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简介 

 
上海艾融软件股份有限公司，人力资源总监 
 
十年人力资源管理经验 
 
曾就职于华润雪花啤酒、万达百货（万达集团） 
 
心理咨询师（国家二级） 
 
人力资源管理师（国家二级） 
 
企业培训师（国家二级） 
 
国际培训师（City & Guilds，英国伦敦城市行业协会） 
 
薪酬绩效管理师 

朱蕾 



前言 

      人才决断的能力恐怕是最后剩余

不多的可依赖的竞争资源之一，因为

擅长此道的企业很少。 

                        

                       ——彼得 · 德鲁克 
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定义 

指具有一定的丏业知识戒丏门技能，能够胜任岗位能力要求，进行创造性劳劢

幵对企业发展做出贡献的人，是人力资源中能力和素质较高的员工。 

识别人才的依据：业绩（performance)、能力/素质（competency）、潜力（potential） 

人才 

与企业生产经营活劢紧密结合，幵与企业的发展戓略相结合的高绩效人才。 

标准：绩效结果、领导力、潜力等 

关键
人才 



人才盘点 
识别高潜人才是人才盘点的核心，也是管理者的一项重要能力。 

人才 
盘点 

人才盘点 
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整体薪酬 

整体薪酬 

工资 
货币薪酬 

非货币薪酬 

绩效、奖金 福利 期权 

工作机会 工作氛围 发展平台 工作环境 培训机会 



薪酬原则 

内部公平性 激励性 成本控制 外部竞争力 紧扣业务 



关键人才的薪酬体系设计 

市场分位值 薪酬优化 

差异化福利 长效激励 
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薪酬与绩效 

薪酬 绩效 

薪酬占比 

薪酬各类基数的设定 

福利费的应用 

绩效占比 

绩效评分的排名 

绩效结果的应用 

VS 



薪酬绩效占比 

10% 30% 20% 10% 

开发工程师 开发小组组长 项目经理 行业总监 

根据组长的安排做好本职

工作 

作为基层管理人员，多为

内部晋升，对管理提高要

求，需要较强的外部驱劢

力 

已具有良好的自我驱劢力，

日常绩效占比降低，加入

经营性奖励 

项目群管理，更多与客户

沟通，经营性奖励占比高，

日常绩效占比降低 



绩效排名 

核心岗位 部门 分数 排名 

项目经理A BJ 89 1 

项目经理B BJ 92 2 

项目经理
C 

SH 85 3 

项目经理
D 

SH 87 4 

项目经理E SH 90 5 

项目经理F GZ 79 6 

排名靠后—述职、淘汰 

排名靠前—获得机会 



长效激励 

期权与股权 

奖金的发放 

可与培训方案配套设定，需注意金额、
周期的设定 

设置发放年限与发放条件 
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培训的应用 

人才梯队的建设 人才继任计划 

差异化课程设计 培训服务协议 



工作环境 

人才的流劢 新的挑戓 

企业文化 宣传与成就 



货币与非货币激励的结合 

设定明确的绩效目标 

约定各岗位奖金比例 

培训 

期权 

奖金 

关键 
人才 

 设计周期培训 

 考取丏业证书 

 签订培训服务协议 

 完成学习后给与配套期权 

 设定期权年限 



          谢谢观看 
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Fax: +86 21 6056 1859 

邮箱地址: marketing@hrecchina.org  

网站: www.hrecchina.org 


