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人际网络 

★  人力资源智享会微信公众账号 

在微信查找微信公众账号：HRECChina 

右侧二维码：扫一扫+关注 

*行业资讯一手掌握 

★ 人力资源智享会微信会员服务号  
 
在微信查找微信公众账号：HRECService  
右侧二维码：扫一扫+关注  
*最新会员资讯，关注微信一手掌握  
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人力资本概念的发展 

 古典人力资本概念的起源-亚当.斯密 

 
• 学习是一种才能，须经学校才能学到，所费不少。这样花费的资本，已经实现并且固定在学习者身上。 
    这些才能，对于他个人自然是财富的一部分，对于它所属的社会，也是财富的一部分。 
• 学习时花费的费用，可以得到补偿，赚取利润。（人力资本投资思想） 

• 人力资本价值的思想----劳动力价值。  
 现代人力资本理论-舒尔茨 

 
• 二十世纪六十年代初，人力资本之父舒尔茨提出：人力资本指体现在人身上的技能和知识的存量,它是通过

教育、培训、保健等投资而形成。 
• 现代管理大师杜拉克(P. F. Druker) 认为,知识工作者是“资本”,因为知识工作者拥有他们自己的生产工具- 

他们的头脑。 
• 布鲁金(A. Brooking)和斯图瓦特( T. S Stewart) 等智力资本理论研究者认为:现代企业的智力资本一般由人

力资本、结构资本和客户资本(亦称关系资本) 构成,其中人力资本是智力资本中的一个核心资本。 
• 清华大学魏杰教授将人力资本与其承载者合二为一,提出:在企业,人力资本不是指所有员工,主要指两种人,一种

是职业经理人,一种是技术创新人,并认为人力资本将主导新经济舞台。 

 



亚当斯密分

工理论 

• 提高劳动

生产率 

泰勒科学管理 

• 重视技术因素，

忽视人的因素 

梅奥人群关系理

论 

• 提高工人的满足

度，过于强调感

情和非正式组织 

巴纳德组织理论 

• 目标、协作、

沟通 

• 权威接受论：

权威取决于下

级接受度 

现代管理制度 

• 行为理论学派：

人是最重要的

因素 

互联网时代 

关键词 

共创

共享 

快速

迭代 

扁平

化 

合伙

人制 

现场

主义 

移动互联网
时代的管理
该怎样？ 

组织与人的发展历程 

～1770s 

～1910s 

～1930s 

～1940s 

～20世纪 

21世纪 
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互联网+时代，企业面临的管理课题 

 解决股份制带来的弊病 
 
股东、员工、客户的关系 
资金与知识，知识雇佣资本 
雇佣社会的消失，人力资本合伙人时代到来 
为员工赋能，以奋斗者为本 



 解决移动互联技术带来经营逻辑改变 
 

移动互联技术带来更多商业模式创新 
经营逻辑的改变势必要求组织模式的变革 
共创共享、去中心、扁平化、以用户为中心、高频试错…… 
Google,Airbnb,Uber 
激活组织 
激活个体； 
实现以经营哲学为基础的全员参与的经营 

 

互联网+时代，企业面临的组织变革 



中科金财阿米巴多层级合伙人制 

中科金财阿米巴多层级合伙人制 =  

经营哲学 ＋ 

阿米巴组织＋ 

经营会计体系＋ 

多层级合伙人制 

经
营
会
计
体
系 

多
层
级
合
伙
制 

经营哲学/理念 

以奋斗者为本 

经营人才 

阿米巴组织 

构建幸福企业 

公司分成若干个独立核算小组，自食其力，自负盈亏 --- 

让员工潜力得到惊人的激发，让隐形机会变为现实，销售

额最大化、费用最小化，每位员工必须懂成本、会经营。

这样使得公司利润得到大幅提高！ 

让员工潜力得到惊人的激发，让隐形机会变为现实，销售

额最大化、费用最小化，每位员工必须懂成本、会经营。 



先后顺序 计划的特征 

传统管理 先放权责，后有计划 权力博弈的结果 偏重短期及局部利益 相对保守 

阿米巴经营 现有计划，后放权责 员工潜力的体现 注重长期及整体利益 挑战目标 

目标的设定 目标的达成 人心 

传统预算制 静态，追求下限 够了就好；突击消费 留一手；博弈；交易 

阿米巴计划制 动态，追求上限 
追求超越，持续改善；追求销售

额最大化、费用最小化 
激发潜能；自我成长；上下同欲 

阿米巴经营与传统管理的区别 



阿米巴经营的最根本目的：培养经营人才 
 既是企业经营的起点，也是企业经营的终点！ 

阿米巴经营的目的 

“复制老板” 
培养内部企业家 

确立与市场直接 
挂钩的部门审核

制度 

实现全员参与 
的经营 

培养具有经营者 
意识的人才 

经营理念、经营哲学 



机制 
(利益和赋能) 

平台系统 

企业文化 
（经营哲学） 

合伙人制 经营会计 IT 法务 

业务部、子公司、各分支组织 

……… ……… 

持续创新 
持续盈利成长 

使员工变成 
经营者、复制老板 

 人力资本经营体系化 
 适应趋势的组织模式 
 机制设计、文化建设 
 发现和培养经营人才 

互联网+时代，人力资本经营的顶层设计框架 

Platform 
提供土壤 

制造阳光雨露 
 



人力资本经营的薪酬模式 

 合伙人制下的薪酬架构 

底薪 

津贴补贴 

预提奖金 

超额奖金 

股票期权分享   

利润分享 

年薪包概念的引入，薪酬动态机制 

预提奖金机制，自主决定奖金 

超额利润分配、股票期权分享 



人力资本经营的薪酬模式 

 合伙人的薪酬体系特点 

01 

02 

03 

04 

独立自主，自负盈亏  

分配机制变化：共创共享共担 

人力资本参与决策：体现个人成就 

实现成本最小化，收益最大化 

业绩目标 

薪酬总额 



传统薪酬体系的弊端 

传统薪

酬体系 

等级多 

极差小 

级幅小 
与贡献

关系 

与市场

脱节 

 一般有十几个甚至二十几个级别。频繁的薪酬级别调整导致大

量的行政工作，并导致员工将注意力集中在调整级别工资上而

非注重自身技能的提高。 

 相邻的两个工资点的差别很小。员工晋升一级，所获得的激励

作用并不大，高级别员工的薪酬与基层员工的薪酬拉不开差距。 

 级幅是指每个薪酬级别的工资范围。每个级别只有一个工资点，

职位的细微差别都可能导致薪酬级别的变化。但工资是刚性的，

通常是调高容易调低难，从而阻碍轮岗制度的实施。 

 传统的薪酬结构中相邻级别的工资没有重叠的部分。这就意味

着员工不管工作多少年，表现多优秀，如未能获得级别的晋升，

工资都是一成不变的，这就不利于鼓励员工优秀的工作表现以

及培养多技能。 

 实行国家统一的薪酬结构，企业基本上没有自主的弹性。在缺

乏弹性和竞争力的工资架构下，企业对行业竞争、市场状况、

人才流动等方面的变化显得束手无策。 



全面新型薪酬体系 

法定&弹

性福利 

基本薪酬 

长期激励 

短期激励 全面薪酬体系 

- 股票期权等激励 

- 年终绩效奖金 
- 提成奖金 

- 基本工资 
- 绩效工资 
- 奖金 
- 津贴补贴 

弹性福利： 
  - 培训进修 
  - 节假日福利 
  - 海外旅行 
  - 健康体检 

法定福利： 
 - 社保 
 - 公积金 
 - 带薪休假 



传统薪酬体系与新型薪酬体系对比 

 传统模式---以某跨国集团为例 

工资结构 

   基本工资+绩效工资+津贴补贴 

年终奖金 

    13薪（一个月工资作为年终奖金） 

绩效考核奖金 

   根据前半年的绩效考核成绩，在后半 年的 

   月工资中发放（月工资的5%~15%） 

年度调薪 

    一年一度调薪，确定整体上涨比例 

传统模式---薪酬结构 

薪酬制度与企业经营战略脱钩或错位 

人力成本居高不下，投入产出比低 

绩效奖金分摊到每月工资中体现，被员工
理解为固定工资，起不到激励作用，反而
导致人力成本提高 

员工干多干少区别不大，导致员工容易推
卸职责，人员庞大，但是生产率低 

奖金奖励，缺乏柔性，起不到员工激励作
用 

     

对于人力资本的影响 



传统薪酬体系与新型薪酬体系对比 

 人力资本经营的薪酬模式—中科金财 

01 投入产出比高，
劳动生产率高 

02 合伙人有一定的
自主权和经营权.  

03 激励性高，员工从要我干
变成我要干！ 

04 年终奖+股票期权
=丰厚的薪酬福利 

合伙人制下薪酬体系优的势 



基于人力资本经营的薪酬体系设计流程 

战
略
层
面 

制
度
层
面 

技
术
层
面 

企业愿景与使命 

企业发展战略 企业核心价值观 

人力资源战略 

理念与政策（阿米巴） 社会与行业环境 法律环境 

薪酬架构 

薪酬评价 

薪酬管理 

内部公平性 

外部竞争性 

员工贡献 

实现战略目标 

提升竞争能力 

促进组织成长 

职位分析、
评价 

阿米巴划分 利益机制 市场薪酬调研 

薪酬结构设计 薪资包 


