
让员工有满意的薪酬

对于一个企业经理来说，设计与管理薪酬制度是一项最困难的管理任务。如果建立了有

效的薪酬制度，企事业组织就会进入良性循环；相反，则是员工的积极性发挥不出来。

　　有一个国外民意调查组织在研究以往二十年的数据后发现：在所有的工作分类中，员工

们都将工资与收益视为最重要或次重要的指标。工资能极大地影响员工行为——在何处工作

及是否好好干。

　　因此，如何让员工从薪酬上得到最大的满意，成为现代企业组织应当努力把握的课题。

应该从以下方面把握：

　　（1）为员工提供有竞争力的薪酬，使他们一进门便珍惜这份工作，竭尽全力，把自己

的本领都使出来。支付最高工资的企业最能吸引并且留住人才，尤其是那些出类拔萃的员工。

这对于行业内的领先公司，尤其必要。较高的报酬会带来更高的满意度，与之俱来的还有较

低的离职率。一个结构合理、管理良好的绩效付酬制度，应能留住优秀的员工，淘汰表现较

差的员工。

　　（2）重视内在报酬。实际上，报酬可以划分为两类：外在的与内在的。外在报酬主要

指：组织提供的金钱、津贴和晋升机会，以及来自于同事和上级的认同。而内在报酬是和外

在报酬相对而言的，它是基于工作任务本身的报酬，如对工作的胜任感、成就感、责任感、

受重视、有影响力、个人成长和富有价值的贡献等。事实上，对于知识型的员工，内在报酬

和员工的工作满意感有相当之大的关系。因此，企业组织可以通过工作制度、员工影响力、

人力资本流动政策来执行内在报酬，让员工从工作本身中得到最大的满足。 



　　（3）把收入和技能挂钩，建立个人技能评估制度，以雇员的能力为基础确定其薪水，

工资标准由技能最低直到最高划分出不同级别。基于技能制度能在调换岗位和引入新技术方

面带来较大的灵活性，当员工证明自己能够胜任更高一级工作时，他们所获的报酬也会顺理

成章地提高。此外，基于技能的薪资制度还改变了管理的导向，实行按技能付酬后，管理的

重点不再是限制任务指派使其与岗位级别一致，相反，最大限度地利用员工已有技能将成为

新的着重点。这种评估制度最大的好处是能传递信息使员工关注自身的发展。

　　（4）增强沟通交流。现在许多公司采用秘密工资制，提薪或奖金发放不公开，使得员

工很难判断在报酬与绩效之间是否存在着联系。人们既看不到别人的报酬，也不了解自己对

公司的贡献价值的倾向，这样自然会削弱制度的激励和满足功能，一种封闭式制度会伤害人

们平等的感觉。而平等是实现报酬制度满足与激励机制的重要成分之一。 

　　（5）参与报酬制度的设计与管理。国外公司在这方面的实践结果表明：与没有员工参

加的绩效付酬制度相比，让员工参与报酬制度的设计与管理常令人满意且能长期有效。员工

对报酬制度设计与管理更多的参与，无疑有助于一个更适合员工需要和更符合实际的报酬制

度的形成。在参与制度设计的过程中，针对报酬政策及目的进行沟通、促进管理者与员工之

间的相互信任，能使带有缺陷的薪资系统变得更加有效。


