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让每一个决策都有据可依 
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下一代人力资源管理 

 

向营销部门学习 

学习客户导向，业务导向，通过数据来衡量结果，让绩

效文化深入人心 

向财务部学习 

学习人力资本管理，通过数据报表来衡量人力资本的价

值，成为企业发展的人才引擎 

向研发部门学习 

学习通过事实和数据的分析来预测业务发展对人力资源

的要求 

组织 

高绩效驱动因素 

制度 

高效能管理体系 

人才 

低风险用人策略 
决策依据 

人力资源全决策链 
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华南宏观经济趋势与人力资本趋势回顾 



广东先于全国企稳回升，“三驾马车”发力，格局得到进一步巩固 

投资：固定资产投资增幅连续四个月回升。前三季度，同比增长13.9%，增幅比上半年提高2.9个百分点 

消费：消费需求保持稳定，消费热点频现。前三季度，广东社会消费品零售总额同比增长11.5%，比上半年回升0.8个百分点 

外贸：外贸需求有所回暖，进出口增速回稳。前三季度，累计完成进出口总额同比增长6.1%，增幅比上半年回升1.1个百分点 
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员工对企业未来发展状况的信心 

数据来源：太和顾问研发中心 

70.0% 
59.1% 

50.0% 44.4% 40.0% 

消费品 制造 医药 高科技 房地产 

对企业未来发展状况的信心 

有信心 不清楚 担忧 
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行业薪酬福利成本投入产出比（2012年） 
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数据来源：太和顾问研发中心 



人才“进出口” 

人才获取及员工离职率 



-23.8% 

0.0% 
7.9% 

66.7% 

100.8% 

10分位 25分位 50分位 75分位 90分位 

2012下半年人均招聘成本增长率 
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不变 

33% 

下降 

14% 

增加 

53% 

数据来源：太和顾问研发中心 



2011年总招聘人数 vs. 2012年计划招聘人数 
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2011年总招聘人数 2012年计划招聘人数 

 从招聘人数来看，各分位值相比2011年小幅回

落，企业对人才的引进趋于保守和稳定 

 企业为了适应市场的快速发展和激烈竞争，对人才

的要求逐渐提高，人才的质量正在逐步替代数量 

 

 

数据来源：太和顾问研发中心 



企业提升招聘有效性的四个方面 
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战略有效性 

分析 

规划 

需求 

渠道有效性 
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各行业员工离职率水平对比 - 主动离职率 

软高科 高科制造 家电 鞋服 连锁 证券 汽车 地产 

高管 0.30% 4.75% 7.05% 8.50% 5.19% 3.00% 0.00% 0.65%

管理人员 1.10% 13.70% 13.74% 4.50% 13.05% 15.00% 1.52% 3.48%

一般员工 19.84% 28.10% 20.06% 10.50% 22.13% 11.82% 6.28% 12.92%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

高管 

管理人员 

一般员工 
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据调研结果显示，企业员工离职主要会涉及的原因包括： 

 得到更好地机遇，薪资水平无法满足需求和家庭原因。分析发现，相对于薪酬水平，企业提供的平台机遇与

个人职业规划不符，成为了更普遍的离职原因 

数据来源：太和顾问研发中心 



驱动因素：吸引员工工作并激励其更好工作的因素 

14 

40.0% 

61.5% 54.8% 
42.9% 43.8% 
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传媒 房地产 高科技 能源化工 金融 零售 消费品 医药 制造 综合服务 其他 

优秀直接上级的领导 直接上级的认可 良好的培训 个人职业发展机会 

融洽的工作氛围 较好的福利 较好的薪酬 工作的成就感 

具有感召力的公司文化 其他 

吸引和激励员工的因素除“薪酬因素”外，“职业发展”和“融洽企业氛围”起到重要作用，不同

行业的企业关注激励员工工作因素的重点有所区别 

较好的薪酬 

个人职业发展机会 

融洽的工作氛围 

较好的福利 

数据来源：太和顾问研发中心 



2012，薪情如何 



2012华南地区行业薪酬福利增长率 
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数据来源：太和顾问研发中心 
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中国好薪情：高科技行业薪酬增长率跨城市细分行业对比 
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数据来源：太和顾问《2012年高科技行业薪酬福利报告》 

高科技 高科技软件 互联网 高科技制造 家电 

2012年 11.2% 12.6% 14.7% 9.2% 9.7%

2012年-广州 11.1% 12.6% 14.5% 9.1% 9.6%

2012年-深圳 11.9% 12.7% 14.9% 9.6% 10.1%

4.0%

8.0%

12.0%

16.0%



2012年鞋服行业细分薪酬增长率 - 广州地区 
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核心群体 - 研发人员 



2010～2012年研发人员薪酬结构对比图 
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研发人员绩效考核的方式和关键影响因素 

变动收入发放参考 企业提及比例 备注 

项目制 61.11% 以项目完成质量完成速度等多因素作为变动收入发放参考依据 

考核制 88.89% 以固定周期绩效考核指标为变动收入发放依据参考依据 

新产品利润分享 22.22% 
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22.22% 

38.89% 

83.33% 

94.44% 

100.00% 

当期新产品利润 

研发项目成果转化 

项目研发质量 

专项研发成果突破 

项目研发进度 



经济下行压力下，不同发展阶段的研发人员最合适的激励方式 
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物质激励 
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45.1% 

尊重激励 
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创业期 发展期 成熟期 持续发展期 

激
励
效
果 

生命周期 

物质激励 

参与激励 

物质激励 

荣誉激励 

晋升激励 

目标激励 

培训激励 
荣誉激励 
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研发人员绩效考核结果应用实践 
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55.56% 

66.67% 

77.78% 77.78% 

33.33% 
27.78% 

0.00% 

22.22% 

44.44% 

33.33% 
38.89% 38.89% 

16.67% 
11.11% 

22.22% 22.22% 

44.44% 

33.33% 

高级管理层 中级专业人员 初级专业人员 

薪酬调整 55.56% 66.67% 77.78%

弹性福利 77.78% 33.33% 27.78%

晋升 0.00% 22.22% 44.44%

培训 33.33% 38.89% 38.89%

荣誉授予 16.67% 11.11% 22.22%

其他 22.22% 44.44% 33.33%



核心群体 – 销售人员 



2012年销售序列的底薪差距不大，一般销售人员：2～3K 
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10~15K, 

33.3% 

10~15K, 

40.0% 

7~10K, 

31.0% 
7~10K, 

43.8% 

7~10K, 

33.3% 

5~7K, 

29.4% 

消费品 高科技 房地产 制造 其他 

销售经理底薪水平 

3~5K, 

34.5% 

2~3K, 

34.5% 

2~3K, 

35.3% 

2~3K, 

37.5% 

2～3K, 

66.7% 

消费品 高科技 房地产 制造 

一般销售人员底薪水平 



2012年不同层级销售人员的年度现金总收入 
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15-20万, 

32.1% 

20万以上, 

35.3% 20万以上, 

50.0% 

20万以上, 

50.0% 
20万以上, 

60.0% 

消费品 高科技 房地产 制造 其他 

销售经理年度现金总收入 

5万及以下 5-8万 8-10万 10-12万 

12-15万 15-20万 20万以上 

3-5万, 

46.4% 3-5万, 

33.3% 

5-8万, 

42.9% 

5-8万, 

33.3% 

8-10万, 

26.7% 
8-10万, 

31.3% 

8-10万, 

40.0% 

消费品 高科技 房地产 制造 其他 

一般销售人员年度现金总收入 

3万及以下 3-5万 5-8万 8-10万 

10-12万 12-15万 15万以上 



销售人员绩效管理存在的问题 
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63.5% 

39.2% 

36.5% 

17.6% 

12.2% 

激励性不足，销售人员积极性不高 

稳定性效果不好，销售人员流失率过大 

销售人员薪酬绩效政策不稳定，变动过频 

销售人员争利，团队建设滞后 

销售人员薪酬总额失控，测算不准 



经济下行压力下，不同发展阶段的销售人员最合适的激励方式 
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创业期 发展期 成熟期 持续发展期 

激
励
效
果 

生命周期 

尊重激励 

竞争激励 

目标激励 

物质激励 

目标激励 

物质激励 

竞争激励 

物质激励 

荣誉激励 

目标激励 
73.7% 

物质激励 
73.7% 

竞争激励 
51.5% 

晋升激励 
35.4% 

荣誉激励 
27.3% 

营销类 



应届生 

2012年度企业应届毕业生招聘政策调研报告 

 



 2012年企业在应届毕业生人才方

面的争夺依然激烈。有74.5%的

企业会考虑扩大招聘范围 

 2012年应届毕业生的招聘占整体

招聘人数比例，占比不足20%的

企业为14.41%，招聘总人数的

50%以上为应届毕业生的企业达

到37.5% 

2012年应届毕业生招聘数据占比变化情况 

否 

25.5% 

34% 

5% 

36% 

是 

74.5% 

只扩大招聘院校范围 

只扩大招聘地区 

同时扩大招聘院校和地区 

14.41% 

42.11% 37.50% 

20%以下 20%-50% 50%以上 

应届生招聘比例 

数据来源：《2012年度企业应届毕业生招聘政策调研报告》 
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2012年应届生（转正后）起薪点 – 平均值 
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0
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3000
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8000

一线城市 二线城市 职能类 技术类 生产类 营销类 客服类 

大专及大专以下 2350 2050 2351 2496 2283 2403 2239

本科 3320 2950 2935 3164 2911 2954 2845

硕士 4750 4050 4054 4528 4204 4067 4057

博士 7300 6680 7501 7372 0 5967 5988

一线城市应届生起薪点 – 按职能 应届生起薪点 



实习生薪资状况 – 月工资 

实习生 一线城市 二线城市 

大专及大专以下 1,620 1,436 

本科 2,000 2,000 

硕士 3,500 3,000 

博士 5,000 3,875 
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51.6% 

41.9% 

12.9% 

6.5% 

入职1年时期 入职2年时期 入职3年时期 入职3年以上 

应届生保有率 

应届生离职率也较高及管理难点 

数据来源：《2012年度企业应届毕业生招聘政策调研报告》 

77.6% 

72.9% 

68.2% 

67.1% 

64.7% 

55.3% 

34.1% 

14.1% 

7.1% 

心智成熟度低，承受压力能力差 

思维方式不同，理解差异化 

缺乏目标，工作主动性差 

责任感不强，缺乏责任心 

自我为中心，缺乏团队意识 

表达方式不同，需要灵活多变的… 

员工需求差异大，众口难调 

对企业原有文化冲击大 

其他 

80/90后管理难点 
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一线工人 

2012年一线员工劳动政策及薪酬福利调研报告 



一线员工人力资本现状 

13.60% 
15.10% 

13.90% 

13.40% 

17.00% 
15.60% 

0.00%

3.00%

6.00%

9.00%

12.00%

15.00%

18.00%

10年 11年 12年 

一线员工薪酬增长率和成本变化趋势 

薪酬增长率 人工成本变化趋势 

55.90% 

65.80% 

82.50% 

63.50% 

48.70% 

63.00% 

75.40% 

65.50% 

25分位 50分位 75分位 平均值 

2012年度一线员工企业总人数比例 

华南 华东 

数据来源：《2012年一线员工劳动政策及薪酬福利调研报告》 
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华南 vs. 华东：一线工人人员结构分析 
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38.40% 

61.60% 65% 

35% 

男 女 

男女比例 

36.50% 

49.20% 

12.00% 
2.30% 

42.40% 

25.60% 23.70% 

8.40% 

22岁以下 22-33岁 33-43岁 43岁以上 

年龄分布 

华南 华东 
数据来源：《2012年一线员工劳动政策及薪酬福利调研报告》 

34.00% 

51.00% 

54.00% 

59.00% 

66.00% 

75.00% 

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%

装配工 

包装工 

维修工 

仓管员 

操作工 

技术工人 

一线员工重点招聘的岗位 



2012年一线工人年度现金总收入对比 – 华南 vs. 华东 
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 -

 10,000

 20,000

 30,000

 40,000

华南 华东 

班组长 36,920 30,000

高级操作层 35,454 23,750

中级操作层 27,218 20,875

普通操作层 24,375 16,765

2012年不同层级一线工人年度现金总收入对

比图-50分位  

单位：元 

数据来源：《2012年一线员工劳动政策及薪酬福利调研报告》 
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 2,000

 4,000

 6,000

 8,000

 10,000

 12,000

 14,000

华南 华东 

班组长 9,789 4,250

高级操作层 8,730 3,091

中级操作层 12,255 11,248

普通操作层 6,454 7,824

2012年不同层级一线工人年度加班费总额 

对比图-50分位  

单位：元 



2012年华南地区一线工人年度现金总收入 
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 15,000

 30,000

 45,000

班组长 高级操作层 中级操作层 普通操作层 

25分位 29,640 27,885 24,192 19,260

50分位 36,920 35,454 27,218 24,375

75分位 40,885 37,995 33,306 28,900

平均值 37,189 34,660 30,443 25,296

单位：元 

数据来源：《2012年一线员工劳动政策及薪酬福利调研报告》 



2012年华南地区一线工人年度加班费总额 
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班组长 高级操作层 中级操作层 普通操作层 

25分位 4633 4601 6009 4434

50分位 9789 8730 12255 6454

75分位 11255 11830 15114 12676

平均值 8,371 9,429 11,290 8,301

单位：元 

数据来源：《2012年一线员工劳动政策及薪酬福利调研报告》 



快速发展企业进阶提升路径 

HR-FAST诊断调研 



太和HR-FAST诊断模型介绍 
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•太和标杆企业财务结果 

•太和标杆企业三大基石体系调研数据 

明确未来的提升重点 

差距 

•参与调研企业财务结果 

•参与调研企业三大基石体系调研数距 

太和标杆数据库 在线专项调研 



5.54 

5.69 5.54 

5 

4.94 4.86 

人力资源三大基石体系透视 

成熟期 

发展期 

HR三大基石体系是的建设是企业管理体系迈向成熟重要基础 

与成熟期企业基石模型分析对比结论： 

1. 快速发展阶段的企业应该优先加强薪酬和组织体系的建设 

2. 不同行业的基石体系建设呈现不同的优先级，例如高科技、消

费品、制造业优先组织体系建设，房地产和医药行业优先薪酬

体系建设 
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方向, Gap=0.54 

绩效管理体系 

架构, Gap=0.68 

组织管控体系 

动力, Gap=0.75 

薪酬激励体系 

数据来源：HR-Fast透视调研成果报告 

0.00

3.00

6.00

房地产 高科技 能源化工 消费品 医药 制造 

不同行业的HR三大基石体系透视图 
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三大基石体系13内部因素进阶GAP分析 
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快速发展的企业人力资源基础体系的提升路径 
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提升路径：应沿着“1234”顺序予以关注和提升，不同行业不同企业的特点不一样 
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