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激活人才第一机制
——分配机制的建立（方案生成班)
激活人才第一机制—薪酬分配机制的建立（方案生成班）

【培训时间】2010年11月20日—21日广州（二天一夜：20日9：00—21：00，21日9：00—17：00）
【培训地点】广州市
【培训对象】企业董事长\总经理 携 人力资源总监、人力资源相关人员或财务总监、各部门经理
【培训费用】 9800元/家（2人），12800元/家（3 人）（均含课程资料、教材，不含食宿，可代订酒店），为保证教学效果，每期小班教学，咨深顾问一对一辅导。
为什么必须对高效人才进行公平与激励性的薪酬分配？

您企业是否经历或正在经历这样的现象：

◆优秀员工不顾我们的挽留，翩然而去；
◆潜力员工不顾我们的期待，悄然远去；
◆重点培养的员工，不顾我们的重托，撒手而去

◆更让贵企业百思不得其解的是，似乎总是该走的没有走，不该走的却走了；
◆为什么贵企业提供了高额的薪酬和福利，但员工的积极性和企业的经营绩效却依然没有改进？
◆为什么企业引进人才难，而留住人才更是难上加难？
◆。。。。。。
我拿什么来留住你？我的高效员工！胡八一博士将会通过如何用效益型薪酬分配来帮您激活高效人才！
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【效果保证四大措施】

一、课前数据准备：报名后即寄发详细教材以供预习；邮发相关表格，以准备有关的信息、数据；

二、课中名师讲解,多名资深顾问一对一辅导：小班教学，案例引导，保证足够互动，学员可以边学边生成贵公司的效益型薪酬方案；
三、课后导师批阅生成的分配机制,必要时可上门辅导或培训。
四,十年专业咨询案例平台，500家企业案例模板，薪酬数据

【六大成果】老板如何实现与高效人才共享企业效益？ 
一、树立一种理念---课堂深入浅出，理论与实践结合，让学员领悟分配机制哲学思想
二、学习一种方法---名师指导，实现"知识转移"，边学边做系统掌握分配机制实操落地的方法和工具
三、生成一套方案---多名资深顾问一对一辅导，现场专家指导量身定制我们企业高效人才分配机制
四、培养一支队伍---团队参训，共同作业，凝聚团队精神，培养合作精神
五、解决关键问题---合理的人力成本，留驻高效员人才
六、方案实施方法---现场生成方案，辅导企业实施
薪酬总额的多少更大程度上只具有保健作用，即工资总额的多少只会决定着员工的去留，而科学的薪酬结构才是真正具有激励作用

【课程大纲】
第一部分 三大价值导向
1.0个人价值
◆一种意见是：学历高的应该多拿；工龄久的应该大拿；经验足的应该多拿……
◆另一意见是：英雄不问出处，学历、工龄、经验等都不能作为定薪的依据……
思考：以上因素到底该不该作为定薪的依据？赞成的原因、反对的原因是什么？
2.0岗位价值
◆一种意见是：在什么岗位就拿什么工资，我们同一岗位，不能因为你是工程师或高工而异……
◆另一意见是：在什么岗位不重要，重要的是他有什么能力，只要是高工就比工程师工资高……
思考：定薪时，到底该以岗位要重要性为核心还是他的能力？
    2.1当个人价值大于岗位价值， 
    2.2当个人价值小于岗位价值， 
3.0贡献价值
◆一种意见是：不管黑猫白猫，抓到老鼠就是好猫，能力与态度是虚的，业绩好的就应该多拿工资……
◆另一意见是：业绩不是唯一的，也不是他个人的，还要看他的综合表现，如团队精神、从业态度……
思考：如果他的产出还没有他的工资多，我肯定不要，但关键是怎么评估？尤其是管理人员
    3.1当雇员的贡献价值大于企业的报酬时
    3.2当雇员的贡献价值小于企业的报酬时
4.0三大价值的关系
◆说白了，我们之所以在一起，就是我们必须在一起才能去市场抢到钱，然后又一起分钱！

◆如果抢不到，我们就会散伙。关键是如果抢到了钱却因为分配不公而散伙，那就太冤枉了！

◆分得太少了，大家就不愿意再次去抢；可是分得太多了，大家又何必再次卖命去抢。怎么办？

◆关键的关键是，你们都分去了这么多，责任与风险最重的老大还剩下多少？他老人家愿意啵？
    4.1雇员--固有价值
    4.2岗位--使用价值
    4.3业绩--市场价值
5.0价值分配与薪酬设计
天下的薪酬结构只有三部分，多一部分误事，少一部份也是误事，别卖关子了，究竟是哪三部份？
6.0三大价值导向运用练习

思考：结拜的张飞、空降的赵云、特聘的马超，到底谁的工资应该高？为什么？
        第二部分、三大基础工程
没有这三大基础工程，你的薪酬制度绝对是靠不住的！
一、三大基础工程之一 ——人力成本分析
1.0人力成本分析
◆人力成本究竟包括哪些？应该占公司收入的多少才是最合适的？少了招不到好人，多了也是浪费！
2.0人力资源效率与价值
   ◆人均工资绝对值越来越高，但企业的人力成本率必须越来越低！否则生产力低于人工上涨极为危险！
3.0人力成本的内涵与比例
◆人均工资绝对值越来越高，但企业的人力成本率必
越来越低！否则生产力低于人工上涨极为危险！
4.0人力成本分析方法一
◆贵公司人力成本还有上调的空间吗？若有，而你不调，则迟早会失去人才竞争力！

◆若没有了上调空间，但人均产出还不如同行低工资的企业，那就是人力资源效率出问题了！
   4.1历史数据推算法
   4.2损益临界推算法
   4.3劳动分配率推算法
   案例1：某电子公司人力成本原始数据
5.0薪资总额的预算
◆如果是你老板兼任总经理，你还需要做人力成本预算吗？你还需要通过预算来控制成本吗？

    ◆长江中下游水灾较少，因为有洞庭湖、鄱阳湖调节！黄河中下游河道却几易其迹，为什么？

学习长江：双保险调节方法，确保人力成本率不会上升！记住：是“人力成本率”而非“人力成本”
    ◆“双薪”式的年终奖一定是让优秀员工“伤心”！年终奖与企业完成的业绩指标关联了吗？
   5.1薪资总额的控制
   5.2月工资分配一
   5.3年终奖分配
二、三大基础工程之二——薪酬水平调查
即能够招到合适的人才，又不至于多花不必要的人力成本！
1.0薪酬水平调查
◆告诉你一种史上最廉价、数据最准确的同行薪酬水平调查方法
2.0薪酬调查表的设计
◆这个好象并不难。但如果设计得不科学，那么你调查到的数据永远不可能准确，甚至无法参考！
3.0薪酬调查数据处理
◆有了这份数据地图，你就能够决定高层、中层、基层及技术、营销、管理人员的薪酬定位的高低
   案例：薪酬调查报告
三、三大基础工程之三——岗位价值评估
1.0岗位价值评估
◆总经理比部门经理、销售经理比总务经理的岗位价值要高，废话！关键是高多少？

    ◆有没有一套客观的评估标准能够判断关羽与秦琼武功的高低？
   1.1岗位评价标准(节选)
   1.2岗位价值评价结果范例
2.0能力素质评估
◆他虽然不太符合岗位要求，但也找不到更合适的，将就着用吧！关键是要不要给满薪？

    ◆相同的岗位、相同的绩效，但张三比李四的能力素质高，应该多给工资吗？
    2.1能力素质模型范例
    2.2范例--XX公司招聘专员能力素质级别要求与 测评结果对照表
    2.3能力素质与薪酬等级
         第三部分、三大设计技术
一、三大设计技术之一 -----薪酬结构设计
1.0薪酬结构设计
◆他虽然不太符合岗位要求，但也找不到更合适的，将就着用吧！关键是要不要给满薪？

    ◆相同的岗位、相同的绩效，但张三比李四的能力素质高，应该多给工资吗？
2.0薪酬结构及其比例
   ◆薪酬不能“一脚踢”，需要结构化，我接受，但它们各占多少比例为宜？不同的岗位有不同吗？

案例： XX公司绩效薪资与固定薪资的比例
3.0分析总结
◆什么状态下的企业其绩效薪资的比例应较大
◆同一企业的哪些岗位的绩效薪资的比例应较大？
    案例1 XX公司员工绩效薪资权重浮动比例
    案例2 XX公司绩效薪资权重比例与绩效等级系数
二、三大设计技术之二—薪酬等级设计
第一步：确定职等
第二步：划分薪等
第三步：确定各薪等的中心值
第四步: 确定各薪等的上下限额
第五步: 确定同一薪等的级数
第六步: 确定级差比例与级差差额
第七步: 形成职等薪级表
三、三大设计技术之三 —薪酬晋升设计
1.0确定薪酬晋升的条件
◆加工资绝对不要老板说了算，而是员工自己说了算！绝对不要员工来申请，而是电脑自动申报！管理者只需设计薪酬晋升的条件与程序！

◆薪酬是公开好还是保密好？公开，又怕因不公平而出乱！不公开，多劳多得又对其他人没有激励！

2.0薪酬晋升——打通企业与员工的“任督二脉”

◆不想加工资的员工绝对不是一个好员工！不想多利润的老板绝对——绝对没有这样的老板！

◆薪酬晋升翘不起以下要素就是失败：员工个人需求、员工职业规划、晋升、提升绩效、培训……
案例：绩效考核与薪酬升降的对应关系

3.0薪酬晋升设计
第一步:确定晋升降级渠道
第二步:确定晋升降级标准－1
第三步:薪酬调整权限

第四部分 薪酬体系的实施
1.0现有员工套改
◆对照新的薪酬制度，有的员工工资高过标准、有的低于标准，如何调整？

2.0新进员工对套

◆面议制薪酬是引诱应聘者报高价的罪魁祸首！应聘者的要求比老员还高怎么办？突破制度怎么办？
【导师介绍】
胡八一  博士  
◆现任：柏明顿管理咨询集团董事长、首席顾问

◆兼任：北京大学、中山大学、华南理工大学EMBA特邀导师《南方企业家》、《赢周刊》、《才富》、《人力资源报》特聘顾问，CCTV《绝对挑战》、东方卫视《决策》、东南卫视《海西点将台》第一财经《谁来一起午餐》特邀管理专家

◆自创：9D模式股权激励、8+1绩效量化技术、三三制薪酬设计技术， 在业界堪称典范。

◆专著：《8+1绩效量化考核技术》、《三三制薪酬设计案例精选》、《激励员工全攻略》、《人力资源规划实务》、《一克拉文化》、《纵横人心》等书籍二十余套。

◆培训客户：胡博士先后主讲管理相关课题2000余场次，先后为西门子、美的股份、深圳华为、广日电梯、日立冷机、泰科电子、伟易达、依利安达、三菱重工、松下万宝、日立电梯、万科企业、联合利华、三洋科龙、霍尼韦尔、百事可乐、中国电信、立白集团、康宝顺制药、TCL集团、金霸王电池、博世工具、依利安达、ABB电器等一千多家企业提供过培训或辅导西门子、深圳华为、三菱重工、松下万宝、日立电梯、万科企业、百事可乐、中国电信、TCL集团等一千多家企业提供过培训或辅导。
亲自带队为300多家企业成功指导管理咨询项目咨询客户包括：中国五矿集团香炉山钨矿、广州机械集团、云浮硫铁矿、罗浮山制药、广东美涂士化工、旺大生物科技、康臣药业、福马食品、哈尔滨人和集团、哈尔滨西客站、广州地一大道商城、粤华物业、新长城房地产、江西丰城矿务局、湖南经济电视台、扬子空调等知名大型企业。
联系人：董老师  刘老师

电   话：010-62864303 62863354

传   真：010-62863354
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