
《4P 薪酬体系设计》内训课程大纲
总裁落地班讲师：高思禄

 【培训背景】

“吸引靠薪酬，保留靠发展”已成为企业 HR 的共识。然而：

如何基于企业人才战略设计和调整薪酬体系呢？

如何系统思考、逻辑严密、以“牵一发、动全身”？

如何平衡内部公平性和外部竞争性的矛盾？

如何把能力和绩效与薪酬紧密挂钩，使企业绩效与员工收入同步增长？

对上述问题，资深顾问高老师总结十多年管理咨询经验，提出了“4P”薪酬理念

和四定（以岗定级、以战略定位、以能力定薪、以绩效定奖）薪酬设计方法论，

力图为学员提供一个实用的薪酬方案设计框架和方法，这是本课程要达到的主

要目的。

【培训目标】

从“道”到“术”的薪酬设计逻辑；“四定”的薪酬设计框架

定级：理解并练习岗位评估，使用评估结果定级，形成岗级图；

定位：了解薪酬调查的方法，薪酬报告数据的使用，基于企业人才战略的薪酬

定位方法，并设计薪酬结构；

定薪：学习如何使用薪酬结构，如何使用能力评估结果为员工定档定薪；

定奖：学习短期激励设计方法设计奖励方案

【培训时间】2 天

【培训方式】讲师讲解、案例讨论、工具练习、互动沟通。



【培训大纲】

一、战略、人力资源与 4P 薪酬设计

1.1 如何更有效地管理人力资源?

※从财务角度看 HR

※从战略角度看 HR

※因此，公司都在考虑转换人力资源部门的角色

※ 人力资源部门的现状

※人力资源发展规划应与企业的经营战略对接、并且与组织系统相协调

※人力资源管理职能的建立和完善应基于公司整体人力资源发展战略的要求

※ 人力资源定位与薪酬管理

1.2 4P 薪酬设计

※ 设计理念（薪酬哲学）：4P，为岗位、市场、能力、绩效付薪

※设计流程：四定，以岗定级、以战略定位、以能力定薪、以绩效定奖

※设计成果：四项，岗级图，薪酬结构、员工标准工资表、奖励方案

※ 设计目标：四目标：内部公平、外部竞争、有效激励、合理支付

1.3 为什么进行 4P 薪酬设计

※ 薪酬管理的常见误区和挑战

※4P 薪酬设计是一种系统的薪酬管理解决方案

案例 1：某民营集团薪酬管理诊断

案例 2：某国有集团人力资源与薪酬管理诊断 

二、岗位梳理与评估——以岗定级：Position

2.1 组织结构



※ 组织结构设计的模型

※系统的分析方法保证组织的各层次协调配合，保证战略目标实现

※组织架构的方式

※ 信息沟通要求

※组织结构间协作方式

2.2 岗位分析

2.2.1 介绍岗位信息收集四种方法：看、听、写、抄（观察、访谈、日志、标

杆法）

2.2.2 职责匹配，一个分析组织有效性的有力工具 

※职责匹配的工具——ARPCI

※职责匹配的应用

练习：如何应用部门职能分配表梳理岗位职责

2.2.3 如何撰写适用的岗位说明书

※ 岗位说明书的效果： 一致的认同

※岗位说明书的主要信息

※如何书写岗位目的(举例：信息系统主管)

※ 岗位目标举例

※如何确定主要岗位职责

※ 注意事项

2.3 岗位评估及应用

※岗位评估是什么

※ 岗位评估常用四种方法：排序法、岗位归类法、点值法、因素比较法；



※工作分类举例

※点因素法

※点因素法的利弊

※因素的辨别与选择

※点因素法的种类

※岗位评估的实施流程及注意要点

※如何运用数学办法确定等级数量及制作岗级图

※岗位评估的应用

※岗位评估确定岗位价值

※作为一个公平的工资等级的基础

※设计与级别相联的薪资结构

※ 如何实施岗位评估

练习：点因素岗位评估系统的应用

三、薪酬调查与薪酬体系设计——以战略定位：Price

3.1 整体薪酬的概念

3.2 薪酬结构的框架

3.3 薪资结构设计的程序

3.4 薪酬调查

※为什么及何时要进行薪酬调查？

※了解市场薪酬水平的途径

※ 薪酬调查的流程及如何保证数据的准确性？

※ 如何阅读及使用薪酬报告？



分享：新薪酬福利调查数据（包括离职率、薪酬增长、薪酬水平、毕业生起薪、

福利，含医药、高科技、旅游文化等行业）

3.5 如何依据人才政策确定薪酬定位？

3.6 如何使用回归方法拟合薪酬政策线：确定相应的参数：中点级差、幅宽、

重叠度等，并设计工资架构表

练习：数学方法拟合薪酬曲线，确定参数和工资架构表，建议学员自带笔记本

电脑参与练习。

3.7 薪酬结构的应用与管理

※ 薪资比率（红点和绿点问题的解决）

※ 年度调薪（领先、滞后、领先/滞后策略）

※升职时的薪酬政策

※ 招聘时的薪酬政策

3.8 宽带结构简介

案例 3：某高科技公司薪酬设计

四、能力评估与薪酬入档——以能定薪：Person

4.1 能力与业绩的关系

4.2 能力与工作绩效

4.3 如何将员工能力与薪酬挂钩

4.4 人岗能力匹配

4.5 如何确定员工的薪酬档

4.6按员工人岗能力匹配度确定薪酬档的两种方法：

※能力模型法



※ 综合能力素质评估法

案例 4：某制造公司薪酬设计

五、如何建立高效的绩效激励（短期激励）体系及年终奖励方案设计——以绩

定奖:Performance

5.1 激励的常见问题

5.2 什么是短期激励

5.3 为什么需要短期激励

5.4 短期激励机制的示意

5.5 考虑短期激励的基本要素——如何设计短期激励方案

※短期奖励方案设计的 7 个关键因素：适用范围、目标薪酬定位、薪酬构成、

绩效指标矩阵、绩效杠杆乘数、方案管理、奖励方式

※浮动工资比例多少合适？

※销售人员的激励方案

※销售代表薪酬方案模式

※构建销售代表的薪酬公式

※ 如何定义绩效等级

※方案设计的难点

※ 成功的关键是与员工进行充分的沟通

5.6 选择适合企业的短期激励方案

※常见的三种短期激励方案

※平衡计分卡方案

※分层方案(独立的或非独立的)



※项目/里程碑方案

练习：奖金分配如何与公司、部门、个人绩效挂钩

5.7 销售人员的激励方案及模式

※销售人员激励的 8 种模式

※ 销售人员的奖励公式构建

5.8 研发人员的激励方案及模式

案例 4：项目小组的奖励结构案例（研发人员）

5.9 生产工人的激励方案及模式

※计件方式

※计时方式

六、福利、非现金奖励与薪酬体系维护：

6.1 介绍激励福利及如何用积分方式确定

6.2 需要与员工沟通的薪酬政策

案例 4：某制造公司薪酬设计

案例 6：技术人员的考核激励

七、长期激励方案设计：

7.1 高管薪酬相关理论

7.2 长期激励模式的选择

7.3股票期权的基本原理

案例 7：长期激励案例

八、福利、非现金奖励与薪酬体系维护：

8.1可采用的一些非货币奖励方式



8.2积分式福利

8.3需要与员工沟通的薪酬政策

小结

现场答疑及案例分析


