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施工企业薪酬总额预算管理与动态调整机制研究
蓝 宇
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【摘 要】：施工企业薪酬总额预算面临年度总额刚性与项目周期波动并存的矛盾，岗位编制、产值释放、人工成本归集和绩效

分配若缺少统一口径，容易造成预算占用失真和调整依据不足。本文分析岗位薪酬基数、项目产值计划、预算执行台账和绩效分

配应用之间的衔接关系，梳理预算管控框架、动态调整触发条件和管理层级责任，提出以总额边界控制固定薪酬、以项目节点释

放弹性额度、以台账差异支撑调整审批的管理思路。薪酬预算动态调整应将合同产值变化、工程进度偏差、岗位编制调整和绩效

考核差异纳入同一判断链条，使预算额度与施工经营事实保持一致。
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引言

施工企业的薪酬总额预算同时受项目产值、劳务供给、岗

位编制和绩效分配影响，单一年度额度若只按历史工资基数递

推，项目集中开工、进度压缩或结算滞后时会形成总额刚性与

用工弹性的冲突。薪酬预算管理应把岗位价值、项目负荷、成

本归集和绩效结果放入同一管控链条，使工资总额服从企业年

度经营边界，并随施工周期、人员投入结构和节点绩效作出有

依据的调整。

1 薪酬总额预算管理关键模块分析

1.1岗位薪酬基数与成本边界

岗位薪酬基数决定薪酬总额预算的初始边界，施工企业应

先把管理岗、技术岗、施工现场岗和后勤支持岗分开核定，再

将岗位等级、人员编制、合同工资、津补贴和社保缴费口径纳

入同一人工成本池。现场项目常见的难点不在于工资项目数量

多，而在于总部编制与项目临时用工之间存在口径差异，若把

劳务分包费用、临聘人员报酬和项目奖惩全部混入固定薪酬基

数，年度预算会提前吸收本应由项目周期承担的波动[1]。较稳

妥的做法是以岗位序列确认固定基数，以项目工期和关键节点

确认弹性额度，并在预算台账中区分工资性支出、项目绩效支

出和一次性专项激励，避免同一成本被重复占用。这一边界还

应在项目启动前完成复核。

1.2项目产值计划与用工负荷测算

项目产值计划为薪酬总额预算提供工作量依据，预算编制

时不能只读取合同额，还要拆分施工准备、主体施工、安装调

试、竣工收尾等阶段的人员负荷。产值释放速度与用工应求并

非线性同步，地下基础、主体结构转换和抢工阶段往往应增加

现场管理、质量安全和劳务协调岗位，而结算阶段则更依赖成

本、资料和商务人员[2]。薪酬预算测算应把月度产值、计划工

日、岗位投入强度和节点风险放在同一张负荷曲线上，先形成

项目层人工成本应求，再由企业层按总额边界进行压缩、缓释

或跨项目调剂，使薪酬额度跟随真实施工节奏移动。

1.3预算执行台账与成本归集

预算执行台账承担薪酬总额从批准额度到实际支付之间

的证据功能，施工企业应将预算分解、发放申请、项目归属、

成本科目和审批状态连续记录。人工成本归集若只在财务期末

集中处理，项目经理部很难及时识别工资性支出对目标成本的

挤压；若只由项目自行登记，又会削弱总部对总额边界的控制。

台账平台应由人力资源部门维护岗位和薪酬口径，由财务部门

确认成本科目和支付状态，由项目部提供进度及用工事实，三

类信息按月匹配后形成差异清单，超出预算的部分先说明产

值、工期或人员结构原因，再进入调整流程。上述台账归集关

系见图 1。

图 1 薪酬总额预算管理模块衔接图

图 1显示，岗位薪酬基数、项目产值计划、预算执行台账

和绩效分配应用按顺序传递，绩效端的回传线说明分配结果会

影响下一轮薪酬基数修正。

1.4绩效结果分析与薪酬分配应用

绩效结果进入薪酬分配时，应当先区分企业年度绩效、项
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目经营绩效和个人岗位绩效。施工企业若把项目利润、工程质

量、安全履约和回款进度简单折算成统一奖金系数，容易使高

风险项目承担过多薪酬扣减，也可能让低产值但关键保障岗位

的贡献被稀释。薪酬分配应用应保留总额预算的上限约束，同

时把节点达成、质量返工、材料损耗、劳务组织和回款效率分

别映射到不同岗位群，形成可追溯的分配依据。绩效结果只改

变弹性额度和专项激励的分配方向，不应反向冲击已经确认的

基本工资和法定缴费边界。

2 薪酬预算管理与动态调整机制优化措施

2.1优化预算管控框架，明确总额约束

预算管控框架应以企业年度经营目标为上限，以项目群施

工计划为分解单元，以岗位薪酬基数为下限，三者共同约束薪

酬总额。总部层面先确定年度工资总额控制线、人工成本占收

入的警戒线和专项激励池规模，项目层面再按合同产值、工期

节点和人员配置提出月度应求，管控层面负责把应求转化为可

执行额度[3]。框架优化的关键是把刚性支出和弹性支出分开审

批，固定薪酬保障劳动合同稳定，绩效薪酬跟随经营成果和项

目节点释放，专项奖励只服务抢工、创优、回款和风险处置等

明确情形。这样形成的约束不是简单压低薪酬，而是减少额度

占用与项目贡献之间的错位。

2.2重视动态调整机制建立，凸显周期适配优势

动态调整机制应在预算执行中设置触发条件，而不是等到

年度末集中修正。施工企业可将合同产值变更、工程进度偏差、

岗位编制调整、劳务用工缺口、绩效考核差异以及政策和市场

工资变化作为触发信号，分别对应调增、冻结和调减三类处理

[4]。项目进入抢工阶段且产值确认能够覆盖新增人工成本时，

弹性额度可以随节点释放；项目进度滞后但人员投入未同步下

降时，预算池应暂缓绩效发放并要求项目说明差异；政策性工

资、社保缴费或区域市场薪酬明显变化时，企业层面应统一调

整基数，并同步限定审批时点、调整幅度和留痕责任，防止项

目自行承诺造成总额失控。产值偏差与弹性额度释放关系见图

2。

图 2 项目产值偏差下的弹性额度响应图

图 2中三条曲线均随项目产值偏差上升而提高，标准调整

位于保守调整与强调整之间，说明同一产值偏差在不同风险偏

好下会形成不同额度释放强度。

2.3管理层面的预算调整措施分析

预算调整措施能否落地，取决于决策层、管控层和项目层

之间的权责边界。决策层负责审定年度总额边界和重大调整事

项，管控层负责预算分解、执行监测和差异分析，项目层负责

用工申报、进度反馈和绩效记录。调整申请应同时说明额度变

化、项目原因、成本承受能力和绩效影响，不能只以人员紧缺

或工期紧张作为充分理由。审批依托后，调整结果应回写预算

台账，并同步影响后续项目月度额度和绩效分配系数；未依托

的申请则保留差异原因，作为人员调剂、工期重排或分包组织

优化的依据。调整责任分层与审批对象见图 3。

图 3 薪酬预算调整权责分层图

图 3把决策层、管控层和项目层放在三个横向层级中，审

批流向下传递总额边界和预算分解，反馈流向上汇集用工申

报、进度反馈和绩效记录。

3 结语

施工企业薪酬总额预算管理的重点，不是单纯压缩工资额

度，而是让岗位基数、项目负荷、执行台账和绩效分配形成可

以追踪的管理链条。年度总额边界约束固定薪酬和专项激励规

模，项目产值与用工负荷解释弹性额度释放节奏，预算台账为

差异分析和调整审批保存连续证据。动态调整机制嵌入决策

层、管控层和项目层权责分工后，抢工、停滞、编制变化和绩

效差异才能被纳入同一尺度。后续管理中，施工企业应细化岗

位薪酬基数、项目节点负荷和绩效结果的对应关系，使薪酬总

额预算保持约束力，同时适应施工生产的不均衡波动。
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