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【交通运输与管理】

建筑行业的薪酬制度

赵　滨
(西安财经学院会计学院 ,陕西西安　710061)

摘　要:随着建筑业用人制度的改革 ,薪酬制度越来越成为影响人才配置的一个重要因素 。现行建

筑行业薪酬制度的主要形式有岗位工资制和技能工资制 ,虽然各有其独特的优越性 ,但不能体现出

员工相对价值的大小 。薪酬制度的市场机制还未形成 、员工薪酬和市场价格不相符 、分配方式单一

等现实决定了重新设计建筑业薪酬制度的必要性 ,其内容包括设计原则 、方法及步骤 ,从而可以促

进建筑业薪酬制度的改革 。
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Salery system in the building industry

ZHAO Bin

(Schoo l o f Accounting , Xi'an Economics Institute , Xi'an 710061 , Shaanxi , China)

Abstract:With the reforms fo r personnel sy stem in building enterprises , the salary sy stem is

grow ing to be an important facto r in rational dist ribut ion of talented pe rsons. The present salary

sy stem in bui lding indust ry consists of po st w age system and skill w age sy stem. Al though bo th of

the tw o have their unique advantages respectively , they fail to reflect the rela tive v alue of the

employees. There is still large room fo r improvement in problems like imbalance between salarie s

and market prices , simplicity of dist ribution under immature market mechanism . Acco rdingly ,

there is a necessi ty to redesign the pre sent salary sy stem in building industry , including the basic

principles , proper methods and necessa ry procedures , therefore , promo te the development of the

salary sy stem in building indust ry.
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0　引　言

企业竞争的核心是人力资源的竞争 ,只有拥有

优秀的人力资源 ,企业才能创造出更大的财富 。一

个公司对优秀人才的吸引 ,最主要的是薪酬制度的

吸引力。薪酬是企业付给员工的劳动报酬 ,是员工

从事劳动的物质利益前提 ,它与员工的切身利益密

切相关 ,直接影响员工的劳动积极性;同时薪酬作为

劳动成本 ,在企业总成本中占有很大比重 ,在其他相

关因素不变的情况下 ,薪酬的增加会直接导致产品

竞争力和赢利水平下降。因此只有制定科学 、合理

的薪酬制度 ,才能激发员工的劳动积极性 ,保证企业

获取良好的经济效益。

1　现行薪酬制度的特点

目前各个建筑企业都实行项目管理制 ,项目管

理人员主要分为从事施工管理和现场施工的人员。

施工管理人员包括项目执行经理 、技术(施工)总负

责 、预算员 、施工员 、安全员 、质量员 、资料员 、材料

员 、仓库管理员。现场施工人员分为技师 、高级技



工 、技工 、普工 。由于工作区别 ,从降低考核成本考

虑 ,对施工管理人员的薪酬制度选择岗位工资制 ,对

现场施工人员的薪酬制度选用技能工资制。

1. 1　岗位制

岗位制又称岗位工资制 ,也称为职务工资制 。

岗位制是指按照不同岗位或职务的特点确定工资标

准 ,并根据员工完成岗位职责情况支付报酬的工资

制度 。岗位工资的实施办法是 ,首先以岗位的劳动

责任轻重 、劳动强度大小 、劳动技能要求高低以及劳

动条件好坏等为依据 ,确定各岗位之间的相对顺序

和岗位等级 ,然后根据岗位等级确定相应的工资等

级和级别差 ,最后根据员工所任岗位确定其工资。

岗位制有两个特点:第一 ,遵循“对岗不对人”的

原则 。员工工资完全与岗位或职务挂钩 ,不考虑超

出岗位要求以外的个人能力 ,岗位差别决定工资差

别;第二 ,强调一岗一薪 ,同岗同薪 ,以岗级差别体现

劳动差别 ,拉开岗位之间的工资分配差距 ,每个员工

不分性别 、年龄 、工龄等不同条件 ,只要达到岗位要

求 ,就能获得岗位工资。

可见 ,岗位制的优点在于 ,工资分配形式较合理

的体现了员工之间的劳动差别;有利于合理配置人

力资源;能有效调动工龄短 、生产技术一线岗位工人

的劳动积极性;工资分配简便易行 ,透明度高 ,有利

于统一管理。岗位制的缺陷也客观存在:不易反映

同岗或职务内部员工能力及劳动效果上的差别 ,不

利于发挥员工特别是能力强的员工的积极性 。

1. 2　技能制

技能制是技能等级制的简称 ,也可称作是职能

工资制。它是根据不同岗位或职务对劳动技能的不

同要求和员工实际掌握的劳动技能水平而支付报酬

的一种工资形式 。

可见 ,技能制的优点在于能够有效调动员工提

高技术业务水平的积极性 ,并促进员工掌握多种技

能 ,这对于灵活组织使用劳动力 、加强团队合作以及

提高应变能力都是有利的 。技能制的缺陷在于劳动

报酬不能反映员工的实际劳动贡献。因此 ,需要结

合奖金 、记件工资等奖励工资来运用技能制。

2　建立新的薪酬制度的必要性

薪酬制度设计的目标就是让员工的工作成绩得

到客观公正的评价 ,让员工的自身价值得到充分体

现 ,而现行薪酬制度与其目标相背离。

2. 1　不能体现员工的相对价值

企业使用简单的分配方式使“按劳分配”成为形

式 ,员工薪酬倾向于平均化 ,因而不能体现员工的相

对价值 ,无法充分调动员工的劳动积极性 。

2. 2　员工薪酬与市场价格不符

建筑业与 IT 、医药 、消费品等行业相比 ,市场化

程度较低 ,相对封闭 ,在薪酬政策上不太重视“对外

具有竞争性” ,长期沿用企业内部的分配标准 ,导致

了员工薪酬和市场价格脱轨的问题 。可见 ,建筑行

业薪酬制度的市场决定机制还未形成 ,存在着员工

薪酬和市场价格不相符的现象。随着建筑业市场规

模的扩大 ,企业间人才争夺战愈演愈烈 ,建立薪酬市

场决定机制已势在必行 。

2. 3　分配方式单一

从目前状况看 ,薪酬激励方式主要是工资和奖金 ,

对资本要素 、劳动要素 、管理要素 、技能要素参与分配

的方式使用较少 ,特别是对劳动要素、管理要素 、技能

要素参与分配的方式重视程度不够[ 1] 。人力资本的概

念虽已引入 ,人力资本的价值得不到体现。对资本要

素参与分配方式虽然认识到位 ,但其占薪酬资金总额

比例太小。其主要原因是建筑企业所有制结构改革还

不到位:国有独资企业仍为建筑业主要构成 ,股份制企

业大多是1999年以后改制的中小企业 ,在经营规模和

经营效益上与国有大型建筑企业存在差距 ,而且从建

筑业整体利润水平考虑 ,目前建筑企业年产值利润率

在 2%左右 ,远远低于社会平均利润率。

3　建筑行业薪酬制度设计

薪酬制度设计既要符合保证员工的基本生活需

要 ,又要实行动态激励 ,增强员工的归属意识 、参与

意识 、责任心和忠诚心 。

3. 1　设计原则

薪酬制度应以体现公平 ,保障基本收入为原则。

其一是按劳取酬原则:必须以劳动为尺度 ,按照劳动

的数量和质量进行报酬分配;以物化劳动为主要依

据 ,同时考虑潜在劳动和流动劳动来进行分配[ 2] 。

其二是同工同酬原则:劳动强度 、劳动责任 、劳

动技能和劳动环境相同的岗位 ,工资等级必须一致 ,

同岗同薪 ,异岗异薪。

其三是外部平衡原则:使本组织的薪酬标准与

同类组织的薪酬标准大体保持平衡 ,这样才能留住

优秀员工 ,并且能够提高员工的劳动积极性;应该以

同类组织的市场工资为参照 ,结合本组织的人才需

要情况进行 。

其四是合法保障原则:工资制度根据国家现行

法律法规的要求进行制定。
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3. 2　设计方法

3. 2. 1　分级排序法

分级排序法是职务评定方法中较简单的方法之

一 ,该方法根据各项职务对企业的重要性 ,从高到低

将各项职务予以一一排列 。排序的依据是该职务整

体上的重要程度 ,而非某些个别组成部分的重要性 。

3. 2. 2　岗位分类法

岗位分类法是以责任大小和能力 、技能 、知识 、

职责 、工作量 、经历等方面的要求为依据 ,将企业的

各类职务分别定级 ,然后将各种级别排列成为一个

体系的方法。

3. 2. 3　要素比较法

要素比较法是一种综合性的数量方法。该方法

是通过将排序法和岗位分类法组合而成 。要素比较

法不仅可以确定了某项职务对企业更加重要 ,而且

可以确定重要程度 ,从而更容易将薪酬要素的价值

转化成货币工资[ 3] 。

3. 3　设计步骤

第一步 ,工作分析:分析者采取科学的手段与技

术 ,对每个职务同类岗位工作的结构因素及其相互

关系进行分解 、比较与综合 ,确定该职务岗位工作的

要素特点 、性质与要求的过程。

第二步 ,工作评价与工资结构设计:采用综合评

价法分别对管理人员和操作工作设计工资线。

第三步 ,工资状况调查与数据收集:参照本地

区 、本行业同类组织的工资状况 ,制定和调整本组织

的工资水平与结构 ,使之具有市场竞争力 。

第四步 ,工资分级与定薪:可采用分级排序法 、

岗位分类法 、要素比较法等方法进行 。

管理人员的工作评价 、工资标准 、工资福利可采

用综合评价法 ,具体评价见表 1 ～ 3 。

下面以某建筑公司项目部为例加以说明[ 4] 。按

表 1　管理人员工作评价

工作岗位 工作性质 所受监督 所循例规 所需创造性
与人接触的

性质目的

工作效果的性质

与影响范围
所予监督 资格条件

项目经理 重要 有 有 大 管理开展工作 全项目 全项目 资格证

技术负责 重要 有 有 大 管理开展工作 全项目 全项目 资格证

预算员 重要 有 有 一般 造价计算 全项目 全项目 资格证

施工员 重要 有 有 一般 开展工作 单位工程 单位工程 资格证

安全员 重要 有 有 一般 管理安全 单位工程 单位工程 资格证

质量员 重要 有 有 一般 管理质量 单位工程 单位工程 资格证

材料员 重要 有 有 一般 采购材料 单位工程 单位工程 资格证

资料员 重要 有 有 一般 整理资料 单位工程 单位工程 资格证

仓管员 重要 有 有 一般 保管材料 单位工程 单位工程 不限

表 2　管理人员工资标准

工作岗位 薪酬平均标准 浮动指数 /%

项目经理 5万 /年 50

技术负责 3. 5万 /年 30

预算员 3. 5万 /年 30

施工员 3 000元 /月 20

安全员 2 500元 /月 20

质量员 2 200元 /月 20

材料员 2 500元 /月 20

资料员 2 000元 /月 20

仓管员 1 800元 /月 20

照岗位职责 ,项目执行经理的工作包括:严格履行经

济承包合同 ,制订项目总的管理方案 、目标 、实现工

程质量 、安全 、工期 、成本四大控制;项目管理职能分

配 ,责任分工和协调运作;对各职能岗位的具体工作

表 3　管理人员工资福利

工作岗位 市场标准 本公司标准 其他福利待遇

项目经理 5万 /年 6万 /年 配备小轿车 ,住房及其他福利+工资提升

技术负责 3. 5万 /年 4万 /年 节日补贴 ,住房及其他福利+工资提升

预算员 3. 5万 /年 4万 /年 节日补贴 ,带薪休假 ,旅游等+工资提升

施工员 3 000元 /月 3 500 元 /月 节日补贴 ,带薪休假 ,旅游等+工资提升

安全员 2 500元 /月 3 000 元 /月 节日补贴 ,带薪休假 ,旅游等+工资提升

质量员 2 200元 /月 2 500 元 /月 节日补贴 ,带薪休假 ,旅游等+工资提升

材料员 2 500元 /月 3 000 元 /月 节日补贴 ,带薪休假 ,旅游等+工资提升

资料员 2 000元 /月 2 200 元 /月 节日补贴 ,带薪休假 ,旅游等+工资提升

仓管员 1 800元 /月 2 000 元 /月 节日补贴 ,带薪休假 ,旅游等+工资提升

方案进行决策 ,对实施过程进行监控;管理调度各生

产要素的配置 ,定期分析工程成本 ,并采取相应措

施;定期组织有关人员进行全面质量检查 ,了解施工

(下转第 37页)
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有人口和资金的输入 。这种输入采用外生变量来衡

量 ,影响着人口和资本存量等水平变量 。

3. 3　公路建设经济影响因果关系的基本结构

根据上述分析 ,绘制公路建设经济影响基本因

果关系(图 2)。

图 2　公路建设影响因果关系

4　对系统动力学方法的评价

运用系统动力学方法通过对经济系统运行状态

进行模拟得出结果。与传统方法相比 ,它的优点是:

能够考虑经济与道路投资之间的互动关系;在模拟

框架内充分考虑多种因素的作用 ,也可以通过增加

或减少变量来反映不同区域经济运行的特点;通过

对各个系统要素之间因果关系的深入研究 ,能够不

断提高模型所获得结论的精度 。

但系统的动力特征使得系统内部并不是向着一

个稳定的平衡状态发展 ,而在现实中系统内部诸多

因素也无法考虑全面并精确计量 ,因而因素之间的

相互作用很可能会导致结论具有较大的不稳定性。

从这一点来说 ,目前的模拟系统只是一个比较简单

的框架 ,各因素之间因果关系的精确计量则需要研

究人员长期探索。
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情况 ,及时总结评比 ,落实整改措施 ,督促提高质量 ,

确保安全 、工期和成本控制目标的实现;主持项目班

子成员的考核及分配;与业主 、监理 、设计 、质量安全

监督等有关社会各单位的联系 ,做好工程管理的有

关工作;组织项目评审 、评估的内部准备 、实施及总

结工作;有权处理项目管理过程中一切需要解决的

问题 。从工作职责可以看出 ,项目执行经理的工作

重要性 ,其任职资格比较高 ,而且需要一定的施工管

理经验。

5　结　语

为了更好地激发员工的工作热情及创造性 ,薪

酬制度作为企业文化的重要组成部分 ,体现了企业

“以人为本”的管理理念 ,使员工获得了合理的回报 。

整个薪酬设计过程应积极采纳员工的意见和建

议 ,从而使薪酬制度更加合理化;还应将薪酬制度透

明化 ,并吸纳一部分员工参与薪酬制度调整和设计 ,

真正使薪酬制度做到民主化;薪酬制度也要随着生

活指数的上升 、公司效益的提高 、职工工龄的增加给

优秀员工以奖励而进行相应地调整。

只有建立健全合理 、完善的建筑行业薪酬制度 ,

才能使得企业员工从薪酬中获得物质上和心理上的

满足感 ,才能有利于企业的可持续发展 ,从而带动国

民经济健康有序地发展 。

参考文献:

[ 1] 　张向前. 知识经济与人力资源管理[ J] . 科技与管理 ,

2000 , 17(3):51-53.

[ 2] 　吉　雷.浅谈知识型员工的管理[ J] .中国培训 , 2001 , 7

(4):59-61.

[ 3] 　施振荣.再造宏基[ M] . 上海:上海远东出版社 , 1998.

[ 4] 　郭汉丁 , 王　凯.建设工程质量竣工备案评价体系[ J] .

长安大学学报:社会科学版 , 2006 , 8(1):19-23.

[ 5] 　胡　塞. 人力战略[ M ] . 北京:中华工商联合出版社 ,

2004.

[ 6] 　高立法.企业人力资源诊断与治理[ M] . 北京:中国时

代经济出版社 , 2004.

37第 2期　　　　　　　　　　王利彬 ,等:公路建设经济影响的动力学研究


