关于“如何完善薪酬体系设计及保证薪酬制度的有效落地”的分享

今天有幸参加了商祺的第二十六期沙龙：HR论剑“薪酬管理”。这也是我第一次参加这样的论坛，短短三个小时的交流时间，收获颇丰。现就“如何完善薪酬体系设计及保证薪酬制度的有效落地”问题，结合与会专家们的解答，在此与各位同学做分享。

关于如何完善薪酬体系，首先要解决组织体系建设方面的三个问题：一是梳理组织架构，保证组织架构清晰；二是在此基础上，对组织现有的岗位进行全方位的分析和价值评估，根据岗位价值评估结果对岗位、职级进行梳理和排序；三是根据岗位梳理的结果，确定不同的岗位等级和相应的薪酬等级。这里有几个关键点需要关注：一是在进行岗位价值的评估时，对于评价要素的选择必须慎重，建议让业务部门的人员（最好是部门管理者）参与进来，这样的评估结果一般较能得到业务部门的认同，在后续实施调整的过程中也会更顺利些；二是在确定不同岗位等级对应的薪酬水平时，可参考外部市场的数据，数据可以是同行业的也可以是具体竞争对手的，调查的方式可以是正式的也可以是非正式的，具体如何做调查视公司的实际情况而定。三是无论是岗位评估还是市场薪酬调查，在组织资源允许的情况下最好选择与专业的咨询公司合作，一般来说，他们的过程论据体系比较完善，譬如评估因素、评估指标和标准的选择及市场数据的收集、处理分析等方面都比较专业，有助于具体项目的开展和推进。

关于如何完善薪酬体系，其次要解决组织领导层关于薪酬理念、薪酬定位和薪酬策略等问题。这点很重要。其中，薪酬理念又称为付薪理念或付薪哲学。薪酬理念解决的是“为什么而付薪”问题。不同的组织有不同的薪酬理念，这也决定了组织所选择的薪酬制度类型不同，如岗位工资制、技能工资制、绩效工资制或者一些组合型的工资制度。薪酬定位解决的是“付多少薪”问题。具体指针对特定岗位的薪酬水平，是选择低于市场一般水平（50P分位值）还是等于或高于市场一般水平。薪酬策略解决的是“如何付薪”问题，这点主要指薪酬结构的确定及日常的定薪、调薪管理办法，一般体现在组织的薪酬管理制度中。

关于“如何保证薪酬制度的有效落地”问题，关键在于保证业务部门能够充分参与薪酬体系的完善过程，同时也切实能够解决到实际的业务问题。此外，顺畅的信息沟通渠道、开放的组织文化及与其他HRM模块（尤其是绩效管理模块）较高的匹配度等也是薪酬制度落地的有效保证。

最后，我们必须要考虑一些限制性因素，譬如体制限制，组织发展阶段限制及其他的特殊情况，采取针对性的解决措施，才能最终保证组织薪酬工作的顺利进行和有效实施。

