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谈谈企业薪酬定位高低的区别及优缺点 
  首先：谈谈为什么说相对高薪的企业，其实总体的人力成本并不比那些相对底薪的企

业高？ 
  谈及企业的总体人力成本，大多数人首先都会想到工资、奖金、社保等显性的人力成本，

但往往忽略了招聘成本、人员置换成本、学习培训成本，以及由于人员素质不佳导致的低劳

动生产率所导致的“高成本率”。这就像是购买汽车，除了裸车总价款和保险、上牌费用等

拥有成本之外，还有最重要的、长期性的维护保养费用、汽油费、停车费等使用成本。但多

数企业往往只关注人力的“拥有成本”（即薪酬水平），而忽略了人力的“使用成本”（即招

聘成本、人员置换、学习培训成本，也包括为了使某员工达到岗位的基本任职要求所应当支

付的误操作、低效率的代价以及相关的学习培训投入）。 
 
  举个例子，企业花费 2000 元招聘一个“便宜”的销售代表，但要支付其他的成本才能

让这个销售代表达到合格或优秀的水平，分摊下来其总体成本可能高于花费 4000 元招聘一

个“昂贵”的销售代表所支付的成本。学习和成长需要付出代价，要么这种代价是以较高的

薪酬成本去体现，要么是以额外的学习培训费或者以降低劳动生产率、误操作为代价，总而

言之，不管任何企业，其总体人力成本都要遵守类似“能量守恒定律”的某种规则——成本

不会凭空消失或产生，而是会转化为另外一种形式。 
 
  因此，如果企业能够对人力成本进行全口径统计，就会发现看起来较低的人力成本其实

并不低；而那些行业领先的跨国公司，虽然人员工资很高，但实际上人力成本率并不高，甚

至比许多本土同行更低。但是这些行业领先的跨国公司并不完全依靠高薪来吸引人才，他们

最值得本土企业学习的地方，是他们极度重视人才的培育，通过一整套强大的人才培养机制，

系统、全面的对新员工进行学习培训，让刚毕业的大学生在一年甚至是更短的时间内成长为

优秀的人才，同时又提供高于同业平均水平的薪酬，这种高投入高产出的人才战略，对其市

场地位的巩固和提升起到了至关重要的作用。 
 
  本文的立意是为了澄清被误读的人力成本而非鼓吹高薪的作用，同时，也希望引起本土

企业的重视，这才是众合众行想要表达的观点。 
 
  其次：谈谈高薪酬定位有哪些优点和不足？ 
 
  企业采取高薪酬定位策略，主要有两个优点，首先是相对能吸引到更多优秀人才，其次

是员工的稳定性会比较高，但高薪酬定位策略同样也有明显的缺点；首先是企业的薪酬成本

较高，当企业的经营业绩下滑时，必然会首先采取裁员或减薪的方式来控制成本，但裁员或

减薪很可能事与愿违——想淘汰掉的员工留了下来，而想要挽留的员工却离职；其次，由于

是高薪酬定位，这部分成本必然要体现到企业的产品价格上，这会影响到企业的市场份额。

所以，留心观察的话会发现，平均薪酬处在行业的领先水平的企业，如果不是垄断行业，那

么这家企业的产品基本上都是行业内的高档品牌，因为高档品牌往往能够有更多的溢价，能

够化解那部分高出的薪酬成本。 
 
  除了极少数行业绝对领先的企业可以承担全员高薪酬定位，绝大多数企业都无法采取这

一策略，但这并不意味着给否定高薪酬策略找理由，而是采取更加科学的混合型薪酬策略：

对于核心岗位采取高薪酬定位，对于非核心岗位采取中等或中等偏上的薪酬定位，对替代性
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强的岗位，采取中等偏低的薪酬定位。这样更加科学，也更加经济。 
 
  薪酬水平只是影响企业的人才吸引力的必要条件而不是充分条件，要想提高员工的平均

素质和技能，吸引更多优秀人才加盟，仅有高薪酬定位远远不够。 
 
  再次：谈谈低薪酬定位有哪些优点和不足。 
 
  企业采取低薪酬定位策略，惟一的优点就是其人力成本较低，相对的人力成本更为柔性。

不过，低薪酬定位策略已经不适应当前的主流趋势，因为当前中国经济正在转型，依靠低劳

动力成本获得成本优势的发展模式已经走到尽头。 
 
  低薪酬定位有很多不足之处，首先是很难吸引到优秀人才；第二，由于薪酬较低，员工

对企业的忠诚度和满意度也很低，生产的产品、提供的服务质量也不可能很高；第三，不利

于提升企业的总体竞争力。 
 
  此外，如果要以全口径统计人力成本的话，采取低薪酬成本策略的企业，实际上发生的

总体人力成本并不低，所以，即便是企业想采取低薪酬定位策略，也不能在全序列都偏低的

策略，而是根据职位序列和岗位的重要性，有针对性的设置，采取混合策略。 
 
  最后：说说为什么说中国当下平均工资上涨对企业来说是利好消息？ 
 
  无论是中国制造还是中国创造，都离不开优秀的劳动力与核心人才，可以说人才是企业

发展的根本。从历史的发展规律看，当前的中国企业界，类似于 90 年代的韩国和 70 年代的

日本，都经历过劳动力平均工资从低到高这一发展过程。而现在的中国，恰好处于从低劳动

力平均工资向高劳动力平均工资转变的阶段，劳动力密集型产业也已经开始向中西部落后地

区，以及向越南、菲律宾等欠发达国家转移。 
 
  无论企业是否愿意，都必须面对劳动力成本不断上升、优秀产业工人稀缺的现实，这对

企业而言，与其说是一种挑战不如说是一次机会——被迫向技术含量更高的产业转型的机

会。我们都知道，外贸型、代工型企业极易受到汇率和国际经济形势的影响，从来没有哪一

个国家可以依靠贸易行业或加工行业实现强国，只有依靠精密制造、高科技行业才能实现富

国强工的国际地位，因此，中国当下劳动力平均工资上涨，实际上也是逼迫企业不得不脱离

过往的发展模式，从而转向产业升级，向高附加值、高技术含量的产业迈进。 
 
  任何一次大的社会变革，其驱动力往往不是来自内生因素，而是来自外生因素；中国企

业的产业升级，既然无法依靠企业家的自省来实现，就只能依靠劳动力平均工资的上涨来实

现。 


