如何设计基本工资和绩效工资基数的合同条款的技巧

　　现在许多用人单位把工资分成许多项目，什么基本工资、绩效工资、资金、福利、电话费、误餐补贴等等，这样分类看起来很不错，其实没有多大意义，要开展绩效考核，关键是看用人单位如何对绩效工资进行明确规定。如果简单地把工资分成基本工资加绩效工资，可能在绩效考核时，就成一种克扣工资的违法行为。

　　关于工资总额的组成，目前劳动保障部门都还是采用《关于工资总额组成的规定》（国家统计局的规章），认为工资总额由下列六个部分组成：

　　（一）计时工资； 

　　（二）计件工资； 

　　（三）奖金； 

　　（四）津贴和补贴； 

　　（五）加班加点工资； 

　　（六）特殊情况下支付的工资。

　　现在许多用人单位在进行绩效考核，或者讲绩效管理，基本上都把工资分成：基本工资＋绩效工资＋再加奖金什么的。有的劳动合同的工资条款是这样的：乙方的月工资为****元，其中包含基本工资****元，绩效工资****元。这样的合同很普遍，真正在劳动合同中对于绩效工资进行定义的不多，导致职工的月工资就是基本工资＋绩效工资。其实，只是定义为工资，不管怎么分，如果把一定的金额都定性成工资，不管是什么的工资形式，都成了工资，那么，从《劳动法》角度讲，这个工资就是劳动者应得的劳动报酬，是不得克扣或者无故拖欠的。这样一来，绩效工资的设定就有违开始时的目的了意义了。

　　那么用人单位如何进行绩效工资的定义才有效呢？

　　工资条款作为劳动合同的内容之一，也是用人单位与劳动者双方协商一致的结果，那么，通过一定的技巧，在劳动合同中进行明确的约定，才能充分发挥绩效工资应有的效果。

例如，如果劳动合同中已经约定：乙方月工资2000元，其中包含基本工资1500元和绩效工资500元。这样的约定，前面提到了，绩效工资部分肯定是无效的。

　　所以，用人单位在制订劳动合同条款时，就应当明确，什么是工资，什么是绩效工资。表述时应当分开，而不是合并在一起。例如按上述基本工资和绩效工资的标准，规范地设计成劳动合同条款应至少是这样的：

　　乙方的月基本工资为1500元，另外加绩效工资基数500元，基本工资和绩效工资按月发放，绩效工资考核办法具体按甲方依法制订的规章制度执行。

　　同时把对绩效考核的制度的内容进行规范，明确什么是绩效工资，绩效工资的计算方式等等，并按要求把绩效考核制度的内容和形式合法化，即按工《劳动合同法》第四条规定处理。这样才是有效的。

　　绩效考核最后要面临的一个问题是，你公司的基本工资有没有竞争性，你的绩效考核制度是否有严密的逻辑性和完善性。不要搞成绩效考核就是扣工资的结果。
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补充说明：

也有的用人单位对此条款进行扩大化，即：乙方的月基本工资为1500元，另外加绩效工资基数500元，基本工资作为计算加班工资的基数，基本工资和绩效工资按月发放，绩效工资考核办法具体按甲方依法制订的规章制度执行。

即加了一句：基本工资作为计算加班工资的基数。这样是否有效呢？

根据《关于职工全年月平均工作时间和工资折算问题的通知》规定，日工资：月工资收入÷月计薪天数。而其实绩效工资也属于月工资收入的一部分，所以这样的约定是无效的。在这个文件出台前，用人单位这样约定，劳动保障部门一般也认可，这个文件出台后，这样的约定无效的。

那么用人单位怎么办呢？

一般是建议用人单位取消月奖，变成季度奖，即绩效考核中，把月度考核变成季度考核，月度考核作为依据，但绩效工资是按季度发放的，这样，在绩效工资发放月份尽是不要加班，这是一种不得已的办法。当然，除非用人单位不加班。

