
老 师 画 面
（画面留白处） 

PRESENT BY LIEPIN

• 耕占咨询 

• 于彬彬 

--打造立体动力系统：薪酬+绩效+奖励+晋升

让员工有动力，企业有活力
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战略

人才分配

企业活力铁三角
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没有使命感，没有责任感，忘记服务客户
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没有战斗力，没有拼搏精神，没有人才辈出
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打造员工有动力、企业有活力的组织
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薪资体系 绩效体系 奖励体系 晋升体系

岗位年薪制 绩效承诺
分灶吃饭

超额利润分享 胜任度体系

成效：
1.3年业绩翻倍;
2.超额利润奖金解决事业部盈利难题；
3.公司升级为集团二级公司。

问题：
1.薪酬模式非互联网化
2.利润源即将枯竭，事业部不关注盈利；
3.各部门人力成本增加难以控制。
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打造员工有动力、企业有活力的组织

薪资体系 绩效体系 奖励体系 晋升体系
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组织绩效

岗位价值 胜任程度 个人绩效

从“按劳分配”转变成为“按价值分配”

薪酬分配四个核心依据
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薪酬（结构）等级表设计

职层 职务级别

管理序列（M） 技术序列（T） 职能序列（F）
等
级

级
幅
度

初级 中级 高级
等
级

岗位
等
级

岗位 等级 岗位 1 2 3 4 5 6 7 8 9

决策层

董事长级 M18 董事长 T18

科学家

F18 　 18 10% 100000 110000121000 133000 146000 161000 177000 195000 215000

总经理级 M17 总经理 T17 F17 　 17 10% 800008800097000107000 118000 130000 143000 157000 173000

副总经理级 M16 副总经理 T16 F16 　 16 10% 5000055000 61000 67000 74000 81000 8900098000
10800

0

管理层

总监级

M15
营销总监、应用总监、
研发总监、运营总监、

总经理助理
T15 专家 F15 　 15 10% 320003500039000 43000 47000 520005700063000 69000

M14
财务总监、人资总监、
工厂总经理、采购总
监、M15级副总监

T14 资深研发经理 F14 　 14 10% 2500028000 31000 34000 37000 41000 4500050000 55000

M13 M14级副总监 T13 高级研发经理 F13 　 13 10% 220002400026000 29000 32000 350003900043000 47000

经理级

M12 高级应用经理 T12 研发经理 F12 　 12 10% 19000 21000 23000 25000 28000 31000 3400037000 41000

M11
销售管理部经理、应
用经理、采购经理

T11 　 F11 　 11 10% 15000 17000 19000 21000 23000 2500028000 31000 34000

M10

人力资源经理、行政
经理、财务经理、安

环经理、信息部经理、
工厂运营部经理、生
产经理、工艺质量经
理、工厂管理部经理

T10 　 F10 　 10 10% 12000 13000 14000 15000 17000 19000 21000 23000 25000

执行层

主管级

M9 　 T9 研发工程师 F9 　 9 10% 10000 11000 12100 13300 14600 16100 17700 19500 21500

M8 　 T8 应用工程师 F8
税务主管、采购

主管、行政主管、
仓库主管

8 10% 8000 8800 9700 10700 11800 13000 14300 15700 17300

专员级

M7 　 T7
助理应用工程师、
助理研发工程师

F7
会计、采购专员、
人力资源专员、

行政专员
7 10% 6000 6600 7300 8000 8800 9700 10700 11800 13000

M6 　 T6 实验员 F6
出纳、会计助理、

业务助理
6 10% 4000 4400 4800 5300 5800 6400 7000 7700 8500

M5 　 T5 　 F5
驾驶员、仓管、

保洁员
5 10% 3500 3900 4300 4700 5200 5700 6300 6900 7600
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组织

薪酬

胜任度

薪酬体系

岗位价值评估、薪酬等级
结构表、薪酬制度

组织体系

部门职责、岗位结构、编制设置、
岗位说明书

胜任度体系

胜任度标准、胜任度制度

三大体系建设
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特点
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打造员工有动力、企业有活力的组织

薪资体系 绩效体系 奖励体系 晋升体系
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绩效管理的底层逻辑

•上下同欲、利出一孔
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企业要的绩效是

• 绩效：增长速度、效率提升、风险控制

• 绩效考核：监督检查、赏罚分明

• 绩效管理：千方百计、实现目标
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绩效管理本质是目标管理

指明
方向

设计
路径

确定
目标

检查
纠偏

奖惩
有效 目标

管理
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绩效管理的四个核心方法论

•任务
分解

•二八
原则

•四个
方面

•综合

目标管
理

关键绩
效指标

平衡计
分卡

目标与
关键成

果
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某家化工材料生产公司  
战略地图 战略要点 指标 目标值 行动计划

抢占市场

增加客户

开拓行业

市场占有率

客户收入增长率

进入新兴行业

年度增长率

100%

年度增长率

100%

8个新行业

客户满意

价格低

存量客户内占率

低于标杆产品价格率

达到30%

低于10%

存量客户政策

降低材料成本

控制生产成本

产品成本降低率

吨生产成本降低率

降低10%

降低5%

供应链管理项目

生产厂降本增效

项目

招募行业人才 战略核心岗位满足率 满足率90%
战略核心人才猎

头计划

学习

流程

客户

财务

招募行业人才

降低产品成本

客户
满意

价格低

增加
客户

开拓
行业

抢占水性漆市场
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个人绩效承诺PBC-1

评估项一：组织绩效目标承担。权重：        %

序
号

牵
引
点

考核指标
权
重

 评价标准（见批注）

单
位

上
季
度
实
际

同比
改进

实际
完成
结果

得分底线值 达标值挑战值

80分 100分 120分

1 　 　 　　 　 　 　 　 　 　 　

2 　 　 　　 　 　 　 　 　 　 　

3 　 　 　　 　 　 　 　 　 　 　

4
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评估项二：关键举措。             权重：        %

序
号

牵引点
关键举措（完成标准及交付

件/关键里程碑）
权
重

计划完
成时间

目标完
成情况

自评等级
(下拉选择)

上级评
估得分

(见批注)

1 　 　 　 　 　 　 　

2 　 　 　 　 　 　 　

3 　 　 　 　 　 　 　

4 　 　 　 　 　 　 　

5 　 　 　 　 　 　 　

6 　 　 　 　 　 　 　

7 　 　 　 　 　 　 　

8 　 　 　 　 　 　 　

个人绩效承诺PBC-2
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项目三：组织与人员管理。    权重：        %

序
号

重点目
标描述

完成目标及交付件/关
键里程碑

权重 计划完成时间

目
标
完
成
情
况

自评等级
(下拉选择)

上级评
估得分

(见批注)

1 　 　 　 　 　 　 　

2 　 　 　 　 　 　 　

3 　 　 　 　 　 　 　

4 　 　 　 　 　 　 　

5 　 　 　 　 　 　 　

【组织与人员管理】权重合计100%
（自动计算） 0%

【组织与人员
管理】得分小

计

    权
重：

0.00 

个人绩效承诺PBC-3
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采用强制分布的公司

TY电气 AL TX 某制造企业 某服务企业 某地产企业

A类20%
B类70%
C类10%

20%
70%
10%

  S：10%
   A：40%
   B：45%

 C：5%

A：15%
B：80%
C/D：5%

P1：5%
P2：15%
P3：75%
P4：5%
P5：0-5%

优秀10%
优良20%
中等40%
合格25-28%
欠佳2-5%

23
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薪酬构成与绩效考核

A

B

C

01

02

03

常规

新思维

高弹性

基本工资+绩效工资*绩效系数

月薪*绩效系数+强制淘汰

基本工资+计件制
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绩效应用

1.薪酬晋级、降级

2.胜任度晋级、降级

3.奖金分配

4.岗位调整

5.劳动合同解除与续订

6.绩效重心调整

7.罚款
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打造员工有动力、企业有活力的组织

薪资体系 绩效体系 奖励体系 晋升体系



老 师 画 面
（画面留白处）

PRESENT BY LIEPIN

高水平+高弹性

（雄鹰）

低水平+高弹性

（战狼）

高水平+低弹性

（熊猫）

低水平+低弹性

（蚂蚁）

薪
酬
水
平

薪酬弹性

薪酬模式
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四阶梯奖励

个人奖金 团队奖金 部门奖金 公司奖金

• 计件制

• 提成制

• 项目奖金

• 阿米巴

• 费用包干制

• 内部招投标

• 预算分享制

• 获取分享制

• 利润分享制

• TUP
• EVA
• 合伙人
• 员工持股
• 任期制

• 项目跟投制
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HW公司人力成本盘子
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年度超额利润分享制

底线值 目标值 挑战值

上年度利润实际值 上年度利润实际值
*1.2

上年度利润实际值
*1.4

利润目标制定：



老 师 画 面
（画面留白处）

PRESENT BY LIEPIN

年度超额利润分享制

利润完成情况 分享利润计算公式

实际达成额<底线值 分享利润总额=0

底线值＜=实际达成额<目标值
分享利润总额=（实际达成额-

底线值）*20%

目标值＜实际达成额≤挑战值
分享利润总额=（目标值-底线值）

*20%+（实际达成额-目标值）*30%

实际达成额> 挑战值
分享利润总额=（目标值-底线值）

*20%+（挑战值-目标值）*30%+（实
际达成额-挑战值）*40%

超额利润奖金计算公式：
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年度超额利润分享制

超额利润奖金分配：

一、总经理特别奖
总经理特别奖占分享利润总额的10%，公司总经理有自由分配

权，分配名单及奖励额度经总经理办公会审议后实施。原则上向
战略业务部门、突出贡献部门倾斜。

二、职能部门利润分享
总部职能部门分享利润总额占利润分享总额的？%-？%。
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年度超额利润分享制
超额利润奖金分配：

增长率 低于0% 0（含）-10% 10%（含）-20% 20%（含）-30% 大于30%（含）

增长系数 0 1 1.2 1.4 1.6

三、业务单元利润分享
1、业务单元分享利润总额占利润分享总额的？%-？%。
2、各业务单元间分配利润总额按照贡献系数进行分配。
2.1某业务单元利润分享包=（所有业务单元利润分享总额/所有业务单元贡献

系数总和）*该   业务单位贡献系数
2.2贡献系数=基础系数*增长系数*人效系数+调节系数
    2.2.1 基础系数有公司根据业务单元历史业绩贡献确定；
    2.2.2 增长系数根据业务单元上年度业绩增长率确定的系数；
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年度超额利润分享制

超额利润奖金分配：

人均净收
入增长率

低于0% 0（含）-
10%

10%（含）-
20%

20%（含）-
30%

大于
30%

（含）
人效系数 0 1 1.2 1.4 1.6

 2.2.3 人效系数根据业务单元上年度人均净收入确定的系数

 2.2.4 调节系数是根据由公司总经理办公会依据公平原则提出
的系数，用于调节业务单元间明显的分配不公平现象。
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弹性预算奖励制

收入10亿元

毛利50%

毛利5亿元

总费用包

100%

净利润包

1.2亿
24%

研发费用包

1亿 20%

市场及产品

费用包0.2亿

4%

技术支持费

用包0.2亿

4%

销售费用

包1亿

20%

管理费用

包1亿

20%

战略投入

费用包

0.4亿

8%
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动态股权激励模式-“十二定”

序号 定内容 序号 定内容

1 定实施时机 7 定分红机制

2 定实股虚股 8 定合伙人资格

3 定实施频次 9 定激励对象

4 定实施比例 10 定员工持股数额

5 定股份来源 11 定员工资金形式

6 定股份价格 12 定退出机制



老 师 画 面
（画面留白处）

PRESENT BY LIEPIN

打造员工有动力、企业有活力的组织

薪资体系 绩效体系 奖励体系 晋升体系
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人才发展双通道
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划分专业序列

管理类 市场类 

技术类

运营类

生产类

M S

T

O

P
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特点 条件 权重
初
级

中级 高级 资深 专家

审核要素

经验履历 --

绩效考核 --

学历资格 --

考核要素 知识/技能 --

评审要素

成果/业绩 70%

文化/素质 20%

人才培养 10%

胜任度标准表（晋升标准）
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胜任度标标准开发原则

1 . 结 果 导 向 原 则

以成果业绩为评价核心，通过成果和
业绩证明个人能力，通过成果业绩论
功行赏、加薪晋级。

3 . 业 务 牵 引 原 则
胜任度标准基于公司的业务发展需要，
具有一定前瞻性和牵引性，需要员工
努力拼搏才能达到，晋升职级是对其
贡献的认可。

4 . 人 才 筛 选 原 则
胜任度体系具有自动人才筛选功能，
具有内在主动性、成果显著、贡献突
出的员工可以快速成长发展；工作缺
乏主动性、没有成果、没有贡献的员
工，不能滥竽充数，或者停留在原来
职级，或者自动降级。

2 . 文 化 认 同 原 则

企业文化认同是人才成长和培养
的基础，对企业文化认同、企业
文化自信的员工要加速发展。
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某新材料公司产品经理胜任度标准

胜任等级
任职资格

知识/技能
胜任度评审

学历/资格 专业经验 绩效等级 成果业绩 文化/素质 人才培养

高级
三
级

专科/本科
/硕士

7年同行
业或相关
行业客户
开发经验，
其中4年
以上团队
管理经验。

在中级阶
段连续两
年绩效考
核成绩为
良好以上，
其中一年
为优秀。

1.良好的业务讲解能力、沟通能力
和书面表达能力，能从与客户的沟
通中提炼出有效的信息，并能及时
响应，制定对策；
2.对业绩目标有清晰的认识，并能
制定支撑目标的工作计划。
3.具有较强的社交能力，良好的客
情拓展、维系和深化关系能力，以
及客户管理能力和客户经营意识；
4.能开展项目组的制度建设、流程
优化、绩效改善、士气提升等工作；
5.有极强的市场敏锐度，对产品细
分领域有极强的市场判断和预测能
力，快速布局，抓住新机会；
6.有带领团队开拓市场的能力，对
开发新市场有独到见解，能精准判
断市场需求，制定产品打法。

近两年：
1.累计收入达到2000万元，其中，公
司产品收入累计1200万元以上；累计
毛利300万元；
2.团队新开发A类客户8个以上，B类
客户20个以上，累计收入达到600万
元；
3.AB类存量客户深耕综合收入增长
30%以上；
4.行业清单客户（公司发布）拓展，
实现新签约客户5家以上，并每客户累
计收入达到300万元以上；
5.公司新产品收入累计达到500万元
以上；其中，新课题产品收入累计达
到300万元；
6.总结本专业领域的4个最佳实践案例。

1、有担当，责
任心强，有格
局，乐于成就
他人（利他）
2、认同、理
解公司企业文
化，在部门内
积极宣传，带
动其他同事正
确认识公司文
化、政策和理
念；
3、没有在背
后议论或传播
对公司的信息，
坚决与不良舆
论和行为作斗
争；
4、没有损害
公司利益的行
为，坚决抵制
外部供应商利
益诱惑；

1、培养2人次胜
任度晋级（晋
升），培养出公
司认可的接班人。
2、独立开发4门
专业课程，并主
讲8次课程，至
少1次在公司层
面举办。
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员工晋级有通道1

员工发展有牵引2

员工加薪有标准3

员工未来有奔头4

对员工
的价值

对公司
的价值

人才发展有规划1

人才招聘有标准2

人才培养有体系3

人才队伍有压力4

胜任度体系价值
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