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内容概要

路易斯·R.戈梅斯-梅西亚等著的《人力资源管理(第5版)》覆盖了人力资源管理中的所有核心问题，
但采取的是“非职能性”的方法，即针对的不仅仅是HR经理，而是旨在为所有未来的企业管理者培
养人力资源管理技能。
全球化的视角。

《人力资源管理(第5版)》将理论阐释与案例分析相结合，从全球视角展开相关内容。
书中专设一章，用于分析如何应对全球化的人力资源管理挑战。
以应用为导向。
通过《人力资源管理(第5版)》独具特色的“管理者笔记”专栏和“你来解决！
”讨论案例专栏，来帮助读者更好地将理论应用于实践。
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章节摘录

　　10.5 法律环境和薪酬体系的管理　　法律体系对于薪酬体系的设计和管理具有极大的影响力。
管理薪酬标准和程序的有关法律主要包括《公平劳动标准法》以及《国内税收法》。
除此之外，各州还有各自的规定。
劳工法也可能约束管理层对于制定薪酬水平的判断。
　　10.5.1 《公平劳动标准法》　　1938年的《公平劳动标准法》是规范薪酬的法律，美国大多数的薪
酬结构都受此影响。
根据《公平劳动标准法》，雇主必须对全体员工的工作时数和收入保持正确的记录，并将这些信息提
交给美国劳工部的工资与工时司。
大多数企业都必须遵守《公平劳动标准法》，不过只有一名员工或年营业收入不到50万美元的企业则
不受这个限制。
　　《公平劳动标准法》将员工分为两类。
豁免员工（exempt employees）是指不受《公平劳动标准法》影响的员工。
大多数的专业人士、管理人员、执行主管以及外部的业务工作都属于这种。
非豁免员工（nonex emptemployees）则是受《公平劳动标准法》影响的员工。
劳工部提供了如何判断属于可豁免还是不可豁免员工的原则。
管理者为了避免非豁免员工的相关成本（主要是最低薪酬和加班费），通常会尽量把工作归类为可豁
免。
不过，如果把非豁免的工作归类为可豁免，雇主就面临严重的处罚。
　　最低薪酬　　目前《公平劳动标准法》设定的最低薪酬为每小时5.15美元。
最低薪酬的立法备受争议。
支持者认为这有助于提升贫穷社区的生活标准。
反对者则认为这会导致企业不愿雇用或是留住员工，使得低技能劳工失业和贫穷问题更加严重。
反对者还指出，最低薪酬促使美国企业在低薪酬国家（例如墨西哥和菲律宾）开设海外工厂，因此导
致国内失业问题恶化。
这方面的争议至今尚未结束，可能是因为最低薪酬水平远低于美国大多数企业愿意支付的水平。
不过，越来越多的地方政府通过“生活薪酬”（有一定生活水平的薪酬）的相关立法，调高了最低薪
酬水平，远高于联邦政府规定的5.15美元最低小时薪酬。
例如2003年，加州圣克鲁兹市要求最低薪酬为每小时12.55美元。
　　加班费　　《公平劳动标准法》规定，当非豁免员工每周工时超过40个小时后，每小时工资应该
为标准工资的1.5倍。
这项规定的目的在于鼓励雇主聘用员工，因为这样一来，雇主通过现有员工增加产量，成本反而会比
较高。
不过事实上，许多公司为了规避聘用新员工的相关成本（招募、培训、福利等），宁可支付加班费。
　　在50年以来对加班工资的最大幅度修订中，劳工部要求，从2005年开始，企业必须保证工人加班
的工资达到最高一年23600美元，比1975年最高限额8660美元有所提高。
这项变革覆盖了手工操作的工人、其他蓝领工人，以及周薪在455美元及以下的经理们。
雇主可以不付给那些可以赚到超过23660美元的白领工人加班工资，如果他们从事“专业的、管理的和
行政的”工作或者是“团队领导者”，无论他们是否有下属。
这些改变引起了大量工人对企业的抱怨。
　　⋯⋯
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