
上海仁略企业管理咨询有限公司 上海市宣化路 300号华宁国际广场北塔 24楼（200050）
网址：www.renlee.cn 电话：021-51688061 传真：021-51561341 邮箱：renlee@renlee.cn

民营企业的高管薪酬模式设计民营企业的高管薪酬模式设计民营企业的高管薪酬模式设计民营企业的高管薪酬模式设计

一、适用范围界定

这里的高层管理人员（以下简称高管人员）指的是公司副总级以上的高级管理人

员，他们组成企业的核心经营团队，是能够真正对企业的整体经营业绩产生重大

影响的团队，因此对他们的薪酬模式设计是企业中最复杂也最为重要的。

二、年薪制实证的设计

（一）设计需要考虑的问题

1． 年度激励报酬是用于弥补低工资还是用于奖励杰出绩效？

2． 方案是否应具有高杠杆作用？

3． 是否认定薪酬支付门槛？

4． 年度激励计划的非财务性经营目标（如果有的话）应当是什么？

5． 应注重绝对绩效目标还是相对绩效目标？

6． 与公司或团队绩效相比较，个人绩效的作用是什么？

（二）年薪的构成及结构比例

1．年薪构成：基础年薪+年度激励+长期激励+其他

1）基础年薪

设计基础年薪是用于补偿高管人员，保障他们的基本生活所需，以使他们按照所

期望的经验及资历水平进行工作。

2）年度激励报酬

风险收入的设计是一种短期激励，用于奖励那些为公司的持续发展及实现公司重

要战略目标、财务目标及经营目标作出贡献的高管人员或团队。这是基于个人或

团队绩效的可变薪酬。

3）长期激励报酬

长期激励报酬的设计即通过采取股票期权或其他权益分享公司未来收益，进一步

加大了薪酬杠杆的激励力度，使他们的经济利益与股东利益保持一致，有助于他

们行为的长期化，降低代理成本，并同时达到稳定队伍的目的。

4）退休及在职消费计划



上海仁略企业管理咨询有限公司 上海市宣化路 300号华宁国际广场北塔 24楼（200050）
网址：www.renlee.cn 电话：021-51688061 传真：021-51561341 邮箱：renlee@renlee.cn

主要满足他们对社会地位和被尊重等方面的需求。

2．结构比例

目前高管人员所承担的公司责任相差悬殊，甚至有些高管人员实际上只是承担部

门主管职责。鉴于这种特殊情况，各构成部分的比例这里不作设计，留待董事会

视具体情况酌情核定。这里只提请注意：:

1)对于承担公司经营责任小的高管人员，应以基薪作为其年薪的主体，同时辅之

以较小比例的风险收入：

2）而对于真正承担公司经营责任的主要经营者，则其风险收入的比例可适当提

高，拓展弹性空间，甚至使风险收入成为年薪的主体。

（三）基础年薪的设计

1、基础年薪的设计主要遵循以下思路：

1）基础年薪与经营绩效无关，为纯刚性收入，是对经营者付出劳动的回报，用

于解决经营者的基本生活问题。

2）基础年薪总额既定，分为 12 等份，按月计发。

基础年薪的纯刚性设计，决定其水平不能过高，否则将是另一种变相的"在锅饭"。

2、其具体确定办法如下：

1）由董事会先明确总经理的基础年薪，然后根据其他高管人员的个人素质能力

及其所在岗位特点，确定相对的基薪系数从而决定其基础年薪。

2）随着以后职业经理市场的逐步成熟，企业从吸纳人才的角度出发，还可考虑

实行协议年薪制来确定基薪。

3）鉴于公司目前的在部分高管人员工作职责更多的是负责一个部门的工作，因

此，对于这部分高管人员，其基薪水平（月均）建议参照部门主管的月平均工资

水平确定（详见表 1）

（四）年度激励报酬--风险收入

a)风险收入的确定办法

1．风险收入的计算公式为：

I=IO+IO*R*

说明：

I：风险收入
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IO：基本风险收入

R：收入系数

K：公司绩效综合评价系数

G：分管部门综合评价系数

0.4：公司业绩权重（暂定）

0.6；分管部门业绩权重（暂定）

2．基本风险收入 IO：

由董事会制定。不同的岗位和人员，其 IO 值不同，具体先制定总经理的 IO 值为

参照，其他人员的 IO 可采用与基础年薪相同的系数确定。

3．收入系数 R：其设计是为了加大年薪的激励力度，使年薪制给经营者造成适

当的压力和动力。R可视激励成本和激励程度之间的关系而定。当经营者的个人

业绩综合评价系数每升降 1%，其风险收入就相应增加或减少 R%。

R 值的确定还可考虑因岗因人而异，但具体取值由董事会决定。

4．业绩权重

由于分工的不同，不同高管人员的公司业绩与分管部门业绩的权重划分也不同，

这里统一暂定为40%和 60%（对于未具体分管部门的高管人员，公司业绩为100%），

随着班子成员承担的公司经营责任的加大，应逐步提高公司业绩的权重设置。

b)绩效评价

评价指标是在充分考虑了前面所涉及高管人员薪酬设计的驱动、约束因素以及公

司目前实际情况的基础上进行设计的。

1．对公司经营业绩的考核与评价的办法

通过对公司的整体经营业绩进行考核，确定综合评价系数 K（详见表 2所示）

1）这里我们设计了 8个主要评价指标来评价高管人员经营企业的业绩。我们设

计这 8个指标的目的如下：

*设置总资产报酬率反映企业的营利能力。

*设置资本堡值增值率考察的企业资本的积累状况，防止过度的利润分配；

*设置全员劳动生产率、成本费用利润率从人力和资金两个方面考察企业的管理

效率水平；

*设置流动率、速动比率来考核企业资金运作的安全性和偿债能力；
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设置技术创新投入率、市场份额增长率两个指标来考核企业的长远发展潜力。

2）董事会也可在每年期初（或上年度末）根据公司战略规划以及年度的经营责

任目标，对这些指标进行调整，并能过其权重设计引导经理层关注未来年度公司

战略的实现；年终时再根据目标的实现情况由董事会对经理层进行考核评价。

3）基准比例的设置可结合行业惯例、企业的经验数据和目标期望值进行设计。

2、对分管部门业绩的考核与评价办法

通过对分管部门业绩的考核与评价，确定考核指标来自于公司对各部门的月度考

核结果和制度评价结果。

考核及评价步骤如下：

1）年终对各部门绩进行年度考核，得分 A；

2）计算各部门业绩平均值，记为 B；

3）计算高管人员所分管部门的业绩均值 C：

如果只分管一个部门，则 C=A；

如果同时分管多个部门，则 C为所分管各部门 A值的平均值 A1

4）对各部门的年度业绩得分 A取均值，记为 C，并将其作为高管人员的基准业

绩得分，将 B值与其比较，得出一个相对比率，即为该高管人员的分管部门业务

的综合评价系数 G（G=C/B）。

支付形式和延期安排

一般在年度绩效周期结束且绩效结果出来之年不久即以现金的形式支付，也可以

现金及股票的混合形式来支付。如果公司需要保留人员或绩效水平波动性太大，

也可考虑推迟支付年度激励报酬，但这样做可能会引起高管人员的不满而影响激

励效果，因此应慎重使用。

（六）其他收入

1）长期激励

纳入公司统一的长期激励计划体系。

2）福利

应适当提高高管人员的福利待遇水平，除了公司一个所普遍可以享有的福利之

外，还应为其增设特别福利项目，如带薪假、具体建议请参见《薪资体系设计总

案》。
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3）退休及在职消费

限于公司目标的经济实力，暂时不考虑退休计划安排；对于在职消费，公司可视

高管人员的工作性质、公司承受力等考虑为不同的人员设计一定金额范畴的在职

消费基金，用于他们在用车、招待、休闲等方面的开销。

（七）年薪标准的确定

目前由于我国的职业经理人市场发育尚不健全，经理班子的薪酬水平缺乏可参照

的市场及行业价格，因此其薪酬水平的确定我们建议暂时采用主要依据企业业绩

的企业内部定价模式：即总经理的年收入应在公司税后利润的 2%-4%范围内波

动，并根据此取值及收入的各构成比例确定基本年薪、风险收入及长期激励的计

薪标准，其他高管人员的收入可以总经理的收入水平为基准计算；或者采用双方

协议议定价。


