附件2

案例之一

职级职系宽带薪酬体系，全方位贯彻

技能价值激励导向

A公司是城市燃气供应商，公共服务类国有企业，其管网规模、燃气用户数、年用气量、年销售收入均位列全国前茅。
一、技能人才队伍基本情况

截至2021年2月，A公司共有技能人才4980人，其中初级工技能等级的1417人，约占比28.5%；中级工技能等级的964人，约占比19.4%；高级工及以上（高技能人才）1642人，33.0%。

主要岗位设置：生产调度员、质检员、户内检修工、户内运行工、计量工、窗口服务员、燃气管网运行工、应急工、检测工、焊工等。目前已经实施企业职业技能等级认定的工种包括燃气具安装维修工、管道燃气客服员）、燃气管网运行工、压缩机操作工四大类。
二、主要经验做法

（一）畅通技能人才职业发展通道

1. 职级职系薪酬体系，打通职业发展通道。为了突出对技术、技能人才的肯定与尊重，集团不断创新、强化“业绩与能力相结合”的分配模式，构建一线员工纵向分级、横向分档的宽带薪酬体系。
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图1  技能人才职级职系晋升示意图

2. 创新最小管理单元聘任条件，拓展技能人员晋级高度。2021年初公司探索制定了《基层班站长（客户服务中心主任）聘任方案（试点）》，在企业内部打破劳动合同身份的界限，既可以由优秀的技能员工担任，也可以由技术人员担任。同时，对相应岗位重新进行岗位价值评估、设置起始职级，并同时设计岗位聘任、职级晋升和退出方案。

（二）以职级和薪档确定技能人才常规工资，设置“技术技能津贴”

技能人才的常规工资通过职级和薪档共同确定。职级通过岗位价值评估区分，薪档的确定与员工自身素质及业绩完成情况相关，不同的积分对应不同的薪档。企业通过优化收入分配结构，设置“技术技能津贴”，设计了技师与中级职称、高级技师与副高级职称相一致的分配标准。
制定集团高技能领军人才聘任及激励方案

集团专门制定了高技能领军人才管理文件：《A公司高技能领军人才聘任及激励方案（试行）》。集团公司设立高技能领军人才评聘领导小组和高技能领军人才评聘工作组，采取“基层推荐申报+集团评价批准+基层聘任”的评聘程序，进行高技能领军人才的聘任。

大力开展职工创新工作室创建
公司制定实施了《A公司职工创新工作室管理办法》，在实践中探索形成“5+4”管理模式，即“国家、北京市、集团公司、分（子）公司、厂（所）”五个层级和“制度、支持、建设、发展”四个维度的建设管理模式。
激励技能人才参加各级各类职业技能竞赛

公司通过奖金、培训机会和技能等级提升、薪酬晋档加分、荣誉称号等激励技能人才参加各级各类职业技能竞赛，把职业技能竞赛作为职工技能提升和技能人才培养的优质平台
（六）构建技术工人培训机制，提升燃气职工能力素质

建立课程、师资、运作三位一体的培训体系，形成了以技能等级、专项业务、技能培训、外部集中培训等为主体的培训模式。集团不断加大一线职工培训投入力度，注重创新流动课堂、微培训、交流分享等方式，开办技师研修班，注重高端培训，组织一线技能人才赴法国、德国开展新型燃气应用技术管理、应急技术处理等对外交流活动，进一步拓展高技能人才的视野。

案例之二
畅通技能人才职业发展通道，构建3P薪酬体系
B公司是一家集研发、发动机与整车生产、销售和售后服务为一体的中德合资企业，是国内顶级汽车制造商。
一、技能人才队伍基本情况

公司核心技能人才包括汽车特有工种类和通用工种类两大类。汽车特有工种类包括汽车装调工、汽车焊接工、汽车涂装工、汽车冲压工、发动机机加工、机动车检测工、冷作钣金工等，通用工种类包括维修电工、机械钳工、仓储管理员等。

截至2021年3月，公司有技能类人才10977名（包含劳务工），其中，高级技师136人（含6名首席技师），占比1，24％；技师748人，占比6．81％；高级工 4187人，占比38．14％；中级工3102人，占比28．26％；初级工1417人，占比12，91％；其余未评聘人员1387人，占比12，64％。高级工以上的高技能人才合计5071人，占比46．2％。公司现有国家级技能大师2人，北京市首席技师3人，区县级首席技师6人。这些技能领军人才代表获得过中华技能大奖、全国技术能手、全国劳动模范、国务院特殊津贴、北京市突出贡献奖、全国五一劳动奖章、首都五一劳动奖章、北京市劳动模范、全国最美汽车人、全国人大代表、北京市人大代表。
二、主要经验做法

（一）技能人才职业发展通道

公司技能人才职业发展路径比较顺畅，形成了如下技能人才职业发展通道。
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图1  技能人才职业发展通道
以3P薪酬体系为基础，设置技能人才津贴管理制

公司实行以“3P”为原则的薪酬体系基础，即Position-岗位，Person-个人能力，Performance-绩效。技能人才薪酬主要包括固定部分和变动部分，固定部分与岗位相关，变动部分与绩效表现挂钩。公司还设立了一套完善的技能人才津贴管理制度。
技能人才企业自主评价与技能人才队伍培养

公司正在落实推进市委、市政府布置的技能人才企业自主评价工作试点。企业自主制定的评价标准，引进参考了德国有关工种的人才评价标准，颠覆了很多以往传统的评价做法，初步取得了较好的经验和效果。但是，资源投入也很大，包括人、财、物等。
根据271法则，公司重点关注对20％的关键核实人才的选拔、培养、使用与激励。公司对技师以上的一线员工（70%），采取不同的管理模式，以特殊的薪酬政策使用、激励，以保证公司核心关键岗位人员的队伍稳定。低于期望的最差员工，占整体的10%。

案例之三

搭建技能人才干事创业平台

推进技能人才工资制

C公司是一家集园林绿化工程施工、园林景观规划设计、古建筑营造及修缮、园林绿化工程养护、文物保护工程施工、花卉苗木产销为一体的综合型园林古建企业，拥有城市园林绿化壹级资质。
一、技能人才队伍基本情况

目前，公司拥有技能人才105人，主要分布在花卉园艺工、林木育种工、病虫预防员、古建彩绘工四类岗位。公司积极开展企业职业技能等级自主认定，于2020年11月通过了北京市职业技能鉴定中心的批准，获得北京市首批国家职业标准中林木育种工（五个等级）、花卉园艺工（五个等级）的自主认定资格。同月首次成功自主认定了19名林木育种工初级职业技能，更贴合一线员工的工作实际。
二、主要经验做法

（一）工资分配突出技能价值导向，推进技能人才工资制

企业内部推行技能等级制，试行班长制、队长制、组长制等，不同等级给予不同的工资补贴待遇。根据企业发展，依据工资的整体水平，技能人才的酬薪水平设定为在原有等级总酬薪的基础上再上浮3%—5%不等。技能人才享受租房补贴、冬季取暖补贴和额外的带薪休假。
技能人才分为初级、中级、高级三类，初级给予150元的岗位补贴，并可在部门队伍中晋升为组长或副组长职务；中级给予250元的岗位补贴，在员工队伍中可晋升为副队长或小队长职务；高级给予350元的岗位补贴，每月还发放100元的绩效奖金，职务在原有的基础上提升半级的待遇。根据企业的机构模式，每年会不同等级的调整组织机构的模式，给更多的人展示自我的平台。

（二）大力支持技能大师工作室建设，搭建技能人才干事创业平台

公司有两个技能大师工作室：北京市WSR古建彩画首席技师工作室和C公司XX园林苗木容器育苗首席技师工作室。
北京市WSR古建彩画首席技师工作室是公司古建业务的主力军。工作室拥有2名高级古建筑彩画技师，1名高级古建营造师，10名彩画中级技师，4名彩画设计人员。其中，研究生2名，本科生6名，其他成员均是拥有15年以上建筑彩画技艺的彩画彩画匠师。工作室还聘请了4位油饰彩画专家作为公司顾问。2018年1月公司古建筑彩画工作室WSR老师被评为十大北京榜样。
C公司XX园林苗木容器育苗首席技师工作室是公司园林绿化苗圃生产研发业务的主力军，其主要业务主要包括：园林苗木容器育苗生产、水肥一体化苗圃养护管理操作。
工作室拥有高级工程师1名，中级工程师2名，助理工程师1名，高级花卉园艺师2名，高级草坪管护工3名，中级花卉工1名。其中，研究生2名，本科生5名，其他成员均是拥有10年以上苗圃。工作室还聘请了3位北京林业大学、北京农职院教授专家作为公司顾问。
通过传授教学工作、举办各种传统建筑油饰彩画技能大赛、举办学术交流活动、支持园林苗木容器育苗创新发展以及与高校产学研教育合作等措施大支持技能大师工作室建设，搭建技能人才干事创业平台。
（三）组织参加各类职业技能竞赛，搭建技能人才自我展示舞台

  近年来，公司每年都会抽出一定的人力、财力、物力等，支持企业技能人才参与由市总工会和市园林绿化局共同组织的 “技协杯”不同项目的比赛，如“金剪子”园林树木修剪比赛和花境造园大赛暨设计大赛等。
（四）工资晋档助力职业技能提升

  技能人才在晋升过程中所需要的培训费、住宿费、路费等给予报销，企业鼓励员工进行自我提升，给予不同时长的带薪假期。技能人才参加职业技能提升培训实行报名费全免，培训期间工资正常发放，取证注册后有150-500元不等的工资晋档。


