薪酬管理的公式及工具表格汇总
一、薪酬的概念
薪酬的内涵可取广义或狭义，有多种不同的界定。本文将薪酬作为经济性报酬的同义语加以界定，包括一般意义上所言之工资(即以货币形式发放的劳动报酬)和以实物或货币形式发放的福利(可计入“其他工资”)。
二、工资分类
按工资的属性和功能定位将工资的种类划分为如下一级科目：
1、基本工资(下设二级科目：固定性基本工资、适度浮动性基本工资。上述二级科目是否选用及具体用何名称由企业自定)
2、绩效工资(下设二级科目：基础性绩效工资、奖励性绩效工资、单项奖。二级科目下再设置三级科目。上述二级科目是否选用、二三级科目具体用何名称由企业自定)
3、分享工资(下按适用对象设置二级科目，按分享项目的不同设置三级科目，名称自定)
4、其他工资(下设二级科目：工龄工资或工龄补贴、其他津贴、其他补贴、其他奖金、加班工资。上述二级科目是否选用、放何位置及具体用何名称自定)
三、薪酬管理公式
1、哈尔西50%分享比例法计效工资制的计算公式。
(1)当工期提前时：计效工资=实际计时工资+(额定计时工资-实际计时工资)×50%
(2)当工期延误时：计效工资=额定计时工资+(额定计时工资-实际计时工资)×50%。计效工资的保底值=额定计时工资×保底系数a。一般可设置成0≤a≤1，特殊也可小于0。
2、罗恩节约系数法计效工资制的计算公式。
(1)当工期提前时：计效工资=实际计时工资+实际计时工资×节约系数=实际计时工资+实际计时工资×(额定工时-实际工时)/额定工时
(2)当工期延误时：公式同(1)，但需要设置保底值。计效工资的保底值=额定计时工资×保底系数a。一般可设置成0≤a≤1，特殊情况下也可设置使其小于0。
3、泰罗(泰勒)差别计件(或提成)制的计算公式。
(1)当实际完成任务额低于定额时：计件(或提成)工资=实际完成额×相对较低的计件单价(或提成率)
(2)当实际完成任务额等于定额时：计件(或提成)工资=实际完成额×标准计件单价(或提成率)
(3)当实际完成任务额高于定额时：计件(或提成)工资=实际完成额×相对较高的计件单价(或提成率)
4、甘特的固定工资加超额计件奖励工资制的计算公式。
(1)实际完成任务额低于或等于定额时，得固定工资;
(2)实际完成任务额高于定额时：固定工资+(实际完成额-工作定额)×超额计件单价。
5、分段计件(或提成)制
(1)0<实际完成任务额X≤N1时：计件工资=实际完成额×P1
(1)N1<实际完成任务额X≤N2时：计件工资=N1×P1+(实际完成额-N1)×P2
(1)N2<实际完成任务额X≤N3时：计件工资=N1×P1+N2×P2+(实际完成额-N1-N2)×P3
6、梅里克多级计件制
(1)绩效等级或岗位级别较低的工人：计件工资=实际完成额×基准计件单价
(2)绩效等级或岗位级别中等的工人：计件工资=实际完成额×[基准计件单价×(1+预定上浮比例10%)]
(3)绩效等级或岗位级别较高的工人：计件工资=实际完成额×[基准计件单价×(1+预定上浮比例20%)]
7、YD公司工人的计件兼计时工资制共3个公式。
(1)计时单价=计件单价×(正常产量+加班产量)/(正常工时+加班工时)
(2)正常工资=正常工时×计时单价
(3)加班工资=加班工时×计时单价×加班系数fn
与之相对应的计件工资算法是：
(1)正常工资=正常产量×计件单价
(2)加班工资=加班产量×计件单价×加班系数fn
8、基础性绩效工资计算公式。
基础性绩效工资=岗位津贴标准×基础绩效系数+在岗津贴标准×考勤系数(或出勤率)
9、综合绩效系数计算公式。
综合绩效系数=基础绩效系数×权重1+关键绩效系数×权重2+关联绩效系数×权重3;关联绩效系数=公司系数×权重1+部门系数×权重2+科室系数×权重3+周边同事系数×权重4
10、企业分享工资总额的计算公式。
分享工资总额W=净利润×预定薪酬比率%-(基本工资总点数×基本工资点值+绩效工资总点数×绩效工资点值+其他工资总额).W≥0.
11、宽带薪酬制下一职多薪的不同档工资标准定薪公式。
(1)第1档工资标准=某职务所对应的岗位系数×系数值(或层级基数)×当年工资普调系数fn
(2)第n档工资标准=[某职务所对应的岗位系数×系数值(或层级基数)×当年工资普调系数fn]×[1+2%×(n-1)]
12、斯坎伦(期坎隆)计划之企业人工成本节约奖总额计算公式
企业节约奖总额=(销售收入×薪酬比率-实际人工成本)×预定分享比例75%
13、双因素法的应用——以年度均衡性调薪为例
分配中的双因素为：岗位价值、绩效价值。按对分配因素的指标提炼方法及计算中各指标组合方法的不同，可划分为加权法和乘积法两种算法。
在加权法中，岗位价值、绩效价值这两个因素所对应指标为：岗位价值率、绩效价值率。
加权法计算步骤及公式：
(1)年度调薪总额=所有员工的工资标准总和×平均调薪比例%
(2)岗位价值率=岗位系数/∑岗位系数
(3)绩效价值率=岗位系数×绩效系数/∑(岗位系数×绩效系数)
(4)加权分配率=岗位价值率×权重1+绩效价值率×权重2
权重是用以体现不同分配因素在具体分配活动中的重要程度，应根据适用分配对象的不同合理设置。在现有岗位职务不变的前提下，个人工资标准的调整尽管不同与岗位工资标准的调整(按宽带薪酬定薪公式确定)，不需严格保持现有的岗位间价值差距不变，但仍不同于具体的某项工资的分配，仍应围绕岗位价值，在适当的幅度内波动，或仅限于在同一职务的不同档工资标准之间波动。其原则应是“公平为主，效率为辅”，岗位价值因素为主要因素，绩效价值因素为次要因素，权重1范围一般可取80%-90%左右。权重1+权重2=100%。
(5)个人调薪额度=企业调薪总额×分配率
(6)个人调薪比例=个人调薪额度/调薪前的个人工资标准
其中：岗位系数=本岗位评价点数(或分数)/企业基准岗位或对比岗位评价点数(或分数)，或：岗位系数=本岗位评价点数(或分数)/企业各岗位评价点数(或分数)的平均值。
在乘积法中，岗位价值、绩效价值这两个因素不需设指标，可分别用“调薪前工资标准”、“岗位调薪系数×绩效等级系数”来直接量化并得到结果。
乘积法计算步骤及公式：
(1)年度调薪总额=所有员工的工资标准总和×平均调薪比例%
(2)个人名义调薪比例=平均调薪比例%×(岗位调薪系数×绩效等级系数)
(3)个人名义调薪额度=调薪前工资标准×个人名义调薪比例=平均调薪比例%×调薪前工资标准×(岗位调薪系数×绩效等级系数)
(4)分配率=个人名义调薪额度/∑个人名义调薪额度
(5)个人实际调薪额度=年度调薪总额×分配率
(6)个人实际调薪比例=个人实际调薪额度/调薪前的个人工资标准
注：上述(2)中不用岗位系数、绩效系数而改用岗位调薪系数、绩效等级系数的设计用意，是考虑到调薪应主要考虑的分配因素应当是岗位价值，或仅为岗位价值(所有岗位人员的现有工资标准按同一比例上调即是，此为普调)，同时也是为了对因相关指标相乘而有可能导致的不合理的差距放大效应作必要控制。
双因素法评析：
管理效果：相比单因素法的仅仅以岗位价值或绩效价值作为分配影响因素，双因素法考虑更加全面，在对某些适用问题的处理上会比单因素法更加合理。同时，由于新增了分配因素因而可以满足处在不同位置的更多员工的利益诉求，也必更具和谐效果，可促进员工团结和减少内耗。
不足：一是只是短期激励手段并无长期激励性，效果较为单一;二是在岗位价值对分配的影响程度较大时，虽然也引入了绩效价值因素对此加以平衡，但可能未必能达到足够效果。
14、三因素法的应用——以年度分享工资分配问题为例
分配中的三因素为：岗位价值、绩效价值、中长期绩效价值。对应指标为：岗位价值率、绩效价值率、中长期绩效价值率。指标公式：
(1)企业分享工资总额=管理利润×薪酬比率%-基本工资总额-绩效工资总额-其他工资总额
(2)岗位价值率=岗位系数/∑岗位系数
(3)绩效价值率=岗位系数×绩效系数/∑(岗位系数×绩效系数)
(4)中长期绩效价值率=[某员工的∑(岗位系数×绩效系数)/所有员工的∑(岗位系数×绩效系数)]×权重1+{(某员工的∑(岗位系数×绩效系数)/本企业工作年限)/所有员工的∑[(岗位系数×绩效系数)/本企业工作年限)]}×权重2
(5)加权分配率=岗位价值率×权重a+绩效价值率×权重b+中长期绩效价值率×权重c
(6)个人所获分享工资=企业分享工资总额×分配率
注：当分配对象是分享工资时，上述岗位价值率、绩效价值率的计算也可简化为直接以基本工资率(员工个人当年所获基本工资占总体的比例)、绩效工资率(员工个人当年所获绩效工资占总体的比例)替代，或者是把岗位价值、绩效价值这两个因素合用一个单一的公式“个人本期所获基本工资和绩效工资总和/企业所有员工本期所获基本工资和绩效工资总额”加以衡量，但中长期绩效价值率的计算考虑到每年物价和工资水平的变化导致各年相同的绩效工资数值所反映的绩效的实际价值并不对等，这样如果直接照搬上述简化方法，用员工个人的各年累积绩效工资占总体的比例计算，会缺乏可比性，故仍应沿用上述公式(4)的算法。另外，用基本工资率、绩效工资率来替代岗位价值率、绩效价值率，前者尚远不够精确(因为岗位价值用岗位工资标准反映，而岗位工资标准则包括基本工资标准和绩效工资标准)，而后者所计算出来的结果可能会导致某些绩效工资比重大的特殊岗位与普通岗位的差距放大。最后，需要指出的是，上述简化方法当分配对象是企业调薪总额时则不能适用。
三因素法评析：
管理效果：本法不仅具有双因素法的优势，还相比双因素法增加了一项分配因素——中长期绩效价值，从而使得在不采取股权激励的前提下，用低成本的方式来长期激励员工成为可能，这必将增强对核心员工的吸引力，也可减少人才流失。
不足：一是在岗位价值对分配的影响程度较大时，虽然也引入了绩效价值、中长期绩效价值这两项因素对此加以平衡，但可能未必能达到足够效果。二是直接设置“中长期绩效价值率”这一指标，固然增加了长期激励作用，但也有可能使得某些员工躺在过去的功劳簿上不思进取。
15、混合因素法的应用——以股票期权初次分配和再分配问题为例
混合因素法的适用范围：适度浮动性基本工资(如有)、基础性绩效工资(如有)、年终实施的绩效性调薪(即考虑绩效价值因素的调薪)、分享工资(工资的一种学名，取自魏茨曼创立的“分享工资理论”。实践中不少企业称“劳动分红”，也可直称“效益奖”，有很多种提法称谓)、股权、期权、新型互助保障的权责分配等。当然，像单因素法、双因素法、三因素法等其他分配方法也可用于分配上述对象。
混合因素法涉及的分配因素为：综合的人力资本价值(来源自：岗位价值、中长期贡献价值)、当期绩效价值。对应的指标为：期初人力资本股率、绩效股率。指标公式：
(1)岗位股。其设置按股票期权计划实施的不同阶段而有不同：
①用于股票期权的初次分配：岗位股=岗位系数×系数值(或层级基数)×工资普调系数fn /(虚拟股票面值1元/股×工资普调系数fn)。
其中：岗位系数=本岗位评价点数(或分数)/企业基准岗位或对比岗位评价点数(或分数)，或：岗位系数=本岗位评价点数(或分数)/企业各岗位评价点数(或分数)的平均值。
②用于股票期权的再分配：岗位股=所获股票期权对应股数。
(2)绩效股=期初岗位股×绩效系数
(3)期初人力资本股=岗位股+贡献股余额
(4)分配率=期初人力资本股率×权重1+绩效股率×权重2
注：此公式即为“动态股权激励模型”的基本分配计算公式。
(5)个人所获股票期权对应股数=企业股票期权对应股票总额×分配率
(6)贡献股。有两种算法可选：
①当期新增贡献股=个人所获股票期权对应股数×预定转化率%
②当期新增贡献股=企业贡献股总额×分配率=[(企业期初岗位股总额×预定年稀释率%)×企业发展系数kn]×分配率。其中：kn=1×权重a+(当期管理利润/基期管理利润)×权重b，且kn≥a。权重a+权重b=100%。
(7)期末人力资本股=期初人力资本股+当期新增贡献股
混合因素法的管理效果评析：
a.模拟股份制的方式进行操作，此不仅直观形象，且股权激励方式为大家所熟悉，通俗易懂。
b.针对岗位价值固定参与分配所可能导致的偷懒，通过让贡献股转增岗位股使员工的人力资本价值(岗位价值+累积贡献价值)动起来从而对此加以扼制。其动态变化的规律是：
若当期绩效价值占比大于期初人力资本价值占比，则期末人力资本股比例略有上升;
若当期绩效价值占比小于期初人力资本价值占比，则期末人力资本股比例略有下降;
若当期绩效价值占比等于期初人力资本价值占比，则期末人力资本股比例保持不变。
c.在长期激励性的设计上，该法由于取消了三因素法下单独设置的“中长期绩效价值率”这一指标，而是把各期绩效价值及期初人力资本价值各按其预定权重来加权计算分配率并通过一定方式兑换成贡献股，通过贡献股的累积来实现当期业绩影响未来分配的作用，这不仅有利于维持员工的当前工作积极性使其不断创造新的业绩，具有长期激励效果，同时，增加的一点好处是，上述加权分配率的计算也使得当期绩效价值因素对未来长期分配的作用被打了折，这样即使高绩效员工甘心躺在过去高业绩的功劳簿上止步不前也不会有太多时间供他们停留，并且这种停留时间的短长也可以通过调整上述预定权重来加以控制。
d.该法由于是以贡献股转增岗位股的方式来实现动态化，而贡献股的分配不仅在分配因素上体现了多元价值且可用权重调控不同因素的影响程度，另外在其数量的计算上还设计了诸如“转化率”、“年稀释率”、“企业发展系数”等可借以控制的“调节阀门”，因而在提升激励效果的同时也能具备较强的和谐性和灵活性。
16、混合因素法的应用——以基础性绩效工资的分配问题为例
混合因素法涉及的分配因素为：综合的人力资本价值(来源自：岗位价值、中长期贡献价值)、当期绩效价值。对应的指标为：期初人力资本股率、绩效股率。指标公式：
(1)岗位股=基础性绩效工资标准/最新虚股面值=(绩效工资标准×基础性绩效工资所占比例)/(1元/股×工资普调系数fn)
(2)绩效股=岗位股×绩效系数
注：绩效系数可按量化指标、定性指标、互动指标加权计算(公式见上文所述)。
(3)期初人力资本股=岗位股+贡献股余额
(4)分配率=期初人力资本股率×权重1+绩效股率×权重2
(5)个人全年应获基础性绩效工资=企业基础性绩效工资总额×分配率
(6)贡献股。有两种算法可选：
①当期新增贡献股=个人实际获得的基础性绩效工资×预定转化率%/(1元/股×工资普调系数fn)
②当期新增贡献股=企业贡献股总额×分配率=[(企业期初岗位股总额×预定年稀释率%)×企业发展系数kn]×分配率。其中：kn=1×权重a+(当期管理利润/基期管理利润)×权重b，且kn≥a。权重a+权重b=100%。
(7)期末人力资本股=期初人力资本股+当期新增贡献股
(8)年终应予补发或扣回的基础性绩效工资=个人全年应获基础性绩效工资-按月预发给员工个人的基础性绩效工资×12=个人全年应获基础性绩效工资-(个人基础性绩效工资标准×按月预发比例%)×12
注：基础性绩效工资为我国事业单位所设置的工资类型，针对员工的基础绩效指标(德、能、勤、廉)付酬，其下还可再加细分，按月发放。由于基础绩效指标不像工作结果指标那样有客观标准且容易量化，且对其考评极易受人情、关系乃至利益因素的不良影响，使考评结果的客观性和公正性存疑，若不切实际硬性实施反而可能适得其反，故实践中除考勤外往往不加考评，或采取关键事件法加以考评(关键事件法需要充分有效的证据来证明该事件确实发生。其证据可由员工个人或外部政府机关、社会团体等机构和客户提供。另外，也可由企业相关职能部门利用自身技术手段或采取特定管理方法，在遵守国家法律法规的前提下并在本企业经过职工代表大会批准的具有法律效力的规章制度所允许的范围内合法获取，前者如在工作场所设置必要的视频监控、办公电脑设置上网监控拷贝监控等，后者如神秘员工制度、神秘顾客制度等)。从管理效果看，基础性绩效工资的设置，有利于促进员工关注那些在关键工作之外的基础性工作，重视提升自身能力水平、保持职业操守、维护团队关系、增强道德素质，因而客观上也是有利于实现员工自身和企业长远发展的，可供企业借鉴。
四、薪酬管理工具表格
下面对分配计算表的设计是以混合因素法为例。需要说明的是，只需将表格略加增删并改变其中一些栏目的名称，即可适用于对不同分配项目比如年度调薪总额、企业或部门分享工资总额、企业股票期权或实股股权激励总额、企业内部新型互助保障制度下的“总保费”(捐款总额)和总保额的分配。另外，通过调整表格中有关分配因素、对应指标、指标组合计算方式等，也可轻松地将该表格改造成单因素法、双因素法、三因素法等不同分配方法下所适用的分配计算表。
