
薪酬结构

• 一、薪酬结构的内涵及相关概念

• （一）、薪酬结构是指同一组织内不同职位或不同技
能之间的薪酬水平的对比关系，包括不同层次工作之
间报酬差异的绝对水平和相对比值。

• （二）、薪酬结构的构成

• 1、薪酬等级：薪酬标准由于职位或技能等级的不同
而形成的梯次结构形式。

ü等级的多少取决于企业的规模、性质、组织结构及工
作的复杂程度。一个等级可能划分为多个档次。

ü根据薪酬等级的多少可将薪酬结构分为窄带薪酬结构
和宽带薪酬结构。



为了反映在同一岗位级别上的员工在能力上的的差别，
企业在实际薪酬管理中往往在同一薪酬等级中划分若
干个层次（档次），能力不一的员工可进入不同的档
次，经过考核可逐年调整，但一般不会超过该等级的
上、下限，除非岗位发生变动。

薪酬标准

薪酬等级

层次

1 2 3 4 5



2、薪酬等级宽度及相关概念

薪资 (货币价值)

等级(相对岗位价值)

a c

b

d

f

e

g

政策线或薪资线

b:

a:

a-b:

e,f,g
:

某等级最大值

某等级最小值

带宽/层宽

某等级中位值 



相关概念

• 等级最大值：该等级员工可能获得的最高工资。

• 等级最小值：该等级员工可能获得的最低工资。

• 薪酬等级带宽：每一薪资等级的级别宽度，反映
同一薪资等级的在职员工因工作性质及对公司影
响不同而在薪资上的差异。一般说来，薪资等级
的宽度随着层等级的提高而增加，即等级越高，
在同一薪资等级范围内的差额幅度就越大。

• 薪酬区间中位值：该等级的平均薪酬水平。



3、薪酬等级的交叉与重叠

薪资 (货币价值)

等级(相对岗位价值)

a c

b

d

f

e

g

政策线或薪资线c-d: 相邻等级的重叠

f-e,g-f: 相邻等级中位值
级差



• 重叠度：相邻两个薪资等级的重叠情况。
主要是由每一薪等基准职位之市场水平所
決定的。重叠度从某种程度上能够反映公
司的薪资战略及价值取向。一般说来，低
等级之间重叠度较高，等级越高重叠度越
低。

• 薪酬等级级差：即相邻两个薪酬等级中值
之间的差距。一般说来，低等级之间级差
较小，等级越高级差越大。



• 二、薪酬结构设计（结合职位等级结构与薪酬政策线）

Ø 1、确定薪酬等级数

Ø 2、确定每一薪酬等级的带宽（上限与下限）

薪酬区间变动比率：衡量每一职位等级薪酬的区间变动情
况。

薪酬变动比率=（最大值—最小值）/最小值

平均薪酬=（最大值+最小值）/2
最小值=平均薪酬/（1+变动比率/2 ）
最大值=平均薪酬*（1+变动比率/2 ）
ü不同职位等级的薪酬变动比率存在差异，较高等级的薪

酬变动比率较大；薪酬变动比率通常在10%-150%之间。

Ø 3、确定薪幅重叠度

考虑薪酬级数、薪酬幅度及薪幅重叠之间的关系

Ø 4、设计每一薪酬等级内部的层次
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薪 酬 结 构 设计

工 作 评 价 点 数（等级）
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5级
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最大薪酬值

最小薪酬值



确定等级数

职位等
级

薪点范围 职位

1 100以下
窑头看火工

科研联络员

2 101-200 锅炉大班长

3 201-300
财务主管

质量室主任

4 301-400
物资室主任

环保部部长

5 401-500 科研中心主任

6 501-600 副总经理



薪酬区间值的确定

上限
= ￥2,400

下限
=￥1,650

中位值
=￥2,000

工资级别
：5级

上限= 
￥2,960

下限=
￥2,060

中位值=
￥2,480

薪等

5

6

7

8

9

1
0

工资（ 单位：万元）

5 6 7 8 9 10 11

薪酬曲

线

工资级别
：6级



计算薪酬区间最大值与最小值

• 假设薪酬变动比率为50%

最低值？ 最高值？中值

4755元



Ø各薪酬等级内的层次划分依据：

ü学历

ü资历

ü技能水平

ü业绩考核



一岗多薪制：
档差=级差/（档数—上下级交叉档数）

岗级 基本标准 级差 薪酬档次

1 2 3 4 5
1 760 — 720 740 760 780 800
2 830 60 780 800 830 860 890
3 910 80 860 890 910 940 970
4 1000 90 940 970 1000 1030 1060

5 1100 100 1030 1060 1100 1130 1160

6 1210 110 1130 1160 1210 1250 1290

7 1450 130 1250 1290 1320 1360 1400

8 1600 150 1360 1400 1450 1490 1530

9 1750 150 1490 1530 1600 1650 1700



某路桥建设公司管理人员工资档次表

普通工人 连续工龄 5年以下 6-10年 11-15年 16-20年 21年以上

工资档次 1 2 3 4 5
员级 连续工龄 4年以下 5-8年 9-12年 13-16年 17年以上

工资档次 2 3 4 5 6
助理级 连续工龄 4年以下 5-8年 9-12年 13-16年 17年以上

工资档次 3 4 5 6 7
中级 连续工龄 4年以下 5-8年 9-12年 13-16年 17年以上

工资档次 5 6 7 8 9
高级 连续工龄 4年以下 5-8年 9-12年 13-16年 17年以上

工资档次 7 8 9 10 11
正高级 连续工龄 4年以下 5-8年 9-12年 13-16年 17年以上

工资档次 8 9 10 11 12



某网通研究院工资档次表

本年度绩效考核等级 A B C
下一年度本等级工资档

次
A B C



三、宽带薪酬的设计

1、定义：宽带薪酬是企业将原来十几甚至二十
几、三十几个薪酬等级压缩成几个级别，同时
将每一个薪酬级别所对应的薪酬浮动范围拉大，
从而形成一种新的薪酬管理系统及操作流程。

  宽带中的“带”，意指工资级别，宽带则指工
资浮动范围比较大。宽带薪酬模式适用于技术
型、创新型企业，如 IT 高科技企业等。

2、宽带薪酬结构的特点：
F薪酬等级少（4级左右）
F薪酬区间变动比率大（150%—300%）
F薪酬区间中值级差大
F与员工的工作绩效紧密相关



   
宽带薪酬的优点：

           绩效比岗位更重要，有利于提高良好的工作绩效

            能引导员工重视技能的增长和能力的提升

            有利于企业内部职位的轮换

            能密切配合市场供求的变化

宽带薪酬的弊端：

           晋升困难

           稳定感差

           绩效要求高

           人工成本难于控制
     
           



• 3、宽带薪酬结构设计

1）确定薪酬宽带的数量

F划分标准：能力与技能的差异、管理层次、职能类别

2）确定各薪酬等级变化范围：根据市场薪酬水平与薪
酬变动比率

3）同一宽带内部根据职能或技能的差异划分薪酬层次

«员工薪酬提升的路径：绩效等级、技能等级、能力等
级
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宽带薪 酬 结 构 图
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A B C D

工作知识与绩效水平 能力的成长

技能模块

1
技能模块

2
技能模块

3
技能模块

4
技能模块

5
技能模块

6

1200元 5500元绩
效
法

技
能
法

能
力
法

市场薪酬水平



四、薪酬结构的调整
1、中位值调整

确定调整后的中位值级差

• 不能过低 (相邻岗位级差小于
10%)

– 许多岗位在一条近似值的线上

– 有必要重新评估

• 不能过高 (低等岗位相邻级差
大于25%)

• 基准：

– 低等岗位级差10%-15%

– 中等岗位级差20%-25%

– 高等岗位级差30%-40%

调整步骤

• 适当调整每等级中位值为最接
近的整数以适应实际日常发放
的需要

• 根据公司薪资战略及内部文化
调整个别层级数据，以保证公
司整体薪资趋势符合要求(建议
仍以市场数据为基础，不宜改
变过大以保证市场化水平)

• 估算公司全部薪资成本。如果
不能承受，则应适当下调部分
层级中位数值。若差距过大，
则应考虑调低公司薪资在市场
上的定位



确定调整后的带宽

• 根据公司组织结构的变化而
变化

• 在薪资增长与业绩关联的情
况下薪资范围较宽

• 根据岗位的性质变化而变化
(视公司特性及战略要求)，
如：

– 生产型/支持型岗位：15%-25%

– 管理型/专业型岗位：25%-40%

– 高级管理岗位：40%-60%

2、带宽调整

调整步骤

• 根据公司薪资战略调整各等
级带宽，体现公司对于不同
层级员工的不同要求和晋升
战略

• 综合考虑带宽序列的增长情
况，尽量保持由低等到高等
的逐渐增长趋势

• 根据目前在职者的薪资水平
调整带宽，以使同等级内的
薪资差距能够符合现实变动
需要

• 估算公司全部薪资成本。如
果不能承受，则应适当减少
带宽以减低同等级内高薪水
平



带宽的举例说明

-20%

+20%

50%
宽度

-15%

+15%

35%
宽度中位值

[ ]带宽% 最大值
最小值

( )-1 x 100=

最小值
2 + 带宽

=
2 中位值( )

最大值 = ( )1+ 带宽 最小值

带宽调整 (续)

中位值



无重叠

带宽调整 (续)

适度重叠

大部分重叠

确定调整后的重叠度

• 综合考虑重叠度的变化情
况，尽量保持由低等到高
等的逐渐减少趋势，从而
为较低等级员工跃级晋升
提供方便，增强了工作积
极性

• 根据目前在职者的薪资水
平调整带宽，以使相邻等
级的重叠度能够符合现实
变动需要

• 估算公司全部薪资成本。
如果不能承受，则应适当
增加重叠度以扁平化薪资
水平



如何理解个点在所处等级中的位置

说明(对于正常绩效员工)所处位置

•需提高个人薪资

实际薪资较接近最低值

低于1.00

高于1.00

1.00实际薪资在最低与最高值中间

实际薪资较接近最高值

•需冻结或控制个人的薪资增长

评估相应的内部比率(
个人薪酬比较比率)

•需调整带宽

低于50%

50%

高于50%

•理想的情形

•需调整带宽

3、个点分析
薪酬区间渗透度：用来衡量员工的实际薪酬水平在某一薪酬等级中的位置。
薪酬区间渗透度＝（个人的实际薪酬水平－下限）÷（带宽绝对值）



最高值

最低值

中位值

红点

X

绿点

Y

个点在薪资等级范围之外

• 认为是正常情况，但要运用各种
方法逐渐减少该类点数量直至最
终达到全部点都落在等级矩阵内

• 一般分为两类点

–红点：目前薪资高于最高值

–绿点：目前薪资低于最低值



红点

产生原因

• 任职期较长

• 属于挖来的优秀人才

• 公司的重组

• 未作调整的薪资结构

• 岗位的重新配置

• 工会谈判提高薪资

• 上佳的业绩

提议

• 不包括在基本薪资内的一次
性补贴

–津贴

–奖金

• 递延的薪资

• 晋升

• 无增长

• 更新薪资结构

个点分析 (续)



典型的原因

• 新雇佣

• 新的/迅速的晋升

• 公司的重组

• 薪资结构的调整

• 较差的业绩

绿点 

提议

• 提供雇佣/试用期

• 提高至最低薪资点

–一次性增长

–更经常的薪资增
长

• 降职或解雇

个点分析  (续)


