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内容概要

　　《薪酬管理》一书是作者在长期从事薪酬管理的学习、教学、科研以及企业管理咨询实践的基础
上形成的心血之作，自2001年出版以来经过不断修订已日臻完善。
　　本书力图为读者营造一个关于薪酬管理的宽阔视野，从组织战略以及战略性人力资源管理的角度
来阐释薪酬管理在现代企业中的地位与作用。
全书不仅从管理学、心理学、经济学等多学科的角度对薪酬及薪酬管理的相关内容进行了应用理论方
面的充分闸释，而且深入细致地讲解了大量的薪酬管理操作实务以及相关细节，澄清了很多与薪酬及
薪酬管理有关的模糊认识甚至错误观点。
　　在第三版中，作者更正了上一版存在的一些瑕疵，根据读者尤其是全国各地高校老师使用本教材
的体会和反馈，对一些讲述不够清晰的局部内容做了更为准确的讲解，同时结合作者在课堂讲授过程
中获得的一些新的体会对上一版的某些内容进行了完善。
此外，还全部更新了每一章的引导案例以及&ldquo;复习与思考&rdquo;和&ldquo;案例与讨论&rdquo;专
栏，同时将一些有趣的案例列入各章的薪酬管理小专栏，以进一步增加本书的可读性和读者对薪酬管
理的兴趣。
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作者简介

　　刘昕，中国人民大学公共管理学院院长助理，组织与人力资源研究所教授、博士生导师。
中国人民大学人力资源开发与管理研究中心副主任。
国家人力资源和社会保障部经济技术职称考试人力资源管理专业专家组成员。
美国全面报酬学会IMHR项目认证专家。

　　1987—1997年在中国人民大学劳动人事学院攻读本科、硕士和博士，系中国首位劳动经济学博士
学位获得者。
美国哈佛大学富布赖特高级访问学者，比利根特大学访问学者，多次赴国外参加学术会议及进行学术
访问。

　　主讲人力资源管理经济学、战略性人力资源管理、薪酬管理、绩效管理等课程，2007年代表中国
人民大学参加北京市第五届青年教师教学基本功比赛，荣获一等奖和最佳演示奖。
发表各类文章150余篇，出版《人本之道：中国人力资源管理沉思录》、  《现代员工关系管理体系的
制度分析》等著作30余部。

　　主持完成国家人力资源和社会保障部、北京市委统战部、北京市城管执法局等政府部门委托的多
项研究课题。
长期从事人力资源管理咨询工作，主持完成中国建设银行、中国风电集团等百余家各类机构的人力资
源管理咨询工作，并担任多家企事业单位和政府机构的人力资源顾问。
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书籍目录
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战略性薪酬管理　第一节 战略性薪酬管理与企业战略　第二节 从传统薪酬战略到全面报酬战略第三
章 职位薪酬体系与职位评价　第一节 职位薪酬体系和职位分析与描述　第二节 职位评价技术第四章 
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　第一节 薪酬水平及其外部竞争性决策　第二节 薪酬水平决策的主要影响因素　第三节 市场薪酬调
查第六章 薪酬结构设计　第一节 薪酬结构的原理及其设计方法　第二节 薪酬宽带第七章 绩效奖励与
认可计划　第一节 绩效奖励的基本原理　第二节 绩效奖励计划的种类 　第三节 特殊绩效认可计划 第
八章 员工福利管理 　第一节 员工福利概论 　第二节 员工福利的种类 　第三节 员工福利的规划与管
理 第九章 特殊员工群体的薪酬管理 　第一节 销售人员的薪酬管理 　第二节 专业技术人员的薪酬管理
　第三节 外派员工的薪酬管理 　第四节 管理人员的薪酬管理 第十章 薪酬预算、控制与沟通 　第一节
　薪酬预算 　第二节　薪酬控制 　第三节 薪酬沟通 参考文献
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章节摘录

　　2．绩效奖励计划的优缺点　　绩效奖励计划的优点主要表现在：第一，由于绩效奖励计划往往
具有明确的绩效目标，因此，它能够把员工的努力集中在组织认为重要的一些目标上，从而有利于组
织通过灵活调整员工的工作行为来实现企业的重要目标，避免员工的行为脱离组织的战略主线而、形
成本位主义倾向。
第二，由于绩效奖励计划中的报酬支付实际上变成了一种可变成本，因此，它的实施减轻了组织在固
定成本开支方面的一些压力，有利于组织根据自身的经营　　状况灵活调整自己的支付水平，不至于
因为成本的压力而陷入困境。
第三，由于绩效奖励往往是与直接的绩效改善联系在一起的，并且奖金的发放对象是那些为更高绩效
的实现作出贡献的人，因此，绩效奖励计划有利于组织总体绩效水平的改善。
　　不过，绩效奖励计划也存在一些潜在的缺点。
第一，在绩效奖励计划中所使用的产出标准很可能无法保持足够的准确性和公正性。
在产出标准不公正的情况下，绩效奖励计划很可能会流于形式。
第二，绩效奖励计划有可能导致员工之间或者员工群体之间的竞争，　　而这种竞争可能不利于组织
的总体利益。
第三，在绩效奖励计划的设计和执行过程中还有　　可能增加管理层和员工之间产生摩擦的机会，因
为在许多绩效奖励计划中都存在讨价还价的问题。
第四，绩效奖励计划实际上是一种工作加速器，有时员工收入的增加会导致企业出台更为苛刻的产出
标准，这样就会破坏企业和员工之间的心理契约。
第五，绩效奖励公式有时非常复杂，员工可能难以理解。
　　（二）绩效奖励计划的实施要点　　绩效奖励计划的优点使得越来越多的企业在使用它，而这种
薪酬计划的缺点也使得绩效奖励计划的实施过程必须非常谨慎。
在这里，我们着重指出以下几个实施要点。
　　第一，企业必须认识到，绩效奖励计划只是企业整体薪酬体系中的一个重要组成部分。
虽然它对激励员工的行为和绩效有着重要的作用，但是不能取代其他薪酬计划。
只有与其他薪酬计划密切配合，才能确保绩效奖励计划的作用正常发挥，不能以为只要有了设计良好
的绩效薪酬计划，企业对员工的报酬和激励问题就可以顺理成章地得到解决。
　　第二，绩效奖励计划必须对那些圆满完成组织绩效或行为与组织目标一致的员工给予回报，而组
织目标通常是与企业的战略经营计划和组织任务联系在一起的，因此，绩效奖励计划必须与组织的战
略目标及其文化和价值观保持一致，并且与其他经营活动相协调。
很显然，实现企业战略目标或经营目标以及维护企业的价值规范是实施绩效奖励计划的最主要目的。
但是如果组织的价值观和战略目标不清晰或者是员工对其不理解，就很可能会发生企业所奖励的行为
和结果与组织的目标相背离的情形。
事实上，在实践中经常发生这样一种情况，从局部看设计非常合理的绩效奖励计划，最终对企业总体
业绩所产生的影响却是不利的。
这就告诫我们，成功的绩效奖励计划必须保持三个方面的一致性：员工的目标及其组织特性（组织的
服务对象是谁以及组织的产品和服务是什么）；组织的战略规划（组织如何完成其战略任务）以及组
织的目标（组织确立了什么样的目标）。
　　⋯⋯
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