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[摘  要] 国有企业工资总额分配机制是国有企业改革的重要内容,也是激发人力资源效能的关键因素。

本文在分析国有企业工资总额决定机制改革的背景、目标和要求的基础上,以某国有企业集团为例,探讨

了其内部工资总额分配机制的实施要点、关键措施和具体实践,以及在工效联动、绩效考核、激励约束

等方面的创新举措。本文认为,国有企业要建立健全工资总额与经济效益、效率、质量同向联动的机制,

实现工资总额能增能减、能上能下的动态调整,同时要深化内部薪酬分配制度改革,合理拉开工资分配差

距,体现岗位价值及业绩导向,调动职工积极性,提升人力资源效能,促进国有企业高质量发展。 
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[Abstract] The gross wage distribution mechanism of state-owned enterprises is an important part of the reform 

of state-owned enterprises and a key factor in stimulating the effectiveness of human resources. On the basis of 

analyzing the background, objectives and requirements of the reform of the total wage determination 

mechanism of state-owned enterprises, this paper takes a state-owned enterprise group as an example and 

discusses the implementation points, key measures and specific practices of its internal total wage distribution 

mechanism, as well as innovative initiatives in the areas of work efficiency linkage, performance assessment, 

incentives and constraints. This paper argues that state-owned enterprises should establish and improve the 

mechanism of linkage between total wages and economic benefits, efficiency and quality in the same direction, 

realize the dynamic adjustment of total wages that can be increased or decreased, and up or down, and at the 

same time, deepen the reform of the internal payroll distribution system, reasonably widen the gap of payroll 

distribution, reflect the value of the position and performance orientation, mobilize the enthusiasm of the 

employees, enhance the effectiveness of human resources, and promote the high-quality development of 

state-owned enterprises. 
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前言 

国有企业是国家经济的重要支柱,其工资总额分配机制的

改革,不仅关系到国有资产保值增值,也关系到职工的切身利益,

更关系到国有企业的市场竞争力和发展活力。近年来,随着国有

企业改革的不断深化,国家出台了一系列关于国有企业工资总

额决定机制改革的政策文件,要求国有企业根据功能定位对工

资总额实行分类分级管理,坚持质量第一、效益优先,实行工资

总额与经济效益挂钩机制,同时要深化内部分配制度改革,加强

工资分配内部监督和信息公开[1-2]。这些政策的出台,为国有企

业工资总额分配机制的改革提供了指导方针和操作规范,也为

国有企业激发人力资源效能,提升管理水平,实现高质量发展

提供了契机。然而,国有企业工资总额分配机制的改革也面临

着一些困难和挑战,如如何科学合理地确定工资总额,如何有

效地实现工效联动,如何公平合理地进行内部分配,如何有效

地激励约束职工,如何与市场薪酬水平对接等。这些问题需要

国有企业根据自身的实际情况,探索出符合自身特点和发展
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需求的工资总额分配机制,形成具有内在逻辑和外在效果的管

理体系。 

1 工资总额分配机制的实施要点 

工资总额分配机制是工资总额决定机制的延伸和落实,也

是工资总额分配机制改革的重点和难点。工资总额分配机制的

实施要点主要包括以下几个方面： 

1.1工资分配与岗位价值同向联动。国有企业要建立健全基

本工资制度,体现岗位价值及业绩导向,合理拉开工资分配差距,

使职工工资收入与工作业绩和实际贡献紧密挂钩,切实做到能

增能减。 

1.1.1工资分配与绩效考核同向联动。国有企业要建立健全

绩效工资制度,将绩效工资与绩效考核结果挂钩,实现绩效工资

能增能减、能上能下的动态调整,体现绩效工资的激励作用。同

时,要建立健全绩效工资的分配原则和分配方式,科学合理地确

定绩效工资的分配比例和分配范围,合理拉开绩效工资的分配

差距,体现绩效工资的公平性和效率性。 

1.1.2工资分配与激励约束同向联动。国有企业要建立健全

激励约束制度,将激励约束与工资分配相结合,实现激励约束能

增能减、能上能下的动态调整,体现激励约束的约束作用[3]。同

时,要建立健全激励约束的内容和方式,科学合理地确定激励约

束的目标和标准,合理拉开激励约束的差异化程度,体现激励约

束的激励性和有效性。 

2 工资总额分配机制的关键措施 

近年来,国家出台了一系列关于国有企业工资总额决定机

制的改革意见和政策,旨在建立起与国有企业功能定位、经营业

绩、市场环境相适应的工资总额决定机制,实现工资总额与经济

效益、员工工资收入与企业发展质效、个人业绩指标和实际贡

献的同向联动,激发国有企业和职工的创新创业活力。然而,国

有企业工资总额分配机制的改革还面临着一些困难和挑战,如

工资总额决定机制的科学性、合理性、激励性等方面还有待完

善,工效联动机制的实施还存在一些偏差和走样,内部分配制度

的规范化、公平化、市场化等方面还有待加强,职工的主观能动

性、责任意识、创新精神等方面还有待提高等[4]。因此,探讨国

有企业工资总额分配机制的关键措施,对于促进国有企业人力

资源效能的提升,具有重要的理论意义和实践价值。 

2.1工资总额决定机制是工资总额分配机制的基础和前提,

也是影响国有企业经济效益和职工收入水平的重要因素。国有

企业应根据其在国民经济中的功能定位,按照不同的分类标准

和管理模式,确定工资总额的决定主体、决定方式、决定依据和

决定范围,体现工资总额决定机制的差异化和灵活性。例如,商

业类国有企业应以市场为导向,根据经济效益和市场薪酬水平,

自主决定工资总额；公益类国有企业应以社会效益为导向,根据

政府规定的工资标准和工资增长幅度,按照预算管理的原则,确

定工资总额。国有企业工资总额的增减,应综合考虑利润总额、

净资产收益率、资产负债率、人均产值、人均利润等指标,确定

工资总额与经济效益的联动公式,使工资总额的增长与企业的

效益水平相匹配,避免出现工资总额与经济效益背离的情况。

同时,国有企业应根据工资总额与经济效益挂钩的原则,制定

工资总额的增减机制,明确工资总额的调整频率、调整幅度、

调整条件和调整程序,确保工资总额的动态管理。国有企业工

资总额的决定,不仅要考虑企业的经济效益,还要考虑企业的

效率水平和市场环境的变化,体现工资总额决定机制的综合

性和适应性。通过提高劳动生产率和人工成本利润率,降低人

工成本占比,实现工资总额的优化配置。同时,国有企业应综

合考虑所处行业的特点、同行业的平均水平、同岗位的市场

水平等市场因素,通过与市场薪酬水平对接,实现工资总额的

合理定位。 

2.2工效联动机制是工资总额分配机制的核心和关键,也是

激发国有企业和职工创新创业活力的重要手段。国有企业应建

立健全基本工资制度,明确基本工资的构成、确定、调整和支付

的原则和方法,合理确定基本工资的水平和比例,体现基本工资

的稳定性和保障性。同时,国有企业应根据职工的岗位职责、工

作难度、工作绩效和市场水平等因素,合理拉开基本工资的差距,

体现基本工资的激励性和竞争性。国有企业还应完善绩效工资

制度,明确绩效工资的构成、确定、调整和支付的原则和方法,

合理确定绩效工资的水平和比例,体现绩效工资的激励性和约

束性。同时,国有企业应根据职工的绩效考核结果,合理拉开绩

效工资的差距,体现绩效工资的公平性和效率性。奖励是职工工

资收入的重要组成部分,也是体现职工创新创业活力的重要内

容。国有企业应创新奖励制度,明确奖励的类型、标准、条件和

程序,合理确定奖励的水平和比例,体现奖励的激励性和有效

性。同时,国有企业应根据职工的创新成果、贡献程度、影响范

围等因素,合理拉开奖励的差距,体现奖励的公平性和竞争性。

惩罚是职工工资收入的重要组成部分,也是体现职工责任意识

和规范行为的重要内容。国有企业应完善惩罚制度,明确惩罚的

类型、标准、条件和程序,合理确定惩罚的水平和比例,体现惩

罚的约束性和有效性。同时,国有企业应根据职工的违规行为、

违规程度、违规后果等因素,合理拉开惩罚的差距,体现惩罚的

公平性和严肃性。 

3 国有企业工资总额分配机制与人力资源效能提升

的具体实践 

本文以一家主要从事电力生产和供应的某国有企业为例,

该集团拥有多个子公司和分公司,涉及多个地区。 

3.1工资总额决定机制的改革。在这方面主要采取以下改革

措施：根据国家和行业的工资指导线,结合企业的经济效益、劳

动生产率、人工成本投入产出率等指标,合理确定年度工资总额

预算,并按照分类分级管理的原则,报履行出资人职责机构备案

或核准后执行。实行工资与效益联动机制,根据企业的功能性质

定位、行业特点和法人治理结构,科学设置联动指标,合理确定

考核目标,突出不同考核重点,实现工资总额能增能减、与经济

效益同向联动。探索实行工资总额周期管理,针对行业周期性特

征明显、经济效益年度间波动较大的子公司和分公司,将工资总
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额预算周期由年度延长至三年,周期内的工资总额增长符合工

资与效益联动的要求。强化工资总额预算执行,严格执行经备案

或核准的工资总额预算方案,执行过程中,因企业外部环境或自

身生产经营等编制预算时所依据的情况发生重大变化,需要调

整工资总额预算方案的,按规定程序进行调整。该集团通过改革

工资总额决定机制,实现了工资总额与企业经济效益、劳动生产

率等挂钩同向联动,有效调动了职工的积极性和创造性,促进了

企业的高质量发展。 

3.2工资总额管理方式的改革。该集团通过全面实行工资总

额预算管理,工资总额预算方案由各子公司和分公司自主编制,

按规定履行内部决策程序后,报集团公司备案或核准后执行。对

主业处于充分竞争行业和领域的商业类子公司和分公司,工资

总额预算原则上实行备案制；对其他子公司和分公司,工资总额

预算原则上实行核准制。合理确定工资总额预算周期,根据子公

司和分公司的行业特点和经济效益波动情况,灵活选择年度或

周期管理,周期最长不超过三年,周期内的工资总额增长符合工

资与效益联动的要求。强化工资总额预算执行,各子公司和分公

司应严格执行经备案或核准的工资总额预算方案,执行过程中,

因外部环境或自身生产经营等情况发生重大变化,需要调整工

资总额预算方案的,应按规定程序进行调整。集团公司对各子公

司和分公司的工资总额预算执行情况进行监督检查,对执行不

力或违规的,及时纠正并追究责任。 

3.3工资总额分配机制的改革。该集团通过完善工资正常增

长机制,根据企业经济效益、劳动生产率、人工成本投入产出率

等指标,合理确定职工工资水平和增长幅度,实现工资收入与工

作业绩和实际贡献紧密挂钩、收入能增能减。分配向关键岗位、

生产一线岗位和紧缺急需的高层次、高技能人才倾斜,实行差别

化激励,提高这些岗位和人才的工资收入水平和增长速度,体现

工资分配的公平性和合理性。以业绩为导向,加强全员绩效考核,

建立健全绩效考核指标体系,完善绩效考核方法和流程,实现绩

效考核结果与工资分配结果的有效衔接,激发职工的工作积极

性和创造性。探索实行中长期激励机制,针对关键岗位、核心人

才和创新团队,制定中长期激励方案,通过股权激励、期权激励、

项目分红等方式,将职工的个人收入与企业的长期发展和价值

创造相挂钩,将职工的个人收入与企业的长期发展和价值创造

相挂钩,增强职工的归属感和忠诚度。建立健全工资分配监督机

制,加强工资分配的信息公开和民主参与,建立工资分配的申诉

和纠正机制,及时解决工资分配中的矛盾和问题,保障职工的合

法权益。 

4 完善工资总额分配机制的建议 

根据某国有企业集团的工资总额分配机制改革的实践经验,

结合自身的实际情况,提出以下完善工资总额分配机制的建议： 

根据国家和行业的工资指导线,结合企业的经济效益、劳动

生产率、人工成本投入产出率等指标,合理确定年度或周期工资

总额预算,并按照分类分级管理的原则,报履行出资人职责机构

备案或核准后执行。根据子公司和分公司的功能性质定位、行

业特点和法人治理结构,科学设置联动指标,合理确定考核目标,

突出不同考核重点,实现工资总额能增能减、与经济效益同向联

动。根据子公司和分公司的行业特点和经济效益波动情况,灵活

选择年度或周期管理,周期最长不超过三年,周期内的工资总额

增长符合工资与效益联动的要求。根据企业经济效益、劳动生

产率、人工成本投入产出率等指标,合理确定职工工资水平和增

长幅度,实现工资收入与工作业绩和实际贡献紧密挂钩、收入能

增能减。进一步完善差别化激励机制,分配向关键岗位、生产一

线岗位和紧缺急需的高层次、高技能人才倾斜,实行差别化激励,

提高这些岗位和人才的工资收入水平和增长速度,体现工资分

配的公平性和合理性。进一步完善绩效考核机制,以业绩为导向,

加强全员绩效考核,建立健全绩效考核指标体系,完善绩效考核

方法和流程,实现绩效考核结果与工资分配结果的有效衔接,激

发职工的工作积极性和创造性。 

5 结语 

国有企业要根据国家的政策要求和自身的实际情况,探索

出符合自身特点和发展需求的工资总额分配机制,形成具有内

在逻辑和外在效果的管理体系。国有企业要建立健全工资总额

与经济效益、效率、质量、绩效考核、人员变动、市场薪酬水

平同向联动的机制,实现工资总额能增能减、能上能下的动态调

整,同时要深化内部薪酬分配制度改革,合理拉开工资分配差距,

体现岗位价值及业绩导向,调动职工积极性,提升人力资源效能,

促进国有企业高质量发展。 
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