而这种评价选择总是要求把决策对象进行优劣

排序．取优排劣。在进行优劣评价排序中，人们需要建立完整的评价指标体系，

它可以简化为有序的梯阶系统，人们运用简单的两两比较方法对系统中的各项相

关指标进行比较评判。通过对这种比较评判结果的综台计算处理，可以得到评价

指标的权重，定量地确定各评价指标的相对重要性，进而对决策对象作出评判。

将评判结果与指标权重综合运算．便可以得到关于决策对象，即方案或人选的优

劣排序。决策者可以此作为决策的依据。其基本步骤为：

(1)建立层次结构

一般的岗位测评指标体系如下图结构．即有总目标的项目指标及其小指标(要

素)组成。
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： ： ： ： ： ： ：

图5．1定量化评价的基本结构

而AHP结构有了三层(如图5．2所示)

最高层

中间层

最底层

田5．2 AHP结构

最高层：表示岗位测评的目标。

中间层：表示岗位测评的评价指标，在每项大指标下还可以设立若干个小指

标(要素)．在每个小指标下还可以进一步细分下去，直到符合评价要求。

最低层：表示测评对象。

(2)运用两两比较方法构成判断矩阵

我们对各相关元素进行两两比较评分，这是指对某一指标下的各“项目指标”

进行重要性的两两比较。对于某一“项目指标”来说，它的“小指标”间也要进

行两两比较，这样就可以得到若干两两比较判断矩阵表。一般的判断矩阵表有如

下形式：
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A Bl B2⋯⋯B。

BI a11 a12⋯⋯aln

B2 a2i a22⋯⋯a2n
●

_

：

B。 ‰l a．2⋯⋯a11Il

其中t A为“总指标”，B．．B：．⋯B。为n个“项目指标”，～是第i个“项目指

标”与第j个“项目指标”间的对应于“总指标”的相对重要性的两两比较结果。

‰在判断矩阵中用定量的标度表示，则其涵义如下表所示。

表5．2标度及其涵义

标度 涵 义
1 表不两个因素相比，具有同样重要性
3 表不两个因素相比，一个因素比两一个因素稍微重要
5 表不两个因素相比，一个因素比两一个因素明显重要
7 表不两个因素相比，一个因素比两一个因素强烈重要

9 表不两个因素相比，一个因素比两一个因素极端重要

2，4，6．8 为上述相邻判断的中值

任何判断矩阵都满足

氍aij>o√泸啦⋯⋯n，
①将判断矩阵G每列正规化，即

一 aH％2}
渤

②将正规化后的判断矩阵按行相加(行和构量)，即

③计算权重，即

I『=∑万
j=1
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w：』L

∑百
i=l

④计算判断矩阵的最大特征根，即

气。= (5．4)

其中， W_r-≥]

一∑^ ，

其中： a2昔}2鲁 @5)

CI值愈大，表示一致性越差；CI值越小。表示一致性越好；当CI=0，表示

判断矩阵具有完全一致性。为了排除随机因素的影响，需要将cI值与平均随机一

致性指标RI进行比较．对于l～9维的判断矩阵．RJ为：

表5．3

J维数 l 2 3 4 5 6 7 8 9

I R1 0．00 0．00 0，58 0．90 1．12 1．24 1．32 1．41 1．45

cI与RJ的比值记为CR，即CR=CI／RI。一般认为CR<0．10时，判断矩阵具

有满意的一致性。对于一致性不合格者，或给予调整、或舍弃不用。
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(5)进行层次综合运算

该步要计算同一层次所有因素对于最高层相对重要性的排序性，称为总排序。

这一过程为：

当上一层次A包括m个因素A，，A：。⋯．．k，其层次总排序权值分别为

a1，a2，．⋯．am(注：al+屯+⋯⋯+‰=1)，下一层次B包括n个因素BI，B2，⋯．．B。，它

们对于因素^的层次单排序权值分别为b，j,b驴⋯．．k(注：b，，+b2j+⋯⋯+％=1)，
此时B层总排序权值由下表给出：

表5．4 B层总捧序权值

＼屋次A A． A． A B层总排序数值

层次盲＼ a1 a2⋯⋯-am
m

BI bll b12⋯⋯blm ∑q6，，
』2l

B2 b2】b22⋯⋯b2m ∑a，如，
_

，。I

_

∑a，％B。 b。l b。2⋯⋯b。
J=l

由于

∑q61』+∑日Jb2J+¨⋯+∑口』bⅣ
i=1 产I 』=】

：羔q(乜，+％+”⋯十％)；量口，：1
‘5‘6’

=∑q(61，+％+¨⋯十％)=∑口，=1
”“’

i=1 J-l

B层总排序权值已满足“归一化”条件。如果B层某些因素对于A。单排序

的一致性指标为cI．，相应的平均随机一致性指标为RI．，则B层次总排序随机一致性

比率为：

∑口，a』

CR=￡L一 (5．7)

∑口』脚』
』=l

当CR<O．10时，认为层次总排序结果具有满意的一致性。

显然，依照上述原理用手工计算相当繁琐，只有在计算机的帮助下才有可能

进入实用。

通过AI-IP法，可得到要素和子因素的权重，如下表：
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表5．5岗位嗣评棂t蔫数选取襄

因素 指标 指标 因素 因素 指标 指标 因素

(要素) (子因素) 权重 权重 (要素) (子因素) 权重 权重
系数 系数 系数 系数

1．质量责任 12．体力劳动
劳 2．产量责任 劳 强度
动 动 13．工时利用率
责 3．管理责任 强 14．劳动姿态
任 度4．安全责任 15．劳动紧张

5．消耗责任 程度

16．工作班制

6．看管责任

7．知识要求 17．粉尘

斗 8．操作复杂 18．高温
，了 程度 劳 19．毒物
动

9．看管设备
动

20．噪声
技

复杂程度
环

21．其他有害
能 境

10．品种质量 因素

难易程度

11．处理预防

事故程度

2、子因素等级和分值确定方法

(1)测量分级法。当子因素分级标准属于量化标准时，可采用测量分级方法。

通过使用仪器、仪表按照岗位子因素的内容，对岗位进行测量和测定，将得到的

测量数值直接与分级标准相对应，从而确定其等级，并根据计分标准确定其分值。

(2)评估分级法。当子因素分级标准属于定性标准，不宜采用测量分级的方

法进行评价时．可由专家评估，进行分析，比较排队，按评价标准确定其等级．

并根据计分标准确定其分值。

如劳动技能中的技术知识要求评级标准如下表所示：

衰5．6技术知识要隶等曩、评曩标准及分值

等级 评 级 标 准 分值
1 需高中以上文化程度．高级工技术水平，并受过技术培训或有多年实践 90

经验的岗位
2 需高中文化程度，高级工水平并有一定经验 80

3 需高中文化程度，中级工水平的岗位 70

4 需初中文化程度，高级工水平才能胜任的岗位 60

5 需初中文化程度，中级工水平，并有一定经验 50

6 需初中文化程度，中级工水平 40

7 需初中文化程度，初级工水平并有一定经验 30

8 需初中文化程度，初级工水平 20

9 基本上不需什么知识即可胜任的岗位 10
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注：技术知要求是从文化水平和技术经验水平两个方面来评价，按岗位实际要求的水平

决定等级。本标准可衡量各岗位劳动所需的文化知识水平和应具备的专业理论知识。其中，

分值可由企业根据实际情况自行确定。

3、要素分值的确定方法

(1)要素评价分值=∑构成该要素的各子因素分值 f5．8)

(2)要素评价分值=∑(各子因素评价分值+该子因素的权重系数)+该要素

的权重系数 (5．9)

4、岗位综合评价分值的确定方法

综合评价是确定岗位综合评价的比值。在综合评价中，劳动技能要素评价结

果是确定岗位工资制中技能工资的依据。劳动责任、劳动强度、劳动条件三要素

的评价结果，是确定岗位工资的依据。

岗位综合评价分值=∑要素评价分值 (5．10)

5、根据岗位平均分值计算各岗位的评价系数．即岗位系数．

岗位平均分值=至理型墨苎塑型昌笔笋堂cs川，
岗位系数=笔器 (5．12)

然后，根据岗位系数确定岗位等级．最后填写岗位评价汇总表，如下表所示：

衰5．7岗位评价i亡总内寡示例

＼因素 人 劳动 劳动 劳动 劳动 岗位评价 岗位平 岗位 岗位q酋＼ 数 责任 技能 强度 环境 总分值 均分值 系数 等级岗茬＼∑

在设计岗位工资制中经常要用到岗位系数，如岗位绩效工资制、岗位效能系

数工资制、岗位等级工资制等等岗位工资制形式。

5．2．4岗位劳动舅评工作程序

科学、合理的岗位劳动测评工作程序．是做好评价工作的保证．所以，岗位

劳动测评工作程序一般应为：

1、确定评价对象和范围，定岗定责：

·3I．
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2、确定评价指标体系；

3、确定评价标准；

4、选择确定评价技术方法；

5、设计、制定岗经劳渤评价表；

6、确定评价要素、子因素的权数

7、遴行岗位劳动评价。

5．3 岗位工赉标准踟矧

经过岗位测详睡，可掇企业所有岗位分成若干等级。接下-束簧考虑的是如{可

确定每伞岗位的工资标握。确定方法通常育颤下思路：

1、参照劳动力枣场工资指导价位、最低工蜜标准和企业所在地物价指数台理

确定稳位工疑标准靼工资差距；

2、嗣产器的审场徐扣除企业目标毛利，褥减去鸯接材料和制度费用，褥到真

接人工费用，褒此基础上再测算不简岗位的工资收入。

3、执行各地劳动郏门提出的岗位工资参照标准。

按照属岗原则，在突出岗位的前箍下，岗位工资标准可实行“一岗多薪割”。

设置不鄹的强等，反映不同淘位之闻的劳动差别，体聪满漶原则；设置不同的岗

级，反映不同劳动者之间的索质羞剐，体现属A原则。另步}，员工实际得到的收

入盛与企业效蕴署Ⅱ个人贡献联系越来。

5．4员工缓效考棱f2’}咎嚣f25j

员工绩效考核简称绩效考核。绩教考桉不仅包括对绩效的考评，还包括对绩

效取褥过程中的劳动能力、劳动态度进行考核与评馀。对延业员工的业绩进行测

评，就要根据铡评的不同对象、目的和要求设计相应黝测评指标，搀建立绩效测

谱鲍统一尺度，以便对各员工的泣绩进行客观、准确、食理的评价。因此．员工

业续测评的攒标诲系与标准的建立．悬业绩考评王馋的重要环节，也跫傈证员工

业绩测评绩累准确、合理的重婺条件。

考核攒栝体系的绪椅反璇测评的各个方蔷的素质内容。一般情况下，员工绩

效考孩指标律系结构由以下凡个部分构成：(如下图)
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考核指标体系

工作态度评价l l 成绩评价 f I能力评价
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田5．3考拔指标体系结构

上图中绩效考核各指标的标准定义为：

纪律性：遵守公司规章制度及生产纪律，服从上司的指示、命令，遵守日常

生活道德标准，注意礼貌。

协调性：对有利于集体的事不分份内份外，集体观念和组织观念较强。

积极性：主动参加改善提案、合理化建议等活动，主动承担本职外的任务。

责任感：不论什么困难也必须确保完成任务的精神，勇于承担自己和部下工

作中的责任。

自我开发热情：努力提高自己的能力，对较高目标的挑战态度，达到自我开

发目标的进度。

质量：工作任务完成结果正确、及时，与计划目标一致。

数量：完成任务的工作量、速度及费用节约情况。

教育与指导：对下属进行教育、指导效果。

创新与改善：对本职工作进行的改进效果，积极采用新思想、新方法的表现。

知识：胜任本职工作所需的基础知识、业务知识和理论水平。

技能与技巧：完成本职工作所需的技术、技巧、业务熟练程度、经验。

理解与判断：充分认识职务的意义和价值，根据有关情况和外部条件分析问

题，判断原因，选用适当的方法、手段的能力。

表达与交涉：为顺利完成任务。正确地说明、解释自己的看法、意见，说服

他人与自己协作配合，同时维持良好人际关系的能力。

指导与监督：按照下属能力和适应性适当分配任务．并在工作中予以指导帮
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助，同时启发其集体观念和劳动热情的能力。

在以上的评价指标体系中，一级指标为：工作态度评价、成绩评价与能力评

价，在一级指标下面又设置了二级指标，对于复杂的考评项目甚至可以有三级、

四级考核指标，这是根据系统的需要确定的。在这三大素质结构中，针对具体人

员又有相应的结构项目和相应的指标，与具体工作岗位上的员工相对应，组成一

个系统。

在逐步建立并完善对企业中各层次员工考核指标体系的基础上，应相继制定

企业经营者、管理人员、生产人员、科研人员等各类人员的考评标准，以使所有

人员都处于～个量化的考评体系中。对岗位性质接近的人员的评价标准，尽量作

到统一、规范，不同岗位的人员有不同的评价基准。对生产人员可实行以工时定

额为主、计件为辅的量化考核标准。核定出每个工种、每个岗位的基本工时定额、

任务量，岗位的基本要求准则等。对处室的管理人员，在定编定岗的基础上实行

定量化工作考核，认真核定每个工作岗位的工作量，具体到每一项工作的基准。

由于管理人员临时性工作较多且不宜定量和平衡，因此在确定考评标准时注意灵

活性，以合理地对其工作做出评价。对科研人员多以课题小组为单位推行量化考

核。应根据每个课题小组所负担研究课题技术的领先程度、难易程度、预期的市

场效益、完成课题所需的时间等因素，来核定其工作状态，制定出考评标准。

5．5建立竞争上岗、严格考评、动态淘汰的运行机制129]【31]

企业内所有的管理岗位、生产岗位都应实行竞聘上岗，所有岗位都要提前公

布竞聘条件、程序和办法。要打破传统的干部和工人的身份界限，每个员工都有

权利根据自身的特点和兴趣选择最能发挥自我潜能的岗位。同时，企业也可以从

全局出发，结合考虑聘任各岗位最佳人选．实现双向选择。

企业可采取多种形式实行竞争上岗。对中层管理岗位，可采用公开考试、公

开答辩的办法．由企业领导、职代会代表、有关院校的管理专家、技术专家组成

综合考察组．对其进行公开评价。测评结果实行公开制，按企业制定的竞争办法

决定中聘人员。对一般管理岗位和生产岗位，可按照企业的要求由所在部门领导

和职代会代表对其进行考核，确定上岗人员。

员工上岗后，并不是进了保险箱，同样应有竞争的压力。为此企业应从德、

能、勤、绩等方面实行定量考核与定性评价相结合的考评制度，围绕企业经营目

标和各部门工作目标制定定量考核指标并严格考核。对难以定量考核的岗位也要

．34．-
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根据其工作表现、工作业绩进行认真严格的考核。对中层管理人员要建立定期述

职报告制度，并由有关人员和群众进行评议，根据考核结果对其进行相应的奖励

或处罚。年度或任期内考核结果优秀的中层管理人员应予以表彰或奖励；考评结

果达不到规定要求的，要给予通报批评和处罚，不称职的要及时从领导岗位上调

整下来。对一般管理岗位、生产岗位，可积极创造条件，采取定期或不定期的方

法，实行末位淘汰制度。末位淘汰有个体末位淘汰和小组集体末位淘汰两种形式。

对于考核指标难以量化到个体的岗位可采取后种形式。
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第6章岗位工资制的具体设计

6．1岗位薪点工资制

6．1．1岗位薪点工资制的涵义及结构

l、岗位薪点工资制基本涵义

岗位薪点工资制是以劳动岗位为对象，以点数为标准，以单位经济效益定点

值．以职工个人贡献大小为依据，确定劳动报酬的一种弹性工资分配制度。它采

用比较科学合理的点因素分析法，按职工岗位的因素和职工个人表现因素，测定

每个职工的点数，加按规定增加的加点数，得出总点数，然后总点数乘以点值，

再乘以贡献系数，即为每个职工薪金的一种制度。

岗位薪点工资制必须以完善的岗位考核制度为保障，只有做到严考核、硬兑

现，岗位薪点工资制才能发挥应有的激励和约束作用。通过量化考核，确定职工

个人工资，做到在其岗、负其责、尽其力、得其薪。

2、岗位薪点工资制的结构

岗位薪点工资其结构可分为三个工资单元：岗位评定薪点工资、个人表现评

定薪点工资及加点因素薪点工资。其计算公式为：

岗位薪点工资=(岗位评定薪点+个人表现评定薪点+加点因素薪点)+点值·贡

献系数 (6．1)

如某一职工．岗位因素测定为300点，个人表现因素测定为200点，按规定

的加点因素为100点，则总点数为600点，点值如定为2元，经测评贡献系数为

O．8，则其薪金就为960元。下表为贡献系数取值与员工综合评价值的关系。

表6．1贡献系蠢取值衰

员工综合评价值 ≥90％ 80％～90％ 70％～80％ 60％～70％

(模糊评判)

贡献系数 0．9～l 0．8～0．9 0．7～0．8 O．6～O．7

注：因为企业要严格执行最低工资保障制度·所以贡献系数的制定要合理t以保

障职工的基本生活水平。

．36．
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6．1．2总点教、点值及薪点的确定方洪32】【34】【3习

l、总点数、点值的确定方法

第一种方法基本步骤：

(1)根据人工成本预测预警制度及企业的经济效益测算人工成本占总成本的

比重，得出本企业的月度工资总额。

(2)根据企业对不同工作岗位的侧重程度来确定各个岗位的权数(AHP法)。

(3)测算各个岗位的标准员工人数。

本岗位标准员工人数=本岗位在册人数}本岗位的权数 (6．2)

(4)测算出平均人工单价。即：

平均人工单价=亏，曩篆嘉茎}!i；。r csm

(j)根据平均人工单价测算各个岗位的月度工资总额。即：

本岗位的月度工资总额=本岗位的标准员工人数4平均人工单价 (6．4)

(6)根据劳动力市场工资指导价位及工资指导线制度确定本岗位的点值。

(7)报据点值测算各个岗位的总点数。

本岗位总点数=查堕巢蔷暑警 c矗s，
奉同W删息1目

第二种方法基本步骤：

(1)测算本企业不同岗位去年的平均工资总额，再化为月度平均工资总额。

f2)根据本企业去年的工资水平及自身情况先初步确定总点数。

(3)计算本企业的标准点值(平均点值)。即：

本企业标准点值=苎竺兰善墓釜铲 @6，

(4)根据企业对不同工作岗位的侧重程度来确定各个岗位的权数。

(5)测算各个岗位的点值。即：

本岗位点值=本企业标准点值·本岗位的权数 (6．7)

注：企业应根据当年的工资水平及结合其它各个方面的因素(如上一年度所确定的总

点数)来调整当年的总点数。

2、薪点的确定方法

合理确定薪点是实行岗位薪点工资的关键。评定时考虑的困素应力争细化，

做到考核全面。现就岗位薪点工资的结构分别制定评定薪点标准(企业可根据自身

情况确定评定薪点标准)。
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生产工人岗位评定薪点标准：

表6．2生产工人瑚位评定薪点标准表

＼
＼＼点数 分 类

因素、＼ A B C D E＼
岗 技术要求 简单 40 一般 60 较复杂80 复杂100 陂复杂120
位 劳动负荷 不饱满28 尚饱满42 较饱满56 饱满 70 良负荷 84

因 劳动强度 弱 32 较弱 48 一般 64 较强 80 目强 96

素 责任大小 小 10 一般 15 较大 20 大 25 ＆大 30

劳动环境 好 20 较好 30 一般 40 较差 50 蔓 60

管理人员岗位评定薪点标准：

表6．3管理人员岗位详定薪点标准表

＼
＼＼ 点数 分 类

＼
因素＼＼ A B C D E

＼
岗 责任大小 小 40 一般60 较大 80 大 100 很大 120

位 工作范围 窄 20 一般60 较宽 40 宽 50 很宽 60

因 工作负荷 不饱满28 尚饱满42 较饱满56 饱满70 超负荷 64

素 工作难易 简单 32 一般48 较复杂64 复杂80 很复杂 96

工作条件 好 10 较好15 一般 20 较差25 差 30

然后，由人事劳资部门、车间主任、技术人员等组成专门班子，对全公司的

各个岗位统一测定岗位的点数，并经反复平衡后确定。岗位因素的点数，测定后

基本不变，并逐步形成统一的标准，不管谁来这个岗位．其岗位因素点数均相同。

如岗位变动，岗位因素的点数应及时按规定进行调整：低岗位调高，岗位按规定

增加点数：高岗位调低，岗位按规定减少点数。测定个人表现因素同测定岗位因

素一样。
、～

生产工人表现因素评定薪点标准：

表6．4生产工^衰现园曩词嘲点标准衰
＼＼数 分 类因素＼ A B C D E＼

完成本职任务 较差20 一般40 较好 60 好 80 很好100
个 产品质量 较差 8 一般16 较好 24 好 32 很好 40

人 劳动态度 较差 7 一般14 较好 21 好 28 很好 35

表 文明安全生产 较差 7 一般14 较好 21 好 28 很好 35

现 参加培训和提 较差 4 一般 8 较好 12 好 】6 很好 20

因 高业务水平
素 遵章守纪 较差 4 一般 8 较好 12 好 16 很好 20
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管理人员个人表现因素评定薪点标准

衰6．5蕾理人员十人衰现因素评定薪点标准表

＼
＼＼点数 分 类因素＼＼ A B C D E

个 完成本职任务 较差20 一般40 较好60 好 80 很好100

人 工作质量 较差8 一般16 较好24 好 32 很好 40

表 工作态度 较差 7 一般14 较好21 好 28 很好 35

现 完成交办任务 较差 7 一般14 较好21 好 28 很好 35

因 参加培训和提 较差 4 一般8 较好12 好 16 很好 20

素 高业务水平
遵章守纪 较差 4 一般8 较好12 好 16 很好 20

工作经历 较差16 一般24 较好32 好 40 很好48

中级以上管理人员除以上因素外增加下列因素，其评定薪点标准

表6．6中圾以上瞥理人员增加因素评定薪点标准衰

＼ 分 类＼点数因素＼ A B C D E
＼＼

计划实拖 较差 10 一般20 较好 30 好 40 很好50
管理水平 较低 15 一般30 较高 45 高 60 很高75

工作作风 不深入10 一般20 较深入30 深入40 很深入50
分析与解决问题的能 较弱 10 一般20 较强 20 强40 很强50

力

协调与协作风格 较差 5 一般10 较好 15 好 20 很好25

职务责任 一般 15 较大30 较重大15 重大40 很重大120

个人表现因素由主管领导按标准和下达的控制指标，对所属人员进行测定，

并经上一级领导平衡、批准。个人表现因素平时不调整，规定在每年调整一次薪

点中调整，表现有进步点数增加，反之则点数减少。

加点因素评定标准：

公司规定连续工龄七年以上每满一年加20点，达到中级工加20点，高级工加40

点；达到中专加10点，达到大专加20点，达到本科加30点，本科以上加40点；职称评

为初级师加40点，高级师加60点：一线工人在一线不满一年加40点，一至五年加60

点，五年以上加80点．加点因素均按规定套标．如何确定薪金?按工人和职员分别制

订薪点制工资标准，这个标准按岗位职务各分成十等，每等各分一至十级，每级分正

副级，每级规定点数和薪金．确定职工薪金时将其岗位因素的点数加个人表现因素的

点数加加点数，得出总点数，然后按岗位职务等分别纳入薪点制工资标准，采取就近
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向上纳级，这样就可以确定某职工为几等、几级、多少点、多少薪金．

注：(1)无论是岗位因素、个人表现因素还是加点因素，企业可根据自身情况加以调整，

即可增可减其中的因素，使企业具有一定的弹性。如：其中的个人表现因素可以只包括完成

本职任务、产品质量、文明安全生产及遵章守纪四项。

(2)在确定不同岗位薪点标准时，应紧密依据不同岗位所确定的总点数。

6．1．3员工综合评价的模糊计量模式【301

岗位薪点工资制的关键就是对员工进行综合评价，然而以上评定薪点时都采用

定性方法，其中有许多不确定因素．为了使评价方法更科学、更全面，更有说服力，

我们采用定量分析法即模糊计量模式进行评价．当然它必须建立在定性分析的基

础之上，它是定性分析的有力辅助工具。

模糊计量方法有以下几个步骤：

1、要素分解，即确定需要测评的特征要素。

2、权数确定，各特征要素的重要性不同，应根据它们对工作影响的主次关系

确定它们的加权系数。

3、评定计分，由考评人员对测评对象的各要素根据评语集中进行评定计分。

4、分值计量，对考评人员的评定结果进行分配率统计，并运用模糊矩阵运算，

计算其分值。

5、隶属度计算，根据计算的分值，确定其隶属度。

现举例说明：

我们所选用的测评要素为员工的技术水平、工作成绩、工作态度和人际关系。

对该四项要素的加权系数分别确定为0．30、0．40、0．20、O．10，从而形成相对应的

权重系数矩阵，记作：

A爿0．30 O．40 O．20 O．1 0)

测评计分的等级分别按“好”、“较好”、“一般”、“差”四等计分为4、3、2、

1分，其隶属度分别为1、0_8、0．6、0．4．详见下表：
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衰6．7舅评要素辱囊计分表

项目 1 2 3 4

隶属度

要素 技术水平 工作成绩 工作态度 人际关系

等 4 高 突出 好 融治 1

级 3 较高 较突出 较好 较好 0．8

计 2 一般 一般 一般 一般 0．6

1 04
分 虚

假设测评人员对某职工的测评计分的等级分配率统计如下

表6．8对某员工测评计分的等级分配事表

嘉芝墨 好 较好 一般 差

技术水平 0．40 o．40 O．20 0．00

工作成绩 O．20 0．30 o．40 0．10

I 工作态度 O．00 0．40 0．50 0．10

l 协助关系 O．20 O．30 O．30 0．20

由此形成归一化单因素评价矩阵，记作：

R=

0．40

0．30

0．40

O．30

0-20

0．40

0．50

0．30

经复合模糊变换，可得综合评价矩阵

D=AUR(U为并集1

=(0．30 0．40 0．20 0．10)

用A分别与R的第一、二、三、四项并集，取低值得

．41．

0．20
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O．30
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再从每个等级中取得最高值，得：

D=(0．30 0．30 0．40 0．10)

然后，对D进行归一化处理，因为0．3+0．3+0．4+O．1=1．1，则综合评判的归一化

结果为：(O．30／1．1 O．30／1．1 O．40／1．1 0，10／1．1)=(0．273 O．273 O．364 O．091

这个结果表示在全部测评人员中有27．3％认为该员工好．27．3％认为较好，

36．4％认为一般，O．9％认为差。由于四个等级的得分相应为4、3、2、1分，则该

员工所得分值为：

厂4]
F2(o’273 o·273 o·364 0．09)l 3 l

I 2 l
L 1

J

=O．273*4+0．273+3+0．364+2+0．09*l

=2．729

该分值的隶属度为：

L=2．729／4≈0．682

分值计算表明，该员工的综合评价接近于“较好”等级，是测评结果的定量

表示。隶属度计算表明，假如说一个员工的全部价值以百分之百计的话，那么由

于各个因素综合作用的结果．该员工的价值只发挥了68-2％。这种模糊计量的结

果，对于管理者来说是不可缺少的人力资源价值信息。考评人员可以凭借此数据

来对员工的薪点进行适当调整。

以上方法适用于不确定因素的定量分析，如岗位因素、个人表现因素等。

6．1．4岗位薪点工赉制的评价

l、优点

(1)薪点制确定职工薪点比较合理。它用点因素分析法，把确定职工的薪点

分得很细，工人岗位有5个因素，个人表现有6个因素，加点有4个因素，合计

有15个因素；管理人员有J6个因素，中级认上管理人员有22个因素，各分A、

B、c、D、E 5档，确定点数，体现按劳分配，比较科学合理，有说服力，易为员

工所接受。

(2)薪点制对职工有激励作用。薪点制工资不仅有岗位因素，而且有个人表

现因素和加点因素。个人表现因素和加点因素，每年要评定、调整一次，表现进

步则点数增加，反之则点数减少，还要评甲、乙、丙、丁，与调整工资直接挂钩。
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同时技术等级、学历、职称上升，都可以增加点数。所有这些，对职工起着较大

的激励作用。工资改革以后职工生产、工作的积极性比以前普遍提高了，要求学

技术、学业务、学文化的人比以前多了，上进心比以前强了．这就是薪点制激励

作用的具体表现。

(3)薪点制密切结合实际，在操作过程中可以借助计算机来提高工作效率。

只要按职工岗位的因素和职工个人表现因素，测定每个职工的点数，加按规定增

加的加点数，得出总点数，然后总点数乘以点值乘以贡献系数即为每个职工的薪

金。

(4)通过实行岗位薪点工资制，使员工本人的劳动报酬与本人的岗位劳动技

能、劳动责任、劳动强度、劳动条件更加密切的联系起来，突出体现岗位要素在

职工收入中的决定作用。

(5)通过调整工资结构，使研发、设计、管理、营销等关键、重要岗位及高

技能人员的工资价位与市场劳动力市场价位接轨，体现薪酬的内部公平性和外部

竞争性，保证员工队伍的稳定。

2、缺点

(1)所考虑的岗位因素、个人表现因素和加点因素还不全面，有待进一步细

化。

(2)评定薪点时存在一些主观因素(不确定困素)，很大程度上取决于考评

人员的主观判断。虽然采用了模糊计量模式来进行定量分析，但要求考评人员有

专门的数学知识，因而操作起来较复杂。

(3)岗位薪点工资制的激励职能很强，但相应的约束职能还不足+

6．1．5岗位薪点工资倒的使用范围

岗位薪点工资制是一种较为理想的、适用于中小型工业企业且能明确划分岗

位的企业的基本工资制度。

6．2岗位绩效工资制

6．2．1 岗位绩效工资制的涵义及特点

岗位绩效工资制度是以按劳分配为原则，以岗位等级评价为基础，以岗位绩
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效为主要内容，以单位经营效益控制总量，根据职工完成规定的岗位职责情况，

通过绩效考核后．支付其劳动报酬的一种基本工资制度。

岗位绩效工资突出了岗位要素在工资分配中的主导作用，具有以岗定薪，岗

变薪变，考核取酬等特点。它通过建立岗效明确、机动灵活的分配机制，使职工

工资与岗位紧密挂钩，与个人贡献密切相联，从而有力地发挥工资分配的激励作

用和调控作用，达到减人增效增资的目的。

6．2．2岗位绩效工资制方案设计

1、岗位绩效工资制的结构

岗位绩效工资由岗位薪级工资、绩效工资两部分组成，两个部分比重大致分

别占工资总额的40％、60％。

2、岗位系列

岗位绩效工资共设置三个系列：管理系列、专业技术岗位系列、辅助岗位系

列。岗位划分按责任大小、技能高低、工作水平、劳动强度和工作环境等要素评

价为基础，划分岗位，以岗位档次、系数、级别区分各岗位差别，合理拉开档次，

共划分十五岗三十三级，其中管理岗位为五岗，每岗设甲、已、丙三个等级，技

术员工分为四岗．每岗设甲、已、丙三个等级：一线和生产员工分为五岗，不分

级，辅助工种设一个岗。在做好职位分析的基础上，分等级层面区别岗位劳动差

别，合理拉开岗薪档次。

注：各个企业可根据自身情况合理设置岗位，以上岗位划分仅供参考。

3、岗位薪级工资标准的测定与设计

岗位薪级工资是体现岗位劳动差别的工资单元，以岗位劳动要素评价结果为确

定依据，实行“以岗定薪”、“岗变薪变”，反映了不同岗位在工资序列中的相对地

位和差别。

岗位薪级工资实行“一岗一薪”和“一岗多薪”兼用的原则。一岗一薪适用于

操作技术简单、劳动负荷均衡的普通岗位，以及岗位职责和能力要求明确恒定的管

理岗位。一岗多薪适用于技术要求复杂的岗位。

岗位薪级工资标准制定的原则是：根据企业支付能力，参照劳动力市场价格和

目前实际工资水平，提高重要岗位报酬．微调次要岗位报酬，一般岗位持平．降低

收入的人数控制在5％以内。岗级差距各系列分别设计不同的倍数，各岗级人员的岗

位薪级工资标准分别按适当的差距依次递增。

岗位薪级工资标准=制度工资基额车工资系数
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其中：制度工资基额水平的高低取决于在一定条件下大体维持职工本人基本生

活所需费用，即最低生活水平．也可根据本企业自身情况来确定：工资系数的高低

主要取决于岗位四大劳动要素的测评结果。工资系数在1～4．8范围，分别对应各

个岗级，反映岗位等级不同，工资也不同的分配关系(见岗位绩效工资等级系数表)。

表6．9岗位缱救工赉等圾系戴衰

档次 基数 系数 等级 系数 档次 基数 系数 等级 系数

公司 4．8 一岗 1．65

领导 3．8 二岗 1 575

管理 田 2．5 三岗 1．5

已 2．425 四岗 1．4

丙 2．375 五岗 1．3

管理 田 2．3 辅助 1

己 2．225 田 1．65

丙 2．175 己 1 625

管理 田 2．1 技一 1．65
丙 1．6

已 2．025

丙 1．95 田 1．575

管理 甲 1．85 已 1．55

四 已 1．775 技二 1．575
丙 1．525

丙 1．7

管理 田 1．6 田 1．475

直 已 1．55 技三 1．475 已 1．45

丙 1_5 丙 1．425

董事、监事岗位 月津翼占 田 1．4

兼职董事 200元 技四 1．4 己 1．375

兼职监事 100元 丙 1．35

衰6．10管理员工岗位表

档次 岗 位

公司领导 董事长、副董事长、总经理
正职

公司领导 副总经理、总会计师、工会主席、监事会主席
副职
管理 各部部长、董事办主任、分厂厂长、书记

管理 各部副部长、各厂副厂长、各车间主任、书记

管理 政治部副部长、团委副书记、各车间副主任

管理 部室、工厂、车间管理员工、各值班班长
四

管理 各值班副班长及临时安排的管理员工岗位
五

注：一线生产员工岗位表、生产辅助员工岗位表及技术员工岗位表略。
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4、绩效工资标准的测定与设计

绩效工资是体现职工在岗位劳动(工作)中劳动成果的差别的工资单元。

绩效工资=效益工资基数}单位效益系数掌个人效益工资分配系数$个人考

核得分比例+(一)个人奖罚考核 (6．8)

其中：

(1)效益工资基数随整个企业效益变化而变化，效益好，基数高，反之则低。

(2)单位效益系数的计算有两种方法：

第一种：

单位效益系数=[销售收入一(目标利润+原材料、电费、车间经费等

非工资性制造成本+销售税金及附加+销售费用+财

务费用+管理费用+营业外支出)+营业外收入]／

原核定单位月工资总额。 (6．9)

第二种：

单位效益系数=0．5*a+O．2*b+O．2．c+0．1*d (6．10)

式中a、b、C、d分别为销售利润、销售收入、货款回笼及生产等四项指标

完成系数。各项指标的挂钩比例为销售利润50％，销售收入20％，货款回笼20

％．生产10％。超额完成或完不成指标系数之和大于或小于0时，体现职工工资

随企业效益升降而升降；当系数为0时．否决活工资。

(3)个人得分比例=完成共性任务得分率+完成本岗位量化和非量化任务得

分率+服务对象满意度得分率(个人当月表现考核得分率x在l≥x≥O之间浮动，

企业全部管理人员为被考核对象) (6．I 1)

综上所示：

岗位绩效工资制计算公式为：

月工资收入=岗位薪级工资+岗位绩效工资
’

=制度工资基额木工资系数+效益工资基数}单位效益系数半个人效

益工资分配系数木个人考核得分比例 (6．12)

注：技术人员的考核及工资计算方法另行规定。

岗位绩效工资制的岗位等级为一岗一级．取消传统工资管理中的升级概念，

各级管理人员在岗位不变的情况下，只调标准不升级，个人等级随着岗位调整雨

变化，完全实行动态管理，薪随岗变。真正做到以岗定薪，易岗易薪。

岗位工资标准的调节主要依据单位取得的经济效益情况调整，单位人均效益

累计增长10％以上．可调升一次岗薪标准，拟每两年调整一次，每次增长幅度控

制在10％以内。如单位经济效益下降．则按下降的同等比例，于次年年初下调工
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资标准．每次下调比例控制在20％以内。

6．2．3岗位绩效工赍制方案设计操作要点

l、困事设岗，合理定编。岗位设置要满足企业的经营需要和各项基本管理职

能，合理确定岗位数量、类型和领导职数。

2、通过职位分析和岗位测评，用科学的方法明确职位的工作内容和职位对人

的要求，对每个职位所承担的工作，按照不同劳动的主要特点，设置分析的要素

与权重，相应确定各类人员分层面的岗位劳动差别．再按劳动差别确定薪酬差别。

3、根据职位对人的要求，制定任职资格条件。实行岗位绩效工资，要破除官

本位和专业技术职务终身制，管理人员按实际承担的职务执行相应的岗薪标准。

专业技术职务实行评聘分开，不再直接与工资挂钩，其专业技术职称、工作经验、

学历等只作为上岗的任职资格的必备条件或参考因素，不作为享受相应待遇的依

据。

4、建立科学化、制度化的考核体系，并通过绩效考核的办法，评价个人的劳

动贡献，确定支付劳动报酬水平，把职工的岗位差别转化为岗薪差别，真正体现

按劳取酬的原则。

5、按岗定薪，易岗易薪。根据岗位差别．合理确定各岗位之间的分配比例关

系和各类人员的工资水平。确定岗薪差别要向企业高级管理岗位、关键技术岗位

和人才稀缺岗位倾斜。通过分配差别，引导企业人员合理流动，促进企业人员队

伍结构的优化调整。

6、在公开岗位职责、岗位要求、岗薪标准的基础上实行竞争上岗，促进企业

职工的良性竞争和岗位之间的合理流动，打破干部和工人的身份界限，使企业员

工能进能出，岗位能上能下，为公开竞争创造条件。具体的作法可实行全员竞争

上岗，也可先在部分岗位和空岗试行，逐步推开。

6．2．4岗位绩效工赉制的补充t科研项目工赉制

为了加大科研人员的分配和激励力度，在岗位绩效工资制的基础上，积极探

索技术要素参与分配的实现形式．对科研人员实行了科研项目工资制，在不突破

岗位绩效工资分配模式的基础上，根据科研人员承担的研发项目的情况，兑现其

项目工资。

第一种做法：
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1、科研项目工资的构成：基础工资+科研业绩奖

2、科研项目工资水平的确定

基础工资：基础工资平均水平在公司当年其他职工平均工资的基础上提高30％

确定。

科研人员个体基础工资按其所参与科研项目的重要程度和其在科研项目中的身

份确定(详见下表)。

衰6．11科研^员基虹赉评定衰
重大项目 重点项目 一般项目

项目负责人 1．75 1．36 1． 15

子项目负责人 1．40

项目参与人 1．2l 1． 17 1．O

注：上表体现了各类项目人员基础工资的相对比例(以一般项目参与人的基础工资为

1．0)。科研业绩奖：根据对科研项目的中间成果、年度科研业续等的鉴定和考核结果，对项目

研究人员实行一次性奖励。

第二种做法：(技术人员项目负责制)

科研项目工资的构成：项目收入和奖金收入，即：

工资收入=收入基数+项目系数·考核得分比+(1+销售增长变化系数)+

奖金收入 (6．13)

其中：

1、收入基数=上年人均工资总额·比例系数 f6．14)

比例系数是在综合考虑年物价水平、企业经济效益水平、现金支付能力等的

基础上确定的年工资增长比例，由企业劳资部门提出，经企业董事会讨论通过。

2、项目系数：项目系数的水平是在对项目进行因素分析计算出的。计算方法如

下：

项目系数-v㈩K+v鹄W3K3W．K+v5K5 (6．15)

Kt¨≈鹄喝十K=1
其中：K．、K2、K3、K、K，的权重视具体项目的不同而异，由项目承包领导小组

集体评定。
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衰6．12理目系数定义表

系数 名 称

Vl 项目技术难度、技术水平

V2 项目技术创新水平

V3 项目产品市场经济效果

V^ 项目开发费用预算

V5 项目开发、实施周期

项目系数的评定标准：

表6．13项目系数自g评定标准表

系数 名称 n～1．5 1．5～1．0 1．0 1．0～0．5 0．5～0

VI 技术难度水平 很高 较高 一般 低 很低

U 技术创新程度 很大 较好 一般 较小 没有

V， 市场经济效果 很好 较好 一般 较差 很差

v| 项目开发费用 非常节约 节约 同预算 超支 严重超支

V5 开发实施周期 很大提前 提前 同计划 超期 严重超期

3、考核得分比=考核得分数／100

考核内容包括以下几个内容：

表6．14考棱内容衰

Xl 听 听述职报告

X2 看 看技术资料

X3 查 查看生产现场实物

X． 测 测试技术数据

X5 评 评议数据及经济效益

考核评分数由领导小组集体评价，实行百分制，然后进行加权平均，作为主

要技术人员的个人评分结果，以此纳入工资核算。

4、销售增长变化系数=[实际销售量～招标销量乖(1+以前年度平均销售增长系

数)]／招标销量幸(1+以前年度平均销售增长系数)(6．16)

5、奖金收入：如果项目实施以后，产品实际销售量达到投标预期销量的两倍以

上，在原工资分配的基础上再加发奖金。

1、优点

(1)较好地贯彻了按劳分配的原贝4．中国传统的工资制度的基础是以人为分类

标识的品位分类，在品位分类基础上形成的工资制度，人的潜在的劳动能力(职

称、学历、资历等)决定了人的报酬，容易造成论资排辈、同工不同酬，不利于
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调动人的积极性。而岗位绩效工资制是以职位分类为基础，打破了学历、资历、

职称的界限，以岗位(职位)作为分类标识，以岗位劳动要素和现实劳动贡献作

为确定工资分配的依据，比较充分地体现了不同劳动贡献在工资分配上的差距，

较好地贯彻了按劳分配的原则。它坚持了效率优先、兼顾公平的分配原则，因事

设岗，因岗设人，以岗定薪，充分体现同工同酬、多劳多得。

(2)强化了职工的效益观念和对企业的关心度。岗薪工资基数的高低，直接

决定了每个职工的工资水平，而岗薪工资基数是根据企业经济效益决定的。这样，

职工的个人利益与企业的整体利益紧密挂钩，必然会积极主动地关心企业的生产

经营状况，实现了个体目标与企业目标的有机统一，增强了企业的凝聚力。

(3)在企业内部形成了竞争的氛围。岗位绩效工资制以“以岗定薪”、“岗变

薪变”作为基本运作规则，增强了工资分配的活力，促进了职工竞争上岗和岗上

竞争意识的提高．在企业内部形成了良好的竞争氛围。

(4)优化了工资结构。实行岗位绩效工资制后，企业将国家规定的津贴及物

价补贴纳入了工资范畴，统一在工资中加以体现。这样既加大了工资分配力度，

又简化了工资结构，方便了工资的日常管理。

2、缺点

(1)分配模式单一。岗位绩效工资制的分配方式重点突出岗位劳动要素的作

用．这对岗位要素特征明显的专业技术岗位和一般管理岗位是适用的，但并不能

体现所有岗位的劳动特点。这种单一性造成各类人员之间收入分配的不合理，也

与现代企业制度的要求不相适应。

(2)收入差距过小。工资的差异取决于劳动的差距，简单劳动岗位和复杂劳

动岗位在所需技能的学习难易程度、岗位创新程度、责任程度等方面的差别是非

常大的，但由于这种差别难以精确量化，在工资分配的差别上普遍体现不足。

(3)按要素分配在此分配制度中基本是一个盲区，这也是国有企业工资分配

制度的一个通病。

6．2．6

岗位绩效工资制适用于那些以突出岗位要素为特征的企业，如：服务业、商品

流通行业。

6．3岗位计件工资制
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6．3．1岗位计件工资的涵义

岗位计件工资是我国国企的基本分配形式之一，它是按照工人生产的一定质

量的产品数量或作业量，按预先规定的计件单价来计算劳动报酬的一种工资形式。

它是按工人直接付出的劳动量来计算的，可以把工人的工资收入同他们的劳动质

量和数量更直接、更紧密地联系起来。它克服了计时工资的缺点，是一种比较好

的工资形式。

6．3．2岗位计件工资制的结构

岗位计件工资与传统意义上的计件工资(个人计件工资)不同，它是一种集

体计件的工资形式，由工作等级、劳动定额和计件单价三个要素所组成。三者之

间有相互联系、互相制约的关系，又有各自独特的作用。

l、工作等级

它是根据某项工作的技术复杂程度及劳动繁重程度而划分的等级。它规定按

照技术等级标准从事该项工作的工人所应达到的技术等级。其作用是区分各种工

作以及从事该项工作的工人技术等级的主要标志，也是确定劳动定额水平、计件

单价、合理安排劳动力的一个科学依据。在岗位计件工资中，工作等级是计算计

件单价的基础。

2、劳动定额

在岗位计件工资中，劳动定额规定着单位生产时间内完成合格产品数量的标

准尺度，它是合理组织劳动和计算单位产品工资的依据之一，是实行计件工资的

关键。劳动定额水平的高低，决定了工人的超额计件工资或奖金数量的多少，进

而又直接影响到岗位计件工资制的经济效果和工人的劳动积极性，也关系到企业

内部分配是相对合理还是高低悬殊，是单纯着眼于工人的利益还是个人、企业、

国家利益兼顾的问题。所以，在实行岗位计件工资制的过程中，应该按照定额管

理制度对劳动定额进行定期检查和修订，使定额水平经常保持在平均先进的基础

上，即多数工人经过努力可以完成、少数人可以超额完成的水平，以保证超额计

件工资不会增加过多。

3、计件单价

计件单价是完成某种产品或作业的单位产量的工资支付标准，是支付计件工

资的主要依据之一。在正常条件下，计件单价是根据与工作等级相应的等级工资
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标准和劳动定额计算出来的。所以，计件单价是否合理．主要取决于工作等级和

劳动定额确定得是否正确。

计件单价的计算公式如下：

(1)个人计件 ’

如规定的是产量定额，则：

计件单价=堕三堂雩景嚣嚣翥等譬呈笋 cs肿，

如规定的是时间定额，则：工时单价=望蔓兰笔萋銎筹嵩篙善等擎 cs．，s，

此时：

计件单价=工时单价·单件产品的工时定额 r6．19)

(2)集体计件

如规定的是产量定额．则：计件单价=重里姜嘉骂笔鲁詈差筹器篙案等掣cs瑚，
如规定的是时间定额．则：

工时单价=重生鍪鬈等等台蓦塞乎篙翟裂翼丢鬻cs引，
此时：

计件单价=9-时单价·单件产品的工时定额 (6．22)

关于计件单价的确定，有些单位试行了如下方法：

①如果缺乏明确的工作等级，则：

计件单价=垒些堕盐堂堂堂葶笔毒薹宇堑墅巡cs∞，
②

计件单价=舌黼 cs埘)

这种方法是按照历史的最高产量水平确定计件单价，然后再按各车间的各工

序工作难易程度、劳动强度等情况分解到各种工作，确定不同的计件单价。

③对合格产品，根据质量等级不同，规定不同的计件单价；对节约物

料的，发节约奖。

④计件单价随全厂或车间的所得奖金总额或实现利润的多少而上下浮

动。这一方法常用于实行超额计件工资制的集体计件单位。
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6．3．3岗位计件工赉的支付

计件工资按照组织形式和计算支付计件工资对象的不同，可以分为个人计件

单位和集体计件单位两种。计件单位是个人还是集体，主要取决于企业的生产条

件和劳动组织状况。

计件工资的支付因计件单位不同而有所不同。个人计件的工资数额等于计件

单价乘以完成合格产品的数量。

集体计件工资的支付就比较复杂了，主要是在集体计件单位内部工人之间如

何进行合理分配。

分配办法大致有以下五种：

i、按照每个工人的工资标准和实际工作日数分配。其计算公式及顺序是：

(1)个人应得月标准工资=个人日工资标准+个人本月实际工作日数 (6，25)

式中：

个人日工资标准=吾瓮牒 (6埘)

(2)

标准工资分配率=至蒹畏茎黼 cs∞，

(3)个人当月应得工资=个人应得月标准工资$标准工资分配率 (6．28)

2、按照每个工人的工作等级和实际工作日数进行分配，即把每个工人的实际

工作日数折为一级工人的工作日数，即个人工资分配系数．借以求出每一个工人

应得的计件工资。其计算公式及顺序是：

(1)

个人工资分配系数=个人工资等级系数·个人当月工作日数(6．29)

式中：

个人工资等级系数=竺会嚣 (s．，o)

(2)

每一工资分配系数应衙件工资数=高黔篙丢鋈{雾‰幢，t，
(3)个人当月应得计件工资=每一工资分配系数应得计件工资数半个人工资分

配系数 (6．32)

3、定额以内部分，按照工资标准和实际工作日数进行分配；超额部分，则按

照工人在生产中所起的作用大小，如工时利用率、工作质量、劳动强度、团结协
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作等因素评分或打分，然后按分值进行分配。其计算公式及顺序是：

(1)定额内应得月标准工资=个人日工资标准木个人当月实际工作日数(6．33)

(2)

定额外每-分数超额工资率=三堡坠盐堡手器蕞雪亩杀笺筹襄茎凳!!!!j：兰堂cs．，·，
(3)定额外个人应得超额工资=每1分数超额工资率$个人所得分数 r6．35)

式中个人所得分数是根据预定的考核指标、得分标准考核个人的工作任务完

成情况计算评价出来的。

(4)个人当月应得计件工资=定额内部分应得月标准工资+超额部分应得

超额工资 (6．36)

4、定额以内部分，按照工资标准和实际工作日数分配，超额部分按实际工作

日数分配。其计算公式及顺序是：

(1)定额内应得月标准工资=个人日工资标准}个人当月实际工作日数 (6．37)

(2)

榭肾工作聃瓤胖=型鼍需篌器翳笋燮㈣
(3)定额外个人应得超额工资=定额外每一工作日应得超额工资十个人实际工

作日数 (6．39)

(4)个人当月应得计件工资=定额内应得标准工资+定额外应得超额工资(6．40)

5、不论定额部分或超额部分，一律按照工人的实际工作日数平均分配。这

种分配办法较简单，一般在装卸、搬运等工资等级低、等级差别小的工作队中实

行。其公式是：

(1)

每一工作日应得计件工资=i磊裴器某笑淼(6。t，
(2)个人当月应得计件工资=每一工作日应得计件工资术个人工作日数(6．42)

6．3．4岗位计件工赉翻的优点与作用

由于计件工资的数额是根据工人生产合格产品的数量直接决定的，这就决定了

计件工资制具有以下优点和作用：

1、能够从劳动成果上准确地反映出劳动者实际付出的劳动量，并按体现劳动

量的劳动成果计酬．不但劳动激威性强．而且使人们感到公平。

2、它不仅能反映不同等级的工人之间的劳动差别，而且能够反映同等级工人
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之间的劳动差别。即使同等级的工人，由于所生产合格产品的数量、质量不同，

所得到的工资收入也就不同。

3、由于产量与工资直接相联，所以能够促使工人经常改进工作方法，提高技

术水平。充分利用工时，提高劳动生产率。马克思说；“计件工资促进了工人个性

的发展，从而促进了自由精神、独立性和自我监督能力的发展。”

4、易于计算单位产品直接人工成本，并可减少管理人员及其工资支出。

5、促进企业经常改善和提高经营管理水平，以适应实际计件工资的要求。

6、为开展社会主义劳动竞赛提供了条件。

6．3．5岗位计件工资制的缺点

1、实行计件工资，容易出现片面追求产品数量，而忽视产品质量、消耗定额、

安全和不注意爱护机器设备的偏向，如只求质量保持合格品的下限，在消耗定额

内还有节约的潜力不去挖掘，超机器负荷进行掠夺性的生产等等。

2、因管理或技术改造而使生产效率增加时．提高定额会遇到困难。如不提高

定额，会增加产品成本：如提高定额，会引起不满。

3、因追求收入会使工人工作过度紧张，有碍健康。

4、计件工资制本身不能反映物价的变化。在物价上涨时期，如没有其他措施

对物价进行补偿．尽管劳动生产率没有提高，也必须调整计件单价。

6．3．6岗位计件工资制的使用范圈

实行岗位计件工资的企业要具备的条件：

l、生产任务饱满，产品基本稳定，原材料、动力保证供应。

2、有健全的生产管理组织，劳动组织和劳动力配备比较合理。

3、先进合理的工时定额和工作等级及据此确定的计价单价，同时有健全的定

额管理和工资审批制度。

4、有明确的质量标准和严格的检验制度。

5、有明确的工艺、技术标准和安全操作规程。

6、明确的机械设备使用、维护保养、检修制度和严格的岗位责任制。

目前，世界上一些发达国家也多采用计件工资制，但各国的方法不一样。我

国常见的计件工资形式有：直接无限计件工资制、超额计件工资制、“按质论价”

计件工资制、带指标的计件工资制、“定保”计件工资制和包工工资制等。各企业
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应根据自身生产特点建立岗位计件工资制及相关配套措施。

6．4岗位效能系数工资制

6．4．1 岗位效能系敦工赉制的涵义

岗位效能系数工资制是岗位效能工资制与岗位系数工资制的结合体，它是以

职工被聘上岗的劳动岗位为主体，根据岗位技术含量、责任大小、劳动强度和环

境优劣确定岗级，以企业经济效益和劳动力价位确定工资总量，以职工的劳动成

果为依据支付劳动报酬，是劳动制度、人事制度与工资制度密切结合的工资制度。

6．4．2岗位效能系数工赉制的结构

岗位效能系数工资制是在岗位劳动评价“四要素”的基础上，用岗位系数来

确定职工的工资标准。工资结构由基础工资、岗位工资、工龄工资及效能工资四

单元组成。

l、基础工资

基础工资是职工工资的基本组成部分。由原技能工资、特殊工资、劳效工资

及各项物价补贴组成。这部分工资正常分配不随效益增减，是职工的保障工资。

综合补贴统一标准170元，不再用赡养系数来计算物价补贴，易管理．避免冒领

物价补贴现象。

2、岗位工资

岗位工资是依据职工所在岗位(职务)劳动责任轻重、劳动强度大小、劳动

技能高低和劳动条件好坏而确定的工资，是不同类别岗位(职务)之间规范劳动

差别在报酬上的体现。岗位工资标准不再以固定金额表示，而是用系数来表示(见

岗位工资标准表)。

岗位工资标准=岗位工资基数木岗位系数 (6．43)

岗位工资基数依据企业支付能力和市场劳动力价格确定，适时调整。

岗位工资基数=企业可支付的工资总额／∑(岗位人数木岗位系数)(6．44)

岗位系数通过对岗位四要素进行综合劳动评价确定。

3、工龄工资

工龄工资是体现职工积累劳动贡献差别的工资单元，是岗位效能系数工资制
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中的一个过渡性单元，约占5％。条件成熟后可归并入岗位工资单元。

4、效能工资

效能工资是体现职工超额劳动所创造的效益差别的工资单元。来源于企业超

额完成效益指标，按效益提成的工资约占35％。

6．4．3岗位效能系数工资制的特点

l、从制度上破除了技能工资的潜能性，直观科学地发挥了工资的“按劳分配、

多劳多得”的职能。岗位工资制虽不制定技术标准，但各岗位都有明确的职责范

围、技术要求和操作规程，职工只有通过考试(考核)达到岗位要求时。才能竞

争上岗。它对岗不对人，依据企业经济效益和职工竞争上岗的岗位和岗位劳动成

果支付工资，兼顾效益与公平的原则，突出了岗位劳动和技术要素在工资分配中

的地位。

2、减少了平均分配的项目，简化了工资单元．优化了工资结构，把职工收入

尽可能她与企业效益、个人劳动成果相联系。将原等级工资中技能工资和各种补

贴津贴工资单元并入岗位工资。既解决了岗位工资比重少、力度弱，对岗位流动

导向不力的矛盾，又解决了日益突出的岗位与技能分离的问题，进一步强化了工

资的激励和调节职能，也强化了工资管理。

3、引入市场机制，调整了工资关系，使工资分配逐步向市场劳动力价位靠拢，

强化了市场机制的基础调节作用。责任重、贡献大、高科技、苦脏累险岗位岗位

系数高，一般简单、重复劳动岗位岗位系数低，从岗级划分上拉开了差距。岗位

劳动收入趋向市场劳动力价格水平，发挥了工资的“经济杠杆”作用，有利于稳

定科研、管理、营销和生产骨干，促使劳动力资源的优化配置，激励职工提高自

身素质。

4、把职工工资与企业效益捆在一起，使职工和企业形成了利益共同体。岗位

工资突出了一个“变”字，企业支付能力和市场劳动力价位两个变量决定；在运

行中，强调易岗易薪、岗变薪变。效能系数工资突出了一个“挂”字，由企业超

额利润提成形成，按职工超额劳动进行分配，与企业效益和职工劳动双挂钩。

6．4．4实行岗位效能系数工赉蒯应注意的几个阎置

l、根据市场变化和工作需要，按照精简效能的原则定编、定岗、设置岗位．

并通过岗位规范明确每一个岗位的责任和上岗条件。通过加强岗位工资的动态管
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理，实行定期考核，竞争上岗，以岗定薪，建立规范的培训、考核、使用、待遇

相结合的机制，以促使职工钻研科学技术，提高业务技能水平。

2、岗位工资实行系数标准。岗位按工作性质可分为管理、专业技术、操作服

务三个序列。管理序列根据不同的管理责任和工作量划分岗位；专业技术序列根

据科研攻关项目(课题)的性质、技术含量、经济效益和社会效益等因素划分岗

位；操作服务序列根据工作岗位的特点、技术复杂程度、劳动力市场可替代性等

因素划分岗位。岗位工资基数要根据企业经济效益和工作任务完成情况、工资支

付能力、当地劳动力市场价位等情况适时调整，但最低不能低于当地最低工资水

平。

3、推行岗位职务聘任制。各类人员都要实行竞争上岗。职称、学历、资历只

能作为聘任的前提条件。要签定上岗合同，明确岗位职责和上岗相应待遇。坚持

岗变薪变，易岗易薪，岗位工资随职工岗位的变动而调整，在岗执行岗位工资，

试岗执行试岗工资，下岗执行下岗生活费。

4、效能系数工资要结合自身情况制定考核细则，根据工作绩效、工作作风等

确定考核系数。考核工作动态执行，特殊情况下可随时对职工考核。

表6．15岗位工赉标准

生产、辅助人员 管理、专业技术人员

岗位 岗位 附加系数 岗位 级别 岗位 附加系数

类别 系数 类别 系数

学历： 经理级 3．3 学历：

—— 2．35 初中0．04 副经理级 3．1 初中0．04

一
—— 2．20 高中0．07 正处级一 2．9 高中0．07
——

= 2．05 中专0．10 四 正处级二 2．8 中专0．10

四 1．90 大专0．15 五 副处级 2．6 大专0．15

五 I．75 本科0．20 正科级一 2．4 本科0．20

六 1．60 技能： 七 正科级二 2_3 研究生0．2s

七 1．50 初级工0．04 八 副科级 2．15 技能：

八 1．40 中级工O．06 孔 一类科员 1．95 初级中员级0．os

九 1．30 高级工0．08 十 二类科员 】．8 初级中助理级0．1 5

十 1．20 助理技师O．15 三类科员 1．6 中级O．30

技师 O．30 +二 四类科员 1．4 副高级O．50

高级技师0．50 五类科员 1．2 正高级0．60
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6．4．5岗位效能系数工赉制的使用范围

岗位效能系数工资制使用于那些能明确划分岗位且能根据自身’『青况制定考核细

则、确定考核系数的企业。

6．5岗位技能工资制

6．5．1岗位技能工资制的涵义

岗位技能工资是一种以劳动技能、劳动责任、劳动强度、劳动条件等基本劳

动要素评价为依据，以岗位或职务工资和技能工资为主要内容，根据劳动者实际

劳动质量和数量确定报酬的多元组合的工资类型。

6．5．2岗位技能工资制的特点

1、体现了按劳取酬的原则，使劳酬挂钩．按照国际劳工组织的定义，劳动与

人体之间是一种全面、科学的互动关系，劳动对人体的需求可以抽象为能力、责

任、负荷、条件四要素，具体为“劳”是劳动技能、劳动责任、劳动强度和劳动

条件四方面的总和。岗位技能工资制实质上是为了体现通过工资收入反映劳动客

体对劳动主体的客观要求，以及劳动主体在劳动过程中的数量和质量贡献。

2、是对传统等级工资制的一项制度性改革。传统的等级工资制过分偏重评价

劳动者的劳动技能，而不是“劳动”本身，不能综合反映劳动四要素的差异，使

劳酬脱节。工资等级与实际技能脱节。岗位技能工资制是一种以“劳动量”，并以

“报酬量”反映“劳动量”的分配模式，它综合了岗位工资和技能工资的优点，

注重对劳动本身的评价，又可以灵活运用一些工资形式，例如，计时工资、计件

工资、浮动工资、奖金等确定雇员的工资收入。

3、把企业的工资水平与企业效益挂钩，有利于发挥工资的效益职能。传统的

工资制度主要是起到了基本保障的职能，没有发挥激励的职能。岗位技能工资制

在很大程度上消除了平均主义的色彩，有利于刺激劳动者提高技能，鼓励劳动者

为企业刨造更多的价值。

4、岗位技能工资制从结构上把岗位劳动评价与雇员个人的劳动绩效评价区分

开，即分为基本工资和辅助工资。基本工资是在制度工作时间内，按照岗位规范
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劳动的要求进行有效劳动所获得的基本劳动报酬。雇员超过劳动规范要求所作出

的劳动贡献，通过绩效工资支付，不列入基本工资单元之中。这种结构设置，有

利于激励雇员为企业多做贡献，也可以起到工资保障和激励两项基本职能。因此

岗位技能工资与绩效工资有一定的区别，它是一种融多种工资制度和工资形式为

一体的综合性工资制度，适台我国目前经济体制转轨和经济发展的背景。

6．5．3岗位技l皂工资制的结构

岗位技能工资属于基本工资制度，由技能工资和岗位(职务)工资及辅助工

资三个单元构成。

1、技能工资

技能工资主要与劳动技能要素相对应，确定依据是岗位、职务对劳动技能的

要求和雇员个人所具备的劳动技能水平。技术工人、管理人员和专业技术人员的

技能工资都可分为初、中、高三大工资类别，每类又可分为不同的档次和等级。

2、岗位(职务)工资

岗位(职务)工资与劳动责任、劳动强度、劳动条件三要素相对应．它的确

定是依据三项劳动要素评价的总分数，划分几类岗位工资标准．并设置相应档次．

一般采取一岗多薪方式，视劳动要素的不同，同一岗位的工资有所差别。

3、辅助工资

岗位技能工资是一种基本工资制度，在推行中，还要以辅助工资制度作为补

充。辅助工资包括三个工资单元：

(1)年功工资单元。随雇员工龄增长而变动的工资部分。年功工资是对长期从

事本职工作的雇员的一种报酬奖励形式，目的是承认雇员以往劳动的积累，激励

雇员安心本职工作。年功工资单元以雇员的连续工龄作为工资上升的依据，定期

提高工资档次。例如．1992年我国铁路系统年功工资单元的计算方法如下表所示：

表6．16年功工赉计算方法

企业工龄 年功工资 企业工龄 年功工资

5年以下 5元 15-20年 25元

5-8篮 10元 20-30芷 30元

8—10年 15元 30年以上 40元

lO—15年 20元

资料来源：劳动部工资司：《岗位技能工资制》，中国劳动出版社。1992年，第176页。

(2)效益工资单元。随企业经济效益而变动的工资部分。为了体现雇员报酬与

企业效益挂钩，设定效益工资单元，随企业效益的波动而增加或减少。在企业具
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备了长期支付能力的前提下．效益工资有可能转为基本工资。

(3)特种工资单元。特种工资主要是指津贴，它是对在特殊作业环境、劳动条

件、劳动强度下职工的生活、生理和心理损害的工资性补偿。津贴一般分为四种

类型：特殊工种的岗位津贴、流动人员的野外作业津贴、从事有毒或有害作业的

保健津贴和到边远艰苦地区作业的补偿津贴。

6．5．4岗位技能工资制的优缺点

l、优点

(1)岗位技能工资体现了向一线苦、脏、累、险工种倾斜，调动了职工的积

极性。岗位技能工资制突出了一线工人的利益，坚持一线高于二线，使工资适当

拉开了分配档次，形成了较为合理的横向分配关系，有利于稳定一线职工队伍，

促进了企业生产经营的发展。

(2)适时调整岗位工资和技能工资的比重，以及基本工资和辅助工资的比重，

将工资制度与具体的工资分配形式，如计时工资、计件工资、定额工资、浮动工

资、提成工资、奖金、津贴等有机地结合起来，使条例化的工资制度变成可以最

终发挥各种职能的、灵活运用的企业工资机制。

2、缺点

(1)在绝大多数企业岗位技能工资制方案中，基本工资仅包括岗位工资和技

能工资两个单元．当生活物价水平变动以后，调资将变得很困难。有三种可能的

方式：一是提高岗位工资标准，这将破坏岗位工资与技能工资的比例；二是采取

同时提高岗位工资和技能工资的办法，但操作起来很复杂，且使增资额与岗位工

资及技能工资等级线上的级差会很不一致；三是在辅助工资单元设立生活物价补

贴。这虽然可以很好地解决工资与物价的关系问题，但混淆了工资的保障职能与

其他职能的关系，随着工资体系的运行也容易破坏辅助工资的合理构成和功能。

(2)我国企业界对年功工资的认识还没有走出传统的误区。过去我们一直把

年功工资看成是积累劳动的报酬，如果是这样，确实没有必要设置。因为只要基

本工资标准定得适当，这一部分所谓的积累劳动的报酬应该在基本工资中就已经

包括了。实际上年功工资并不是积累劳动的报酬，而是技能工资的补充，体现的

是劳动者技能上的差别。因为技能工资只能按技术等级确定，体现不同技术等级

职工之间的技能差别。同一技术等级的职工，由于工作年限不同，知识、经验、

技能皆会有所不同，这种差别因为太小，在技能工资中反映不出来，年功工资正

好弥补了技能工资的这一不足。
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6．5．S

岗位技能工资制使用于那些技术要求高、以劳动技能为主要劳动因素的行业、

企业。

6．6 岗位-工资制的总件啼野‘价[5】[17Ⅱ36】

本章从含义、特点、结构、方案设计、优缺点评价及适用范围等方面详细设

计了五种岗位工资制形式，还有其他形式，如岗位贡献工资制、岗位等级工资制

等，每一种岗位工资制都有其特点，企业可根据自身情况选择和参照这几种形式，

来设计、实施适合自身效益和特点的岗位工资制。

过去，企业的工资分配制度不能适应社会主义市场经济的需要，发挥不了真

正意义上的企业工资应有职能，促进生产发展，相反暴露种种弊端，阻碍生产力

发展。当前，国有企业已转向了自主经营管理．其工资制度也必须按社会主义市

场经济体制要求进行改革，使企业工资真正有效地发挥其激励职能。为此，纵观

全局，无论企业设计、实施什么样的岗位工资制形式都要求必须彻底解决至少三

个方面的问题：

1、岗位区分、技能区分问题，再不能允许干多干少，干好干坏一个样的大锅

饭现象存在。

2、职工的工资收入必须和劳动贡献挂起钩来．使效率优先、兼顾公平原则得

以落实。

3、权衡国有企业向社会保障体制接轨过程中的衔接问题，真正做到国有企业

的稳定过渡。

为了能正确处理上述岗位区分、岗位效益体现和体制接轨实现等三个方面的

问题，为了能建立一套以按劳分配为原则，以宏观控制为前提．以岗位性质为基

础，以创造效益为目标的国有企业岗位工资制度。我认为当今企业应采用岗位效

益工资制形式，它很好地解决了上述的问题。现将它的设计方法进行介绍。

1、岗位效益工资制的结构

岗位效益工资制结构是由岗位工资、浮动工资和体制转换接轨工资三部分组

成，参照以往岗位技能工资办法，体制转换接轨工资可由基础工资和年功工资构

成，这样，岗位效益工资制的工资结构单元为：基础工资、年功工资、岗位工资
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和浮动工资。

(1)基础工资：基础工资单元作为职工基本生活保障，可适当套算过去国家

有关补贴进行．如物价补贴、粮差补贴、山区补贴等合计为90．7元从·月：也可

以按照上级部门规定的当地最低工资标准60％作为基本生活费确定；也可以不参

考任何依据．而由企业根据需要直接确定一个基准数，如100元／人·月，120元／

人·月等。

(2)年功工资单元：它作为国有企业职工多年来对国家、对社会的贡献，体

现接轨过程的一种补偿，具体标准可以结合该企业建成投产时间、历史贡献等等

的具体情况确定。如一年工龄按5元～10元确定，累计计算。

基础工资和年功工资作为整体岗位效益工资的辅助工资，其总额应以上级政

府部门下达本地区最低工资标准相平衡或者略低于最低工资标准，占岗位效益工

资总额的1／3左右。这样即可以做到摆正轻重，又可以较好地解决生产处于非正

常情况时的职工工资与当地最低工资标准的接轨问题。

(3)岗位工资：岗位工资单元是根据职工所在岗位或所担任职务，按照劳动

四要素确定的工资。不同岗位有不同的工资，它体现了岗位的区分和岗位技能要

求的区别。

(4)浮动工资：浮动工资单元是根据不同岗位职工在自己岗位上完成生产工

作数量、创造效益确定的工资。

岗位工资和浮动工资作为整个岗位效益的核心，应占总量工资的2／3左右，

它们可以分设相加而成，即由不同岗位核定的岗位工资加上完成实际产量的浮动

工资计算。但为方便，也可以综合计算，即按岗位测评工资因素打入产量并折算

进入到单位产量单价，由当月实际完成产量乘以岗位产量单价一次计算而成。这

个综合计算工资称作岗位浮动工资。

综上所述，整个岗位效益工资用公式可表示为：

M--P+Q+R (6．45)

式中：M⋯．岗位效益工资；P一．基础工资；Q一年功工资；R⋯．岗位浮动工资
其中：I净f·G·K。·K2·K3·K4

式中：■．岗位产量单价：G⋯实际完成产量：K，．产量完成系数；

K2⋯质量完成系数：K3～成本完成系数；K⋯安全完成系数

岗位浮动工资计算中，增加K．、K：、K。、K4四个系数以调节刺激报酬，主要考

虑到浮动工资是以不同岗位完成数量创造效益确定的。f·G只反映了完成任务绝

对数的情况，所以创造效益不能只看f·G，从起码的意义上说，要有一定的产量

定额和质量、成本、安全要求，也就是说达到或超过一定的完成率才会有好的效
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益，因此在计算f·G时应增设不同系数的k值。R值作为岗位浮动工资，如R值

低者，说明该岗位工作完成肯定存在什么问题，需要改进工作，从工资理论上说，

该岗位的人不胜任该岗位，要撤换或解雇。可见．这种工资的制定和认真执行，

还可规范企业内部有关工作，实现领导管理为制度管理，制度管理为工资管理。

2、实施岗位效益工资制的难点与应注意的事项

岗位效益工资制作为一种新的岗位工资制度，其实施执行自然也有一些难点和

应注意的事项．归纳起来主要有以下方面：

(1)f值的确定。f作为岗位产量单价，是实际完成量转化为职工工资收入的

桥梁，是一个体现岗位区分，按劳分配、效率优先的很重要的指标。不同岗位、

不同劳动必须有不同的工资单价系数，所以f值必须尽可能细化到每一个岗位，

凡是企业存在的岗位都要确定一个相应的f值。此外，每一个f值的确定又必须

按照劳动四要素的要求，按照规范的相应标准，对各个不同岗位，严肃认真地测

评得出，最大限度做到反映客观。其中f值确定的定量基准也必须考虑方方面面

的因素，如淡旺季、原材料、市场、设备、工艺等因素，还必须考虑本企业最高、

最低产量，以及国内外同行晟高、晟低产量因素等等。另外。在运行中还必须建

立定期的f值复查复审制度，以适应变化和调整平衡原有的不合理因素。

(2)辅助工资标准占工资总额比重的确定。辅助工资担负着兼顾公平的职能，

它必须根据本企业的具体情况进行，以达到辅助的目的。目前，可按工资总额的

1／3控制；辅助工资比重的确定是一个工资性质的问题，是～个系统复杂工程，

它需要企业党、政、工及各方面代表认真权衡、综合研究确定。

(3)K值的确定。为了使岗位工作更好地创造效益，按照不同系数K值所含

内容，企业必须确立一个任务指标，并根据其完成率对效益的影响程度确定K值。

这个指标和K值的确定应结合本企业当月生产情况进行，指标值应适中，做到切

实可行。指标太高会使职工望而生畏而马虎应付，等待惩罚；指标太低会使应有

的生产力水平得不到充分发挥而造成浪费。同一指标，各岗位各人可能完成好坏

不尽一致，K值也要以达到促进岗位效益提高为目的，并随之上下浮动，指标完

成越好，K值就越高于完成率速度予以浮动：反之则反。K值浮动绝不可按完成率

一般性地匀速进行，以示重奖重罚。

(4)考核执行要严格。这种工资，它的结构组成、单价来源、系数调整都有

一定的意图和目的。如果考核不严．存在凭关系凭感情的人为随意性调整，那么

整个工资性质也就改变。什么岗位区分、效率优先、按劳分配、兼顾公平都将成

为空话，岗位测评、f值、K值等的确定全部白费。所以岗位效益工资制的运行必

须实事求是，严格按照岗位实际运行结果，该多少就是多少，该上浮就上浮，该
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下浮就下浮．做到对多得者不眼红，对少得者不迁就。

(5)合理处置个别具体岗位的工资分配。在国有企业，特别是大中型企业，

经常存在一些岗位工作是小集体进行，其岗位效益工资难以细化到人，在这种情

况下，企业可以按照内部机构设置，先把总额分到分厂、车间，然后由分厂、车

间再按照岗位效益工资的原理分解到班组、分解到具体岗位，直至分配到可能分

配的最小单位，最小单位内部再根据自身情况特点辅以技能工资、测评工资或其

他工资分配到人。从整体上说，企业工资分配仍然能较好地发挥岗位效益工资的

功能优势。

岗位效益工资制是按照“企业分配靠效益，员工收入凭贡献”的改革理念设

计和实施的。符合市场经济的要求，是与现代企业制度相适应的工资分配制度。

它能很好地发挥工资分配的激励作用，能充分她调动员工的积极性，能增强企业

的活力，能提高企业的竞争力和经济效益，是值得推行的一种岗位工资制形式。
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结 束 语

党的十五届四中，五中全会指出，要建立与现代企业制度相适应的工

资收入分配制度，坚持按劳分配为主体、多种分配方式并存的制度，把按

劳分配和按生产要素分配结合起来，坚持效率优先、兼顾公平，有利于优

化资源配置，促进经济发展，保持社会稳定。如何按照这一要求，建立起

适合自身特点的岗位工资制，使企业工资真正有效地发挥其激励职能，促

进企业生产的发展和经济效益的提高，就显得尤为重要。

企业工资分配涉及职工切身利益，为每一个职工所关注，但又直接受

制于企业经营状况，是企业内部管理最重要的工作之一，古今中外，也都

为各国管理学家所注重。美国著名管理学家泰罗，曾对企业工资分配进行

全面分析，发表了企业工资专著，提出了差别工资制度。确实，企业工资

进行得好，可以充分激发员工工作热情，促进生产发展，提高经济效益：

反之，则可能种下埋怨，员工情绪低落，工作受影响，效益下滑。本课题

的研究正是要做到通过科学的岗位设置、定员定额和岗位测评，做到以岗

定薪，岗变薪变，从而为企业设计出有效、灵活、多样的岗位工资制，以

便不同的企业在改革工资收入分配制度中进行选择，构造其适应自身发展

及市场需求的岗位工资分配机制模式。

另外，在论述岗位工资制设计要点及具体设计时，有些地方仍然有待

商榷，有些地方还需要进一步深入的研究。事实上，岗位工资制的设计研

究需要进行大量实务性的工作，这是进行研究的基础。我国企业长期以来，

一直缺乏科学的工作系统的分析。由于企业有着不同的特点，不可能设计

出一种通用的岗位工资制模式，但岗位工资制的设计原理、评价标准是一

样的，我们只设计了这五种目前常用的岗位工资制，供企业参照、选择。

由于时间有限，加之作者水平有限，本文中还存在着其他的缺点和不

足，在今后的学习、工作中有待于进一步深入的研究和拓展。敬请各位老

师、学者、同学提出宝贵意见。
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