職務與貢獻取代職位與年資敘薪

早期以職位與年資敘薪，即職位愈高、年資愈長，薪資愈高；但為了競爭需求，已逐步轉為職務與貢獻核薪，即以所擔任職務之重要性及對企業之貢獻度決定薪資高低。
然而，重要性與貢獻度如何衡量，如何公平合理使人信服，殊為不易。不過，當今管理技術已足堪克服，且可建立量化指標，使衡量達到一致的效果。
重要性植基於工作評價後之職務分等，但先須做好工作分析與改善；貢獻度植基於職掌表內工作對企業貢獻的量化指標，若找不出來，恐怕該項工作或職務是不需要的！
雖然，薪資隨職務與貢獻變動已成競爭必然趨勢，但仍須審慎為之，否則有如吃鴉片，後患無窮！
經多年數百家企業實作印證，唯按部就班施行，方能充分發揮功效且無後遺症：
1.合理化改善
幾乎所有企業都有暴利，但卻存於浪費中；若不先行改善，甚難全數發掘，且造成極不公平，讓原表現好者吃虧，表現差者佔便宜。
企業內改善空間非常大，而且靠制度級主管即能倍數提昇。
2.標準化維持
改善成果須賴標準化來維持，但必須是合格的標準，即讓具基本條件及學習能力之新人能看得懂、做得對、在規定時程內達到標準。
通常一至二週照標準操作可達80%，然後邊作邊體驗，並佐以教戰手冊，一至三月可達95%，基本上已能勝任派工。
3.建立量化指標
由公司、部門、單位到個別職務都須建立績效貢獻度之量化指標，以決定餅之大小及分配；指標訂得好可防止內耗並加強團隊合作。
只要累積足夠數據及經驗，配合未來發展趨勢及目標，經共同審核，當可訂出公平合理之量化指標。
4.績效管理
目的在提高績效，方法靠管理；獎懲只是其中一小部份，且用於績效已達正常水平階段才可免後遺症。
績效分配若不能將餅做大使人人多吃將遇強大阻力。績效獎金必須是績效提高後之部分分享，因此若不符合＜獎金愈高，薪資單位成本愈低＞的原則，就一定有問題！
變動薪資雖是大勢所趨，但在制度標準未合格及主管未盡責前，不宜貿然行之，造成進退維谷之困境。
