
 

 

第二节  薪酬水平及薪酬结构设计 

 

  确定薪酬水平是薪酬结构设计的重要一步，也是薪酬决策中的关键环节。 

  薪酬政策线：指根据企业组织结构中各职位的相对价值及其对应的实际支付薪酬数额之间对应的关系所

描绘的曲线通过薪酬市场调查，可以分别绘制出 25 分位、50 分位、75 分位和 90 分位的薪酬政策线。 

  薪酬分位表示的是，在参与薪酬调查的企业中有多少家企业处在既定薪酬水平之下。  

 

（一）市场领先策略 

  即在年初薪酬调整时，将企业的薪酬水平调整到年底市场预期的水平。这样在全年中企业的薪酬水平都

会比市场水平要高，只有在年底时才与市场水平持平。 

  适用：规模大、投资回报率高、薪酬成本在经营总成本中所占的比率较低、产品市场上的竞争者较少的

企业。 

  优点：是能吸引大批求职者，提高员工质量，减少员工离职率，改进员工工作绩效，减少由于薪酬经常调

整而带来的薪酬管理成本，有利于减少因薪酬问题而引发的劳动纠纷，同时有利于提高企业的形象和知名度 

  缺点：较高的薪酬水平给企业带来很大的管理压力。 

 

（二）市场跟随策略 

  又称市场匹配策略，即根据市场平均水平来确定本企业的薪酬定位。一般来说，在竞争性的劳动力市场

上，实施市场跟随政策的企业由于没有独特的优势，因此在招聘、甄选等方面还须花费大量的人力、物力、财

力。同时，采用这种薪酬策略需要随时注意外部市场薪酬的变动趋势，因此加大了企业薪酬管理的成本。 

 

（三）市场滞后策略 

  即在年初薪酬调整时，将企业的薪酬水平确定在年初的竞争性水平上，导致企业的薪酬水平在全年都低

于市场水平。 

  适用：规模相对较小、处于竞争性产品市场、边际利润率较低、成本承受能力较弱的中小型企业。 

  缺点：不利于企业吸引高素质人才，并造成现有人员的大量流失。 

  但如果这种做法是以提高未来收入作为补偿，则反而会提高员工的组织承诺、培养员工团队意识。 

 

（四）混合策略 

  指企业在确定薪酬水平时，是根据职位类型或员工类型分别制定不同的薪酬水平策略。 

  优点：具有灵活性和针对性，既有利于保持企业在劳动力市场中的竞争力，又有利于合理控制企业的薪

酬成本开支。还有利于企业传递自身价值观及经营目标。 

 

  薪酬水平的确受到企业内外部多方面因素的影响： 

 从劳动力市场角度，影响薪酬水平的主要因素是劳动力的需求和供给； 

 从产品市场角度，影响薪酬水平的主要因素是竞争程度和产品需求水平； 

 从企业特征角度，影响薪酬水平的主要因素则是企业战略、所属行业、企业规模和价值观等。 

 

【例题·单选】将企业的薪酬水平确定在年初的竞争水平上，说明该企业在确定薪酬水平时采用的是（  ）。 

A．市场领先策略       

B．市场跟随策略 

C．市场滞后策略       



D．混合策略 

 

【答案】C 

【解析】本题考查薪酬水平的内容。市场滞后策略即在年初薪酬调整时，将企业的薪酬水平确定在年初的竞

争性水平上，导致企业的薪酬水平在全年都低于市场水平。 

 

 

 

  薪酬结构是对同一企业内部的不同职位或者技能之间工资率的安排，一个完整的薪酬结构包括薪酬等级

的数量、同一薪酬等级内部的薪酬变动范围（最小值、中间值以及最高值），以及相邻两个薪酬等级间的交叉

与重叠关系。 

 

（一）确定薪酬等级数量及级差 

1.恒定绝对级差法。即各职位等级中的最高点之间的差相等。 

【案例】                      单位：元 

级别 最低点 中间值 最高点 绝对极差 

管 1 1800 2000 2200 — 

管 2 2000 2300 2600 400 

管 3 2300 2650 3000 400 

 

2.变动级差法。即职位等级越高，相邻的两个职位等级的最高点之间的差异就越大。 

【案例】                      单位：元 

级别 最低点 中间值 最高点 绝对极差 

管 1 1800 2000 2200 — 

管 2 2100 2350 2600 400 

管 3 2400 2800 3200 600 

 

3.恒定差异比率法。即绝对级差与下一职位等级最高点之间的比例是恒定的。 

【案例】                      单位：元 

级别 最低点 中间值 最高点 绝对极差 

管 1 1800 1900 2000 — 

管 2 2100 2550 3000 1000/3000＝0.33 

管 3 2500 3500 4500 1500/4500＝0.33 

 

4.变动差异比率法。即职位等级越高，相邻的两个职位等级之间的差异比率越大。 

【案例】                      单位：元 

级别 最低点 中间值 最高点 绝对极差 



管 1 1800 1900 2000 — 

管 2 2100 2450 3000 1000/3000＝0.33 

管 3 2400 2800 5000 2000/5000＝0.40 

 

【例题·多选】确定薪酬等级级差的方法包括（  ）。 

A．恒定绝对极差法   

B．恒定差异比率法 

C．强制分布法   

D．变动极差法 

E．变动差异比率法 

【答案】ABDE 

【解析】本题考查薪酬结构设计。确定薪酬等级级差的方法：恒定绝对极差法、变动极差法、恒定差异比率

法、变动差异比率法。 

 

（二）薪酬变动范围与薪酬变动比率   

  薪酬变动范围是某一薪酬等级内部允许薪酬变动的最大幅度，即最高值与最低值之间的绝对差距。  

【案例】                      单位：元 

级别 最低点 中间值 最高点 薪酬变动范围 

管 1 1800 1900 2000 2000－1800＝200 

管 2 2100 2550 3000 3000－2100＝900 

 

  薪酬变动比率是指同一薪酬等级内部最高值与最低值之差与最低值之间的比率。 

【案例】                      单位：元 

级别 最低点 中间值 最高点 薪酬变动比率 

管 1 1800 1900 2000 （2000－1800）/1800≈0.11 

管 2 2100 2550 3000 （3000－2100）/2100≈0.43 

越是职位较低的薪资等级，区间变动幅度越小；反之职位等级较高的薪酬等级，区间变动幅度越大。 

 

（三）薪酬区间中值与薪酬区间的渗透度   

  薪酬区间的中值通常代表了该薪酬等级中的职位在外部劳动力市场上的平均薪酬水平。 

（1）中值＝（最高值＋最低值）/2 

（2）代表了市场上平均薪酬水平 



 

 

  比较比率，通常用来表示员工实际获得的基本薪酬与相应薪酬等级的中值或是中值与市场平均薪酬水平

之间的比例关系。 

【案例】                  单位：元 

级别 中值 实际 市场平均 比较比率 

管 1 1800 1900 2000 
1900/1800≈1.06 

1800/2000＝0.90 

管 2 2600 2800 3000 
2800/2600≈1.08 

2600/3000≈0.87 

 

  薪酬区间渗透度是考察员工薪酬水平的一个工具，它是员工的实际基本薪酬与区间的实际跨度之间的关

系，反映了员工在其所在的薪酬区间中相对位置。 

  薪酬区间渗透度＝（实际基本薪酬－区间最低值）/（区间最高值－区间最低值）。   

  通过薪酬区间渗透度和薪酬比较比率，可以分析出员工的长期薪酬变化趋势。 

 

【案例】                      单位：元 

级别 1 2 3 4 5 6 中值 

管 1 1800 1900 2000 2100 2200 2300 2050 

管 2 2500 2700 2900 3100 3300 3500 3000 

管 1：假设实际薪酬 2250，市场平均数 2400。 

  比较比率－1：2250/2050≈1.10 

  比较比率－2：2050/2400≈0.85 

区间渗透度＝（2250－1800）/（2300－1800）＝0.90 

 

管 2：假设实际薪酬 3200，市场平均数 3150。 

  比较比率－1：3200/3000≈1.07 



  比较比率－2：3000/3150≈0.95 

区间渗透度＝（3200－2500）/（3500－2500）＝0.70 

 

（四）同一企业相邻薪酬等级之间的交叉与重叠    

  如果相邻薪酬等级间没有交叉重叠或交叉重叠很少，说明相邻两个薪酬等级的区间薪酬水平差异过大。   

  如交叉重叠的区间太大，会使不同薪酬等级间的中值差异减少，削弱不同的薪酬等级反映不同职位价值

的作用。   

  处于较低位置的相邻薪酬等级间的交叉重叠幅度一般都较大。处于较高位置的相薪酬等级间的交叉重叠

幅度一般较小。   

 

薪酬等级之间的交叉程度取决于两个因素：   

1.薪酬等级内部的区间变动比率；   

2.薪酬等级的区间中值之间的级差。 

3.区间中值级差是指不同薪酬等级的区间中值之间的等级差异，公式为： 

 

 

  式中，PV 表示最低薪酬等级的区间中值，FV 表示最高等级的区间中值，i 表示级差，n 表示等级数量。 

  因此，薪酬等级的区间中值级差越大，或者同一薪酬区间的变动比率越小，则薪酬区间的重叠区域就越

小；反之，则薪酬区间的重叠区域就越大。 

 

 

 

【例题·单选】在薪酬等级的变动幅度一定的情况下，薪酬等级的区间中值极差越大，则（  ）。 

A．薪酬变动率越大 

B．薪酬区间渗透度越大 

C．薪酬区间的重叠区域越小 

D．薪酬比较比率越小 

 

【答案】C 

【解析】薪酬等级的区间中值级差越大，或者同一薪酬区间的变动比率越小，则薪酬区间的重叠区域就越小；

反之，则薪酬区间的重叠区域就越大。 



 

【例题·单选】（  ）表示员工实际获得的基本薪酬与相应薪酬等级的中值或是中值与市场平均薪酬水平之

间 

的比例关系。 

A．比较比率   B．薪酬区间渗透度 

C．薪酬变动比率  D．薪酬变动范围 

【答案】A 

【解析】本题考查比较比率的定义。比较比率表示员工 

实际获得的基本薪酬与相应薪酬等级的中值或是中值与 

市场平均薪酬水平之间的比例关系。 

 

【例题·多选】下列关于薪酬结构的陈述，正确的有（  ）。 

A．薪酬结构包括薪酬等级的数量、同一薪酬等级内部的薪酬变动范围，以及相邻两个薪酬等级之间的交叉与

重叠关系 

B．所需技能水平较低的职位所在的薪酬等级变动比率要大一些 

C．通过薪酬区间渗透度和薪酬比较比率，可以分析出员工的长期薪酬变化趋势 

D．如果相邻两个薪酬等级之间没有交叉重叠或交叉重叠很少，则意味着相邻两个薪酬等级的区间薪酬水平差

异过大 

E．处于较低位置的相邻薪酬等级间的交叉重叠幅度一般都较小 

 

【答案】ACD 

【解析】本题考查薪酬结构设计的内容。B 选项错误，应该是所需技能水平较高的职位所在的薪酬等级变动比

率要大一些；E 选项错误，应该是处于较低位置的相邻薪酬等级间的交叉重叠幅度一般都较大。 

 

 

 

（一）宽带式薪酬结构概述   

  对多个薪酬等级以及薪酬变动范围进行重新组合，从而变成只有相当少数的薪酬等级以及较宽等级变动

范围的薪酬结构。   

  一般来说，在宽带式薪酬结构中每个薪酬等级的最高值和最低值之间的区间变动比例可达到100%或100% 

以上。 

 

2.与传统的薪酬结构相比，宽带式薪酬结构的优点 

（1）能够更好地支持扁平化组织结构 

（2）引导员工重视个人技能和能力的提高 

（3）有利于职位的轮换与培育企业的跨职能成长和开发 

（4）能使部门经理更多地参与员工的薪酬决策 

（5）有利于推动良好的工作绩效 

（6）还可以密切配合劳动力市场上的供求变化 

 

3.宽带薪酬的缺陷 

（1）虽然宽带式能够为企业经营管理发挥很大的作用，但并不适合所有的企业 

（2）不利于企业内部员工的晋升 

（3）企业内薪酬等级比传统的薪酬制度少，员工要想得到晋升就必须付出很大的努力 



（4）员工可能感到职业生涯很难发展下去，其工作的积极性与主动性会受到打击 

 

（二）宽带式薪酬结构体系 

项目 内涵 

薪酬宽带的数

量 

薪酬宽带的数量没有一个统一的标准，其决策依据还应当是企业中能够带来附加价值的不

同员工的贡献等级 

宽带定价 参照市场薪酬水平和变动区间，对同一宽带之中的不同职能或职位的薪酬分别定价 

将员工放入薪

酬宽带中的特

定位置 

（1）绩效法，即根据员工个人绩效将员工放入薪酬宽带的某个位置 

（2）技能法，即严格按照员工新技能的获取情况来确定他们在薪酬宽带中的位置 

（3）能力法，即先确定某一明确的市场薪酬水平，对宽带内低于该水平的部分，采用根据

员工的工作知识和绩效定位的方式；对高于该水平的部分，采用根据员工的关键能力开发

情况定位的方式。 

 

【例题·单选】关于宽带薪酬的说法，正确的是（  ）。 

A．宽带薪酬制度比传统的薪酬制度的薪酬等级数目更多 

B．宽带薪酬结构中每个薪酬的等级的变化范围很小，最高值 

和最低值之间的区间变动比例在 20%以内 

C．宽带薪酬制度适用于所有类型的企业 

D．宽带薪酬制度有利于引导员工重视个人技能和能力的提高 

 

【答案】D 

【解析】本题考查宽带式薪酬。宽带式薪酬结构就是指对多个薪酬等级及薪酬变动范围进行重新组合，从而

变成只有相当少数的薪酬等级及较宽等级变动范围的薪酬结构，选项 A 错误；在宽带式薪酬结构中每个薪酬

等级的最高值和最低值之间的区间变动比例可达到 100%或 

100%以上，选项 B 错误；宽带式薪酬并不适合所有的企 

业，选项 D 错误。 

 

【例题·单选】把员工放入薪酬宽带中特定位置的方法不包括（  ）。 

A．资历法    

B．绩效法 

C．能力法    

D．技能法 

【答案】A 

【解析】本题考查宽带式薪酬结构。将员工放入薪酬宽带中的特定位置的方法有：绩效法、技能法、能力法。 

 


