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薪酬结构设计案例 

一、薪酬结构 

宽带型薪酬结构包括的内容：（1）薪酬等级数量；（2）同一薪酬等级内的薪酬变动范围（带宽

上限、中位值、带宽下限）；（3）相邻两个薪酬等级之间的交叉重叠关系。 

 

1.薪酬等级数量 

通过职位评估工具，梳理公司不同职位的层级，确定公司的职位等级。在实践中大部分公

司的职位等级默认为薪酬等级（即一对一关系）。也有些公司会将几个职位等级合并为一个薪

酬等级，有些公司会把一个职位等级拆分为几个薪酬等级。 

公司最终要确定多少个职位等级，需考虑公司现期及未来几年的发展规模，结合公司的职

位数量、组织规模和管理层级、专业类职位的层级划分情况，综合确定职位/薪酬等级的数量。 

小规模的公司设计 4～8个职位/薪酬等级，中型公司设计 10～15 个职位/薪酬等级，大型

的公司会设计 16 个以上的职位/薪酬等级（可能会超过 20 个等级），有些企业甚至只设计 2个

职位/薪酬等级（技术和管理类）。 

企业员工人数 3000 以上 2000～3000 1000 500～600 200～300 100～200 100 以下 

薪酬最大等级数 

（参考） 
20～21 17～19 15～16 13～14 11～13 8～10 6～7 

 

2.同一薪酬等级内的薪酬变动范围（带宽上限、中位值、带宽下限） 

 【薪酬中位值】是处于薪酬等级中间位置的数值，是通过内部职位评价数据和外部市场薪

酬调查数据以回归的方式确定的。中位值=（带宽上限+带宽下限）/2。 
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 【薪酬带宽】是在每一个薪酬等级中，带宽上限和带宽下限之间的“区间绝对距离”（薪

酬区间）。【带宽变动比率（B）】=（同一薪酬等级内带宽上限-带宽下限）/带宽下限=带宽

上限/带宽下限-1，带宽变动比率通常用百分数来表示。 

①薪酬/职位等级越多，每个等级的带宽就越小。②通常随着薪酬/职位等级的升高，每个

等级的薪酬带宽也在加大。③带宽的确定还应当考虑市场上同类职位的最低薪酬水平和最

高薪酬水平。 

 【上半区间带宽变动比率（W）】=（带宽上限-中位值）/中位值；【下半区间带宽变动比率

（W）】=（中位值-带宽下限）/中位值。上和下半区间带宽变动比率（值是相等的）是由该

薪酬等级的带宽变动比率决定的，【上/下半区间带宽变动比率】=带宽变动比率/（2+带宽

变动比率），即 W=B/(2+B)。 

 每个薪酬等级的带宽上限和带宽下限是通过中位值和上/下半部分的带宽变动比率（W）计

算出来的。【带宽上限】=中位值*（1+W）；【带宽下限】=中位值*（1-W） 

 不同薪酬等级的带宽变动比率并不一定要保持一致，通常在 10%-150%之间浮动（少部分薪

酬等级的带宽变动比率会达到或超过 100%）。带宽变动比率的大小取决于特定职位所需技

能水平等综合因素，所需技能水平较低的职位所在的薪酬等级的变动比率要小一些，而所

需技能水平高的职位所在的薪酬等级的变动比率要大一些
1
。 

带宽变动比率参考 职位类型 

20%-25% 生产、维修、服务等职位 

30%-40% 办公室文员、技术工人、专家助理 

40%-50% 专家、中层管理人员 

50%以上 高层管理人员、高级专家 

 

3.相邻两个薪酬等级之间的交叉重叠关系 

 相邻薪酬等级之间的带宽交叉和重叠可分为衔接式和非衔接式的两种。在公司实践中倾向

于将薪酬结构设计成有交叉重叠的，尤其是对于中层以下的职位，适当交叉重叠的设计可

以发挥更大的激励作用2。 

 薪酬等级之间的带宽交叉与重叠程度取决于两个因素，一是薪酬等级内部的带宽变动比率；

二是薪酬等级的中位值之间的级差。 

 【中位值级差】代表该薪酬等级相比较高一级薪酬等级中位值之间的薪酬增长幅度。级差

 
1 这类员工努力程度对经营结果影响很大，较大的薪酬变动比率有利于对绩效不同的员工支付不同的薪酬，另外职位薪酬空

间有限，通过薪酬的不断增长激励资深员工。 
2 可以避免因晋升机会不足而导致的未被晋升者的薪酬增长受限；另一方面因为给被晋升者提供了更大的薪酬增长空间而对

被晋升者提供了激励。 
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=上一等级薪酬中位值/下一等级薪酬中位值-1，级差用百分数表示。级差的设定有两种增

长方式：①按照固定的比率增长（如 20%），②按照总体趋势递增的非固定的比率增长（如

10%、15%、20%、30%……），具体以何种方式增长，与采用的回归方程的类型有直接关系（回

归方程采用乘幂的以方式①增长，采用指数的以方式②增长）。级差总体随着薪酬/职位等

级升高，每个等级之间的级差就会越大。 

 【带宽重叠度】表示相邻两个薪酬等级之间重叠的幅度。重叠度=（下一薪酬等级带宽上

限-上一薪酬等级带宽下限）/（上一薪酬等级带宽上限-上一薪酬等级带宽下限），重叠度

用百分数表示。重叠度总体随着薪酬/职位等级升高，重叠度就会变小，通常重叠度不会超

过 50%（非绝对的）。重叠度有一个经验判断，即一个级别的重叠度最多涵盖相邻三个级别

的范围。 

 

 在薪酬带宽上限、带宽下限、中位值给定，薪酬等级数量确定或级差恒定的情况下，最低

薪酬等级的带宽中位值=最高薪酬等级的带宽中位值/（1+级差）
(薪酬等级数量-1)

 

二、薪酬结构设计的步骤 

以下内容是考虑了内部员工薪酬与外部市场薪酬的情况下如何建立薪酬结构的方法。 

1. 根据职位评价点数对职位进行排序，按照职位点数对职位进行初步分组。 

点数接近的职位应当是属于同一个职位级别的。我们可以利用自然断点来划定职位的

等级（即在职位分界线处往往有些重要的“分水岭”因素，如在知识、技能或能力要

求方面存在较大的差异）。 

2. 根据职位的评价点数确定职位等级的数量及其点数变动范围。 

按照纯数学方法来核算职位等级数量有两种方式：方式一是对每一职位等级的最大点

数都以恒定的绝对级差来确定（不同等级职位点数差异比率呈递减的趋势）。方式二是

按照变动级差来确定（可采用差异比率恒定
3
或者差异比率变动（递增）的方法），职位

 
3 较多采用变动级差且差异比率恒定的方法。公式为：最大职位点值=最小职位点值*（1+恒定增长比率）^职位级别 
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等级越高，相邻两个职位等级的最大点数之间的差异就越大。 

如图所示，根据职位评估的最低点数为 145，最大与最小点数之间按照恒定比率递增

方式计算出每一等级的最大值。第 F17单元格公式为：=$E$17*POWER((1+$G$3),D17)，

即最高值=最低值*（1+中值增幅）
n
 

3. 将职位等级划分、职位评价点数与市场薪酬调查数据结合起来。 

通过外部市场薪酬调查得到了相应职位的市场薪酬水平，就可以得到与被评价职位有

关的两类数据，一类是职位点数值（图示第 2列），一类是外部薪酬水平数值（如 50、

75、90 分位的薪酬，图示第 4/5/6 列），使用 excel 将两类数据建立数据表进行数据

运算。具体步骤如下： 

 

（1）建立回归方程。根据建立的数据表，在 excel中插入薪酬“散点图”， 使用“添加趋势

职位名称 职位点数 内部薪酬 市场50分位 市场75分位 市场90分位

业务单位总经理 773 586,927 753,194 953,272

总部财务总监 736 524,154 738,880 921,125

656 267,343 473,004 651,513

611 322,032 397,850 439,635

604 251,484 322,280 379,563

540 172,728 246,456 318,024

财务经理 526 227,884 256,562 333,408

506 140,418 186,261 216,225

464 136,600 197,008 248,242

461 193,247 278,354 304,737

380 118,490 148,216 172,401

采购工程师 373 93,723 123,614 144,356

367 115,442 192,957 233,390

338 95,996 134,292 197,591

334 76,118 120,061 163,696

330 89,066 103,929 113,142

328 134,699 173,832 197,027

中级研发工程师 312 122,928 172,052 209,004

294 90,042 103,047 140,022

290 60,796 75,456 97,255

287 70,008 91,308 118,248

计划员 285 50,316 64,001 91,762

241 83,020 119,902 154,998

207 68,681 90,049 99,472

189 60,144 78,432 101,592

司机 174 60,396 80,170 96,642

前台文员 145 64,863 78,908 93,983



 5 

线”功能建立外部薪酬的（50 分位/75 分位/90 分位）回归方程（包含 X、Y、R2）。在建立回

归方程时要注意甄别个别薪酬极端值，可能会影响到回归方程及 R2值，必要时剔除极端值。 

示例图中为已经去除了极端数据后的回归方程（市场 50 分位）y = 28701e
0.0037x

，

R²=0.8991。后续计算带宽中位数将采用回归方程。  

 

（2）确定职位点数中值。方式一：在已经划定的每一个职位等级中，将其中包括的所

有职位根据它们所得到的职位评价点数从高到低排列，从而确定该职位等级中的最高

点数和最低点数之间的职位评价点数中值。方式二：在确定带宽上限和带宽下限、职

位等级或恒定增幅的情况下，利用数学公式（最大职位点值=最小职位点值*（1+恒定

增长比率）^职位级别）直接推导出相关的参数，进而再次计算出点数中值。（示例使

用的示例图表是按照方式二建立的） 

（3）确定薪酬带宽中位值。将各个职位评价点数中值（图示 H17单位格 155）带入回

归方程（y = 28701e
0.0037x

）X，便可得到该职位等级所对应的薪酬带宽中位值 Y（图示

J17单元格 50957），这个薪酬带宽中位值是薪酬带宽设计的基准点，通过以薪酬带宽

中位值为基准上下各延伸一定的比例（上/下半部分的带宽变动比率，图示 O17单位格

17%），便可以形成一个薪酬带宽（图示 I17、K17单元格）。实践中对于不同职位等级

公司可能会适用不同的薪酬策略，如中基层职位可能适用 50 分位市场薪酬，高层职位

可能适用 75 分位的市场薪酬（一般情况下职位等级越高则越强调外部薪酬的竞争性），

在计算过程中注意选用合适的回归方程。 
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（4）与外部市场薪酬比较分析
4
。对薪酬带宽中位值与外部市场薪酬数据之间的比率

（即薪酬比较比率）进行分析，以发现可能存在问题的特定职位等级的薪酬定位。一

般来讲，比较比率减去 100％之后结果在 10％以内都是可以接受的，这表明该职位等

级的薪酬内部一致性和外部竞争性是比较协调的。对于结果超过 10％的职位，公司可

以考虑适当予以调整。 

4. 建立薪酬结构和薪酬标准表。 

（1）实践中大部分公司一个职位等级对应一个薪酬等级（本示例中使用此方法），即

只有一个薪酬带宽（带宽上限、带宽下限），有些公司会在一个薪酬等级内部再划分几

个小的层级，比如设置固定的薪酬点（2000元、2500元、3000元、3500元…）或薪

酬区间（2000-3500、3500-5000…），这种在薪酬等级中分段的方式统称为薪级/薪等

/薪档。 

（2）有些公司由于不同业务、地域、职位族之间存在的巨大差异，不同类型的人员共

同处于同一等级薪酬带宽，无法满足差异化的薪酬支付需要，因此公司会在整体薪酬

 
4 在存在职位等级的情况下，知道调研职位的职级，也了解调研市场薪酬的级别的情况下，可以操作，在初次建议职位等级

和薪酬等级的情况下，该方法操作难以操作。 
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框架下采用多种薪酬结构，一个可行的做法是参照市场薪酬水平和薪酬变动区间，在

存在外部市场差异的情况下，对同一宽带中的不同职能或职位族的薪酬分别定价（如

研发、生产、行政管理等），这种方法也会给薪酬管理工作带来复杂性。 

（3）根据建立的薪酬结构来制定薪酬标准时，可以用年度薪酬或月度薪酬确定薪酬带

宽的上限、下限及中位值。实践中很多公司会倾向于用月度薪酬5建立薪酬标准（下表

为薪酬结构表示例，按示例是按年薪建立的标准）。公司可根据管理需要对年度或月度

总薪酬按固定和浮动比例拆分，固定和浮动的比例在行业内有实践数据，通常职位级

别越高，浮动的比例越大，即从 10%增长至 50%。确定浮动比例时有三点考量因素：①

个人努力对公司业绩的影响度越大，浮薪占比越大；②公司处于高速发展阶段时，建

议浮薪的占比大；③工作与市场对接的，应加大浮薪的激励性。 

固浮 

比例 

带宽下限 中位值 带宽上限 

固定薪酬 浮动薪酬 年总薪酬 固定薪酬 浮动薪酬 年总薪酬 固定薪酬 浮动薪酬 年总薪酬 

          

5. 对初步建立的薪酬结构进行测试调整。 

通过比较公司内部员工薪酬数据与外部市场薪酬数据之间的差距来判断薪酬结构设计

的合理性。把每个员工的薪酬套入新的薪酬结构中，计算出每个员工的薪酬比较比率

和薪酬带宽渗透率，通过监控薪酬比较比率和薪酬带宽渗透率来不断调整中位值、带

宽/带宽变动比率、级差、重叠度等指标（参见前面所述各指标的参考值），在外部和

内部薪酬数据之间寻找最佳平衡点，以使薪酬结构能够涵盖公司目前大多数员工的薪

酬。同时检验有多少员工的薪酬低于薪酬等级带宽下限，或高于薪酬等级带宽上限，

最终实现大部分员工的薪酬在宽带区间内均匀分布（薪酬比率越接近 100%越好，薪酬

渗透率越接近 50%越好）。适用这种检验方法的前提是公司的薪酬没有脱离市场薪酬并

且二者之间有可比性。  

三、薪酬分析 

 【薪酬比较比率】（CR）表示员工实际获得的薪酬与相应薪酬等级的中位值之间的关系。薪

酬比较比率=实际所得薪酬/带宽中位值。这个指标可以反映同一薪酬等级员工薪酬的内部

公平性（根据我的判断该指标在纵向等级之间比较没有太大意义，更倾向于横向比较——

作者注*），还可以比较不同部门员工的总体薪酬水平。①大多数公司试图将自己的实际平

均薪酬水平与市场平均水平之间的比较比率控制在 100%左右。②通常任职时间长、绩效比

较好的员工薪酬比较比率（通常高于 100%）会比新进员工的薪酬比较比率（会低于 100%）

 
5 主要的原因是：①公司根据职位等级建立了统一的固定津贴和奖金；②有利于实施外部招聘和员工易于理解；③管理者易

于理解并免除了薪酬的换算。 
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高。 

 【薪酬带宽渗透率】表示员工薪酬在薪酬带宽内的相对位置，是描述薪酬公平性的指标（判

断员工薪酬所处带宽的位置）。薪酬带宽渗透率=（实际所得薪酬-带宽带宽下限）/（带宽

带宽上限-带宽带宽下限），薪酬带宽渗透率是由员工薪酬和整体薪酬变化水平两个因素共

同决定的。该指标是常用且最为重要的分析指标。 

薪酬比较比率（用 R 代表）、薪酬带宽渗透率（用 P 代表）、上/下半区间带宽变动比率（用

W代表）、带宽变动比率（用 B代表）四个指标之间存在相关关系。即 P=R/2W=R*(2+B)/2*B。

即薪酬带宽渗透率=上下半区间带宽变动比率/2*上下半区间带宽变动比率。单位均为百分

比。 

薪酬带宽渗透率指标值 ＞100% 50%-100% 50% 0-50% ＜0 

所处带宽位置 带宽上限以上 
中位值与带宽

上限之间 
处于中位值 

带宽上限与中

位值之间 
带宽下限以下 

 

 通过对薪酬比较比率和薪酬带宽渗透率的分析，我们可以掌握某一特定员工的长期薪酬变

化趋势。薪酬带宽渗透率的拓展应用：①用员工的薪酬水平和部门内部同一个等级其他员

工的平均薪酬或者中位数进行比较；②用员工的薪酬水平和公司内部同一等级所有员工的

平均薪酬或者中位数进行比较。 

 薪酬外部竞争性分析： 

（1）年度基本薪酬与年度目标总现金的回归分析。 

（2）年度基本薪酬与年度目标总现金的实际付薪分析（非回归分析）。考虑到一家公司内

部，不同职能的员工薪酬水平很可能存在很大的差异，我们需要评估本公司的实际薪酬水

平和外部市场实际薪酬水平之间的差距。 

（3）固浮比分析（Pay Mix）。大部分公司的薪酬结构都包含固定薪酬和浮动薪酬两部分。

但是，各个公司的固定浮动薪酬比例、支付机制等因素可能存在很大差异，并会影响到本

公司薪酬水平的市场竞争力。因此，在固浮比的市场分析中，主要评估本公司的薪酬水平

是否和外部市场的薪酬水平保持一致。 

 薪酬内部公平性分析： 

（1）分析不同职位层级/职能部门/业绩结果/服务年限员工的薪酬水平差异。 

（2）员工的实际薪酬在薪酬结构中的离散程度。分析每一个员工的实际薪酬距离薪酬结

构中位值的分布是集中或分散（薪酬比较比率接近 100%）。  

（3）员工业绩结果和薪酬比率的分析。分析不同业绩结果的员工薪酬水平之间存在的差

异（高绩效员工的薪酬比较比率是否高于普通员工）。 
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（3）员工业绩结果和薪酬历史增长的分析。主要判断在上一次薪酬调整以后，高绩效员

工的薪酬增长幅度是否高于普通员工。 

（4）员工业绩结果和奖金支付比例的分析。主要判断业绩好的员工实际获得的奖金比例

是否高于普通员工。 

对不同部门、不同层级员工薪酬进行内部公平性分析，可以有针对性的实施薪酬调整，

另外在制定薪酬预算时参考是否对某些部门薪酬有所倾斜。 

【注】①本文的编写主要参考了刘昕《薪酬管理》（中国人民大学出版社）和翁涛《薪酬

总监修炼笔记》（人民邮电出版社）两本优秀的书籍，同时结合自身在薪酬管理方面的实

践经验编写了案例，对两位作者的理念进行了实践性研究；②本文的一些概念参考了两

本书籍中的一些概念，但各个作者的提法均有区别，文中使用是根据个人的需要选择和

修改的，不代表教课书中标准说法；③本文中概念或公式中使用了一些字母，可能是个

人自创或出于习惯使用，不代表业界的翻译及使用规则。 

附：回归分析工具 

 在薪酬管理工作中，会经常建立回归方程分析薪酬的内部公平性和外部竞争性，或者帮助

我们建立职位点值与薪酬之间对应关系，了解公司内外部整体的薪酬趋势。（指数型回归

方程示例：y = 20.812x
1.4752

或 y = 28701e
0.0037x

）。回归方程的判定系数为 R
2
，该系数表示

通过回归分析计算出来的回归方程，和原始的散点（建立散点图）之间的关系。如果 R
2
越

大，说明回归出来的方程越接近实际的散点分布。如果这个数值大于 0.8，我们就认为这

次的回归分析质量较好（部分拟合好的 R
2
能达到 0.95 以上）。 

 回归分析和回归方程容易受到带宽上限或带宽下限的干扰，如在某一职位/薪酬等级存在

非常低或非常高的异常薪酬数据，就会造成回归曲线“上翘”或者“下翘”，影响整体回

归的效果，最终造成回归方程失真和数据分析结果失真。因此在分析原始数据时发现一些

异常数据时，应先把极端个别数据“剔除”（也要保证有足够的样本量）。建立回归方程

后，可以再将这些数据放回到分析模型中，这样可以避免受到特殊数据的影响，造成回归

分析质量下降。 

 中位数与平均数：如果观察值有偶数个，通常取最中间的两个数值的平均数作为中位数。一

般来说，如果数据的样本量不大，平均数往往大于中位数。当数据的样本量足够大时，两

者之间会越来越接近。另外，中位数不容易受到数列中带宽上限或带宽下限的影响（中位

数比较稳定）。因此很多公司在薪酬管理工作中倾向使用中位数而不是平均数（平均数分

析的重点在于每一个层级的逐级分析，“异常”数据只会影响该级别的平均数分析）。 

 Excel常用函数：返回 e的 n次方 Exp()；中位数函数 Median()；分位数函数 Percentile()。

返回某数的乘幂 Power() 


