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第一章  总那么  

第一条 适用范围 

凡 AB 公司〔以下简称为 AB〕的各级从业人员，除人力资源部

另行的专案方式处置者外均依本方案实施。 

第二条 新制度的特点 

为适应公司开展的需要，本制度打破原有行政级别工资，员工档

案工资实行封存式办理，并按照市场化运作的要求从头制定公司薪酬

体系，使员工的薪酬与岗位和业绩紧密结合。 

第三条 目的 

制定本方案的目的在于充实阐扬薪酬的作用，对员工为公司付出

的劳动和做出的绩效赐与合理抵偿和鼓励。即： 

（一）使薪酬与岗位价值紧密结合； 

（二）使薪酬与员工业绩紧密结合； 

（三）使薪酬与公司开展的短期收益、中期收益与持久收益有效结

合起来。 

第四条 原那么 

薪酬作为分配价值形式之一，遵循按劳分配、效率优先、兼顾公

平及可持续开展的原那么。 

公平性原那么：薪酬以表达工资的外部公平、内部公安然平静个

人公平为导向。 

竞争性原那么：薪酬以提高市场竞争力和对人才的吸引力为导

向。 



鼓励性原那么：薪酬以增强工资的鼓励性为导向，通度日性工资

和奖金等鼓励性工资单元的设计激发员工工作积极性。 

经济性原那么：薪酬程度须与公司的经济效益和承受能力保持一

致。 

第五条 依据 

薪酬分配的主要依据是：奉献、能力和责任，并参考太原市社会

平均工资水安然平静行业平均程度。 

第六条 薪酬体系 

按照 公司各业务的特点，公司的薪酬体系分为六种不同的薪酬

体制：高层办理人员的薪酬体制、本能机能部分的薪酬体制、市场开

展部的薪酬体制、个人信托部的薪酬体制、投资银行部的薪酬体制以

及其他业务类部分的薪酬体制等。 

第七条 离退休人员的薪酬拜见 AB 公司相关规定。 

第八条 开展奖励基金的设立 

为包管公司对员工鼓励的持久性、不变性，特设立开展奖励基金。 

公司按照 利润增长幅度，决定当年年终提取奖金的额度，以作

为开展奖励基金。 

 

第二章  薪酬布局  

第九条 AB 员工收入总体上包罗 以下几个组成局部，并按照 不

同岗位作业方式、工作特点、技术含量上下等进行不同的组合。 



（一）底子工资，主要反映员工的常识、技能和经验等因素，是依

据员工的能力和本质确定的个性化工资单元。包罗 太原最低底子生

活费、学历职称工资、年功工资、福利性补助。 

（二）岗位津贴，是整个工资体系的根底，从岗位价值和员工的技

能因素方面表达了员工的奉献。员工的岗位津贴主要取决于当前的岗

位性质。在工作阐发与职位评价的根底上，以评估的成果作为确定岗

位津贴等级的依据，采纳一岗多薪、按技能分档的方式确定各员工的

岗位津贴等级。 

（三）奖金，是依据员工通过努力而取得的工作成果和业绩确定的

工资单元，包罗 年度奖金、业绩提成奖、工程奖等三种形式。 

（四）附加工资，附加工资是 AB 正式在册员工所能享受到一种福

利待遇，包罗 一般福利、保险等。 

第十条 底子工资 

底子工资 = 底子生活费 + 学历职称工资 + 年功工资 + 福利

性补助 

（一）底子生活费：参照太原市最低生活费，并随太原市最低生活

费的调整而调整，2002 年底子生活费 = 340元。 

（二）学历职称工资是按照 不同学历和职称的价值进行比较，并

遵循就高不就低的原那么而确定。不同学历和职称员工的具体工资额

可通过附表一查出。 



附表一：学历职称工资尺度 

学历 职称 学历职称工资

〔元〕 

博士及以上  高级职称 300 

硕士  中级职称 250 

本科 正规院校

或同等学

历 

助理职称 200 

专科 正规院校

或同等学

历 

初级〔员〕 150 

中专及以下 正规院校

或同等学

历 

 100 

 

（三）年功工资表达员工对公司忠诚、工作经验堆集的价值承认，

主要依据员工的工龄、公司工龄确定，工龄以 2002 年 3 月 31 日为边

界计算到年。 

1〕 公司龄津贴金额 = 公司龄 × 适用津贴尺度 

2〕 工龄津贴金额 = 工龄 × 适用津贴尺度 

附表二：年功工资津贴一览表 

年功工资项 公司龄 工龄 

津贴尺度 5 元/年 5 元/年 

 

（四）福利性补助参照国家规定实行的各种福利和补助，具体如

下： 

附表三：福利性补助一览表 

福 利 性

补助项 

交通 

补助 

误餐 

补助 

独生子 

女补助 

通讯费 异地 

补助 

公积金

补助 

医疗 

补助 

补助金

额 

〔元/月〕 

待定 300 10 按 公 司

有 关 规

定执行 

20〔每人

每工作

日〕 

拜见 

附表四 

拜见 

附表五 



注：异地补助覆盖的外派员工是指： 

1． 原招聘地与现工作地不同的员工，但夫妻双方在同一地生活和工作的已婚员工除外； 

2． 经人力资源部审核，公司总经理核准的其他情况的员工。 

 

 

 

 

附表四：医疗补助一览表 

春秋〔岁〕 20-25 26-30 312-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 60 以

上 

医疗补助

〔元/月〕 

20 40 60 100 125 150 200 225 250 

附表五：公积金补助一览表 

岗位 一般专责 中层干部 公司带领 

补助金额〔元/月〕 100 150 200 

 

第十一条 确定岗位津贴的原那么 

（一）以岗定薪，薪随岗变，实现薪酬与岗位价值挂钩； 

（二）以岗位价值为主、技能因素为辅，岗位与技能相结合； 

（三）针对不同的岗位设置晋级通道，鼓励不同专业人员专精所

长。 

第十二条 岗位津贴的晋升通道 

为给不同岗位员工提供合理的晋升空间，按照 岗位性质将岗位

划分为本能机能职系、业务职系和研发职系。员工可以通过三条不同

的通道进行晋升。 

1〕办理职系：涵盖中高层办理岗位、本能机能部分一般办理岗

位，分为事务岗位、一般办理岗位、中层办理岗位和高层办理岗位； 

2〕研发职系：涵盖主要从事运作研发、投行研发、信托产物研



发等工作的岗位，分为初级研发岗位、中级研发岗位和高级研发岗位； 

3〕业务职系：上述两职系之外的岗位。分为初级业务岗位、中

级业务岗位和高级业务岗位。 

第十三条 员工初始岗位津贴等级确实定 

（一）岗位分档分级。依据岗位评价成果，在最低分 158 分和最高

分 1000 分之间共划分出  档[  ]级。 

（二）按照岗位特点和岗位价值得出的岗位评价分数，以及岗位所

属职系将各个岗位对应到相应类此外档次等级上，形成 附件  岗位

等级分布图 。 

（三）各岗位岗位津贴初始等级确定原那么：不考虑职务因素，岗

位不异，岗位津贴不异。 

（四）岗贴的调整：新的工资体系实施后实行整体调整与个体调

整。个体调整按照 年度查核成果和员工的聘任职务等级来决定岗位

津贴的具体档级，不再考虑外在的职务等级。具体拜见第十章。 

第十四条 奖金 

包罗 年度奖金、业绩提成奖、工程奖三种形式。 

（一）年度奖金与 AB 年度经营情况、年度查核成果挂钩，是在

AB 取得必然的整体经营效益根底上对员工的一种鼓励。适用对象是

本能机能部分和市场开展部员工，本能机能部分包罗 综合办理部、

人力资源部、方案财政部、党群工作部、法律稽查部、投资办理部。 

（二）业绩提成奖专门针对与信托产物发卖/营销工作、成本运作

直接相关的业务部分员工，表达发卖/营销人员、成本运作人员的业



绩与能力，查核、奖励方式按照 部分业务特点区别式对待，具体奖

励金额按照部分、个人发卖收入、运作盈利的必然比例来确定，比例

系数按照 每年实际经营情况拟定。适用对象为机构信托部、个人信

托部、公益信托部、资金办理部、营业部、国际金融部、地市信托部、

投资银行部、信托理财部和资产经营部的部分员工 

（三）工程奖主要针对从事产物/市场研发的市场开展部，以及以

工程运作为主的投资银行部。对于可以单独评价查核的工程，为鼓励

部分/团队完成任务、达成目标，公司将在部分/团队承担某一项专项

工作时设立工程奖金，奖励对象是整体部分/团队。以鼓励部分/团队

为业务部分、客户提供有效撑持和效劳时集思广益、勇于创新。 

第十五条 奖金发放的原那么 

（一）奖金以部分/工程组为单元提取，由部分/工程组负责人按照 

部属的具体年度/工程期内具体表示经查核后进行二次分配。 

（二）公司依据上半年经营指标完成情况，酌情考虑下半年预发局

部当年奖金。 

第十六条 附加工资 

附加工资 = 一般福利 + 医疗保险 + 掉业保险 + 养老保险+ 

住房公积金 

（一）一般福利是指公司或部分在各个重大节日期间发放的过节

费和其他实物形式的收入。 

（二）医疗保险由公司与员工各承担一局部。具体数额拜见国家有

关规定和 AB 相关政策。 



掉业保险由公司与员工各承担一局部。具体数额拜见国家有

关规定和 相关政策。 

（四）养老保险由公司与员工各承担一局部。具体数额拜见国家有

关规定和 AB 相关政策。 

（五）住房公积金由公司与员工各承担一局部。具体数额拜见国家

有关规定和 AB 相关政策。 

第十七条 考查对于薪酬的影响 

查核与薪酬直接相关。季度查核成果直接影响下一个季度的岗位

津贴/季度预提奖金的实发额度；年度查核影响员工的奖金分配和岗

位津贴等级的晋级或者降级。查核成果表示为个人的季度查核系数和

年度查核系数以及部分的查核系数，相关的查核系数定义如下： 

（一）个人查核系数 

附表六：个人查核系数一览表 

查核成果 优 良 中 底子合格 不合格 

个人查核系数      

 

（二）部分查核系数 

附表七：部分查核系数一览表 

查核成果 优 良 中 底子合格 不合格 

部分查核系数      



  高管人员的薪酬体制 

第十八条 年薪制的收入布局

收入整体构成 = 月收入 + 年底年薪补足 + 年度超额奖金 + 

附加工资 

此中，月收入 = 底子工资 + 岗位津贴  

第十九条 年薪总额确定 

年薪总额按照年初总经理、副总经理承担的经营业绩确定。年底

按照 经营情况，按照不同的比例发放。 

年底年薪补足是按照 经济查核指标完成情况决定的实发年薪总

额扣除月收入后的局部。年底年薪补足 = 经查核确定的年薪总额 — 

12 个月的月收入 

第二十条 年度超额奖金 

年度超额奖金是总经理、副总经理超额完成经济指标后由公司直

接奖励的奖金。 

第二十一条 年薪制收入的支付 

总收入中，月收入局部按月计算。扣除月收入的残剩局部，年底

按照 查核指标完成情况计算，下年初发放。 

 

第四章  本能机能部分的薪酬体制 

第二十二条 本能机能部分是以办理或综合效劳和撑持为主要职



表达在对公司其他部分本能机能办理程度或效劳质量方面。对此类业

务特点的部分采用职务本能机能工资制。

职务本能机能工资制覆盖的部分有：综合办理部、人力资源部、

方案财政部、党群工作部、法律稽查部、投资办理部。 

第二十三条 工资布局 

收入整体构成 = 底子工资 + 岗位津贴 + 年度奖金 + 附加工

资 

实发岗位津贴 = 岗位津贴 × 个人季度查核系数 

第二十四条 年度奖金 

年度奖金 = 〔年度基准任务奖金 + 年度超额奖金〕 × 部分年

度查核系× 个人年度查核系数 

（一）年度基准任务奖金 

年度基准任务奖金 = 个人年度岗贴总额 × a × 经营指标系

数 b  

a：是与月度底子工资、月度岗贴挂钩的一发放系数；2002 年度 a

值 = 2/3〔月度底子工资/月度岗位津贴 + 1〕  

经营指标系数 b：依据公司年度完成各项经营指标〔年初制定〕

的实际情况进行核定，b ≦ 1 。 

（二）年度超额奖金 

在公司超额完成年初制定的各项经营指标前提下，本能机能部分

的年度超额奖金是在各业务部分超额完成情况的加权平均根底长进



第五章  市场开展部的薪酬体制 

第二十五条 市场开展部以信托市场研究、信托产物的设计和推

广为主要职责，为业务岗位提供信息、产物撑持。以过程为主侧重成

果，不承担经济指标。对该部分采用工程奖励工资制进行鼓励。 

第二十六条 工资布局 

收入整体构成 = 底子工资 ＋ 岗位津贴 ＋ 年度奖金 + 附加

工资 ＋ 工程奖 

实发岗位津贴 = 岗位津贴 × 个人季度查核系数 

第二十七条 年度奖金 

年度奖金 = 〔年度基准任务奖金 + 年度超额奖金〕 × 部分年

度查核系× 个人年度查核系数 

（一）年度基准任务奖金 

年度基准任务奖金 = 个人年度岗贴总额 × a × 经营指标系

数 b  

a：是与月度底子工资、月度岗贴挂钩的一发放系数；2002 年度 a

值 = 2/3〔月度底子工资/月度岗位津贴 + 1〕  

经营指标系数 b：依据公司年度完成各项经营指标〔年初制定〕

的实际情况进行核定，b ≦ 1 。 

（二）年度超额奖金 



部的年度超额奖金是在各业务部分超额完成情况的加权平均根底长

进行核定。

第二十八条 工程奖 

公司基于开发工程的难易程度和取得的成果确定奖金总额，研发

出的成果经业务部分使用后证实效果良好，由公司按照 取得的成果

赐与部分/工程组一次性奖励。部分/工程负责人提出二次分配方案并

负责查核发放。 

工程奖的适用条件是： 

1. 工程的独立性强，一个工作团队可单独完成。 

2. 工程奖评审可量化尺度多，便于单独查核。 

3. 工程的效果或效益明显。 

第六章  个人信托部薪酬体制 

第二十九条 个人信托部以吸纳区域式个体类目标客户群的资金

作为主要职责，重成果、承担具体的经济指标，工作成果易于衡量和

量化，业绩以承担的经济指标完成情况表达。对该部分采用超额吸存

量提成工资制进行鼓励。 

第三十条 工资布局 

收入整体构成 = 底子工资 + 附加工资 ＋ 季度预提奖金 ＋ 

年度业绩提成奖金 

第三十一条 个人信托部薪酬体制实行的原那么 



个人信托部季度预提奖金成立在所核岗位津贴的根底上，是

为鼓励个人信托部取得的阶段性业绩采用的一种奖励方式。个人信托

部完成公司年初下达的吸存资金量、吸存资金成本等指标的好坏程度

决定所核岗位津贴的实际发放额。

（二）个人信托部年度业绩提成奖金是在部分完成公司年初下达

吸存资金量、吸存资金成本的前提下进行发放。是对个人信托部缔造

的超额经营业绩的年终奖励，公司按照 个人信托部为公司缔造的价

值和付出的努力在年底统一核算发放。 

（三）年度业绩提成奖金比例按照 公司经济责任制要求予以确

定，考虑业务工作效率的不竭提高和公司形象以及品牌效应对业务工

作业绩的影响程度，每年年初确定当年业绩提成比例。 

第三十二条 个人信托部经营业绩指标 

（一）年度吸存资金量 

个人信托部年度吸存资金量不低于   万元 

（二）吸存资金成本 

公司对吸存资金成本实步履态办理。按照 市场变化与公司实际

运作能力，由公司经理办公会核定下一阶段内吸存资金成本的最高

值。 

2002 年  月至  月吸存资金成本不高于  % 。 

第三十三条 季度预提奖金 

    季度提成奖金 = 地点岗位核定津贴 × 个人季度查核系数 

第三十四条 年度业绩提成奖金核算方式 



（一）部分未完成公司下达的任务指标 

假设个人信托部只完成局部核定任务指标，那么年度奖金发放公

式为： 

年度基准任务奖金 = 个人年度岗贴总额 × a × 实际完成核

定任务指标的比例 × 部分年度绩效查核系数 × 个人年度绩效查

核系数 

a：是与月度底子工资、月度岗贴挂钩的一发放系数；2002 年度 a

值 = 2/3〔月度底子工资/月度岗位津贴 + 1〕  

（二）部分超额完成公司下达的经营指标 

部分年度业绩提成奖金 = 年度基准任务奖金 + {[〔部分超额

吸存资金 - 超额吸存资金成本 +年内净利润 - 年度发生的业务费用

总额〕 × 个人信托部业绩提成比例] – 部分当年已发工资总额}× 

部分年度绩效查核系数 × 个人年度绩效查核系数 

个人信托部税后利润核算拜见 附件六  业务部分税后利润核

算公式  

第三十五条 个人信托部年度业绩提成比例 

个人信托部年度业绩提成比例为  % 。 

个人信托部第一负责人年度奖金成立在部分年度业绩根底之上，

采用对部分年度业绩提成方式发放，核算公式为： 

年度奖金 = 个人信托部年度业绩提成奖金 × 提成比例 × 个

人信托部第一负责人年度绩效查核系数 

第三十六条 由于个人信托部无法抗拒的原因，所导致的任务指



标不克不及按原定指标完成，公司经审查后应对指标进行调整。 



第七章  投资银行部薪酬体制 

第三十七条 投资银行部以中介效劳或工程运作为主要职责，重

成果、承担具体的经济指标，工作成果易于衡量和量化，业绩以承担

的经济指标完成情况表达。对该部分采用净利润提成工资制与工程奖

励工资制相结合的方式进行鼓励。 

第三十八条 工资布局 

收入整体构成 = 底子工资 + 附加工资 ＋ 季度预提奖金 ＋ 

年度业绩提成奖金 + 工程奖 

第三十九条 投资银行部薪酬体制实行的原那么 

（一）投资银行部季度预提奖金成立在所核岗位津贴的根底上，是

为鼓励投资银行部取得的阶段性业绩采用的一种奖励方式。投资银行

部完成公司年初下达的中介效劳收入指标的好坏程度决定所核岗位

津贴的实际发放额。 

（二）投资银行部年度业绩提成奖金是在部分完成公司年初下达

中介效劳收入、年度净利润等指标的前提下进行发放。是对投资银行

部缔造的超额经营业绩的年终奖励，公司按照 投资银行部为公司缔

造的价值和付出的努力在年底统一核算发放。 

（三）年度业绩提成奖金比例按照 公司经济责任制要求予以确

定，考虑业务工作效率的不竭提高和公司形象以及品牌效应对业务工

作业绩的影响程度，每年年初确定当年业绩提成比例。 

（四）工程奖，主要针对跨年度运作的工程。公司基于工程的难易

程度和预计的成果确定任务指标、奖金总额/提成比例，在工程结束



时按照 实际业绩成果赐与部分/工程组一次性奖励。部分/工程负责人

提出二次分配方案并负责查核发放。 

第四十条 投资银行部经营业绩指标 

（一）中介效劳收入 

年度中介效劳收入不低于    万元 

（二）年度净利润 

    年度净利润不低于   万元 

第四十一条 季度预提奖金 

    季度提成奖金 = 地点岗位核定津贴 × 个人季度查核系数 

第四十二条 年度业绩提成奖金核算方式 

（一）部分未完成公司下达的任务指标 

假设投资银行部只完成局部核定任务指标，那么年度奖金发放公

式为： 

年度基准任务奖金 = 个人年度岗贴总额 × a × 实际完成核

定任务指标的比例 × 部分年度绩效查核系数 × 个人年度绩效查核

系数 

a：是与月度底子工资、月度岗贴挂钩的一发放系数；2002 年度 a

值 = 2/3〔月度底子工资/月度岗位津贴 + 1〕  

（二）部分超额完成公司下达的经营指标 

部分年度业绩提成奖金 = 年度基准任务奖金 + {[〔部分实际完

成税后利润 –最低年度净利润〕 × 业绩提成比例 ] - 部分当年已

发工资总额 }× 部分年度绩效查核系数 
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