版权课程：薪酬设计“6+1”
冯  涛
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【课前思考】
课前请思考以下问题，课后再思考这些问题，看看答案是不是一样的？

1、能力、资历、阅历等各方面条件都一样的新员工和老员工，谁的工资应该高一些？你们公司的情况又是什么样的？如何解决？

2、国企、央企的工资总额是固定的，如何在这种条件下通过薪酬激励员工？

3、做岗位价值评估时，每个人都想给自己的岗位打高分，这种情况会不会影响结果，如何处理？

4、人力资源经理兼职行政部经理岗位，应该如何给工资？

5、如何计算公司岗位的薪酬分位？

6、公司的薪酬应该分几级？

7、固定薪酬和浮动薪酬的比例多少合适？

8、销售人员的薪酬如何设计？提成是按收入、利润还是数量更合理？

9、一家企业应不应该发年终奖？如果发年终奖，依据是什么？每人拿到的奖金大约相当于多少个月月薪？

10、岗位调整后，员工的薪酬该怎么定？

11、涨工资的标准是什么？普涨的效果都知道不好，为什么还要用普涨的方式？

12、给员工涨工资，一次应该涨多少？同样是涨30%？怎样涨，效果更好？
【培训金句】
1、“新老员工薪酬错位”弊远大于利

2、高岗位兼职低岗位应该支付高岗位薪酬

3、普涨是最差的涨薪方式，没有之一

4、小步快跑是比较有效的涨薪方式

5、人均效率低也是工资低的原因之一

6、城市之间的差异应该取决于城市差异系数

7、工资构成越简单越好

8、制度设计应该结果简单化，分析复杂化

【培训前言】
薪酬是企业员工最为关注的核心问题，薪酬体系是否完善对人才的选、用、育、留，乃至整体业绩都有直接影响。市场经济体制逐步规范，也对企业薪酬体系的完善提出了更高的要求。
国内很多企业缺乏科学的薪酬体系设计，对内没有公平性，对外没有竞争力，成为规范人力资源管理的瓶颈。因此，建立一套规范、公平、竞争力强的薪酬体系，是国内企业迫切需要解决的难题。

本课程是冯涛老师结合多家咨询服务的企业客户案例创作的版权课程，全程实战演练，真实重现咨询过程。
【培训收益】
1、全面了解现代企业薪酬体系设计的常用方法
2、掌握现代企业薪酬体系设计的思路与操作流程
3、掌握岗位价值评估的相关知识，科学进行岗位价值评估
4、现场实操模拟，掌握现代企业薪酬体系设计的技能
5、现场进行职位评估练习，并提供岗位价值评估工具一至两套
6、现场进行薪酬曲线的模拟（电脑实操）
【培训对象】
董事长、总经理、副总经理、人力资源总监、人力资源经理、薪酬经理、薪酬管理专员、绩效管理专员等
【培训时长】 1-2天
【课程大纲】
一、薪酬内外部诊断

（一）、内部诊断
1、薪酬的设计原则
2、企业薪酬存在的主要问题

3、薪酬设计前的准备工作有哪些
案例：薪酬调研问卷，你看不见的矛盾

案例：某公司薪酬现状的分析，问题的背后藏着更多问题
案例：成功的薪酬都是相似的，不成功的薪酬各有各的问题
案例：如何撤掉11个副经理和8个主管

4、岗位分析

（二）、外部诊断

1、确定薪酬市场调查范围

2、选择调查方式

3、薪酬调查报告的主要内容

练习：薪酬各种分位现场计算
4、薪酬调查报告演示
二、制定薪酬策略

1、制定薪酬策略需要考虑的要素

2、薪酬水平的市场定位策略
3、一家企业应该如何定位自己的薪酬水平

4、不同类型企业有哪些薪酬倾向策略
5、企业发展不同阶段的薪酬策略
6、国企和私企的薪酬策略

三、岗位价值评估

1、如何选择适合自己企业的岗位价值评估工具
2、岗位价值评估小组的两类人选
练习：岗位价值评估的深度实操（美世国际职位评估体系）
4、岗位价值评估数据处理

5、岗位价值评估结果的应用

6、岗位价值评估过程中的注意事项
案例：三家公司岗位价值评估结果
四、薪酬分级定薪（宽带薪酬设计）
1、确定职级的两种方法
2、确定薪级的中位值

3、确定各薪级的上下限额

4、划分薪级的四种方法

5、薪级差异多少合适

6、确定级差与重叠率
7、形成职等薪级表
8、跨区域分子公司、办事处薪酬设计
9、薪酬级别的注意事项

案例：三家公司的薪酬体系表

五、薪酬结构设计

1、薪酬结构的四种分类方式
2、销售人员的薪酬结构实例
3、固定收入和浮动收入比例多少合适

4、年终奖给多少合适

5、业务人员的提成比例如何计算

6、销售经理应不应该有个人提成

7、工资条的构成

8、全面薪酬

案例：三家公司的薪酬结构

六、设计薪酬制度
1、确定晋升降级范围及标准

2、薪酬调整权限
3、奖金发放依据与原则

4、奖金二次分配如何设计

5、如何发奖金最有效
6、员工薪酬调整的注意事项

案例：三家公司工资薪酬制度
七、员工薪酬入级（6+1）
1、员工薪酬入级的原则

2、高于薪酬体系员工入级的三种处理方法
3、低于薪酬体系员工入级的处理方法

4、如何给员工涨工资才能达到最大效果

5、薪酬制度如何颁布

6、薪酬制度如何执行
案例：三家公司在员工薪酬入级过程中遇到的困难

案例：某企业员工降薪6万如何操作
案例：工资总额下降的情况下如何更好的给员工调整工资

【课程呈现】
30%理论+40%案例+20%练习+10%总结
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