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摘  要 

随着知识经济时代的到来，管理环境的变化给企业的薪酬管理带来一系列变革，对于我国中小企业来说，

传统薪酬制度存在的弊病日益凸显，已不能完全适应变化的环境。宽带薪酬是一种有效的新型薪酬管理

体系，本文对传统薪酬体系与宽带薪酬体系进行比较；并以H公司为例，从宽带薪酬在H公司实施的适用

性、具体设计、实施效果评估等方面进行探讨，找出国内中小企业与宽带薪酬的使用切合点，进而将宽

带薪酬的运用引申到其他中小企业中，提出宽带薪酬在中小企业中运用的建议，以更好地发挥宽带薪酬

在中小企业中的作用。 
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Abstract 
With the advent of the era of knowledge economy, the change of management environment has 
brought a series of changes to the compensation management of enterprises. For small and me-
dium-sized enterprises in China, the disadvantages of the traditional compensation system are in-
creasingly prominent, and can’t fully adapt to the changing environment. Broadband compensation 
is an effective new compensation management system. This paper compares traditional compensa-
tion system with broadband compensation system and then taking H company as an example, the 
applicability, the specific design, safeguard and effect evaluation of broadband compensation are 
analyzed from which we can find out the suit point of domestic small and medium-sized enterprises 
and broadband compensation system so that the use of broadband compensation can be extended to 
small and medium-sized enterprises. Finally, the paper puts forward some suggestions on the appli-
cation of broadband compensation in small and medium-sized enterprises, so as to better play the 
role of broadband compensation in small and medium-sized enterprises. 
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1. 引言 

薪酬管理是企业日常管理中的一个重要模块，对企业人力成本的控制、员工对企业的忠诚度、企业

内部的和谐等有重要的影响。传统的薪酬管理体系主要根据职位等级进行划分，薪酬水平随着职级的提

高而提高。在该体系下，如果岗位无法得到提升，即使员工表现得再好，也很难大幅度地调整工资以达

到对其进行激励的目的[1]。中小型企业规模小，组织结构简单，职位层级较少，这种等级间薪酬水平差

距明显的薪酬体系并不是最适用的激励方式。 
宽带薪酬是一种新型的薪酬制度，伴随着组织扁平化战略应运而生，是对传统薪酬等级进行压缩，

扩大薪酬层次浮动范围的结果，可以提高薪酬调整的灵活性[2]。较传统薪酬，宽带薪酬有很大的优势，

但我国鲜有企业应用宽带薪酬，研究者们较少结合实例做更加详细的说明，只能通过推导得出结论，而

这些结论没有得到实践的检验，所以目前对于宽带薪酬在国内适用性的研究停留在概念的探讨阶段。 
我国 3000 多家中小型企业为我国 80%的城镇就业人口提供了就业岗位，贡献了 60%以上的国内生产

总值，在我国经济平稳运行中发挥着重要作用。探讨宽带薪酬在我国中小企业中的运用，对企业本身的

发展甚至我国经济快速增长均有重要意义。本研究旨在以 H 公司为研究对象，对该公司宽带薪酬体系的

建立及效果进行探讨，对宽带薪酬在我国中小企业中的应用提供参考。 

2. 宽带薪酬的概述 

2.1. 概念 

宽带薪酬是美国学者 Edward Rohrer 于 20 世纪末提出的将原有的薪酬体系的多个等级重新组合，将
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等级压缩，并使每个等级的薪酬范围扩大的新型薪酬体系。一般情况下，传统薪酬体系中薪酬等级间的

浮动范围为 40%~50%，而在宽带薪酬体系下，该浮动范围可达到 200%~300%，这可以打破职级不提升

情况下薪酬浮动范围小，不能达到及时激励作用的局限[3]。 

2.2. 实施宽带薪酬体系的条件 

在决定是否实施宽带薪酬体系时，需要考察企业是否具备以下条件。首先，组织结构区域扁平化。宽

带薪酬适用于职级较少，不过分注重资历或职级，以工作结果为导向的企业[4]。在企业管理层决定是否实

施宽带薪酬体系前，需要考虑企业组织结构、组织文化等实际情况是否与宽带薪酬体系相协调。其次，基

础管理工作要充分。宽带薪酬体系的引进不是对传统薪酬体系的全盘否定，而是改进。实施宽带薪酬体系

同样需要对岗位职责等进行系统分析，绩效管理体系完备[5]，否则无法达到宽带薪酬体系实施的效果。 

2.3. 宽带薪酬与传统薪酬的比较 

从相同之处来看，宽带薪酬体系和传统薪酬管理体系都包括多个薪酬级别，有一定的浮动范围；但

两种薪酬体系存在本质的区别，如表 1 所示。 
 
Table 1. Comparison between traditional compensation system and broadband compensation system 
表 1. 传统薪酬体系与宽带薪酬体系的比较 

属性 
薪酬体系 

传统薪酬体系 宽带薪酬体系 

组织结构 金字塔型 扁平型 

岗位轮换方式 注重纵向 注重横向 

直接上级的影响程度 小 大 

企业的发展阶段 成熟期 成长期 

3. 宽带薪酬的具体运用——以 H 公司为例 

3.1. H 公司的介绍 

H 公司于 2001 年成立于武汉新技术开发区，经营范围涉及新型电源、仪器仪表、化工机电一体化研

制、开发、生产、销售等，设有总裁办、研发部、财务部、人事部、营销部、生产部 6 个部门。公司的

注册资本为 500 万人民币。截至 2021 年该公司有员工 420 人，其中高层管理者 5 人、中层管理者 32 人、

基层员工 383 人，组织结构呈现扁平化的态势。 

3.2. H 公司薪酬管理现状分析 

对 2021 年离职的 28 名员工进行访谈，发现 89.29%的员工离职原因是因为对薪酬福利不满意。通过

进一步分析，我们发现该公司的薪酬管理体系存在以下问题亟待解决。 
首先，H 公司薪酬体系对内激励作用弱。自 H 公司成立以来，薪酬福利管理办法只在 2009 年更新过

一次，薪酬福利体系较为陈旧，无法满足员工不断增长的需求。调查显示，参与调查的 22~40 岁员工中

60.19%的员工希望提高差旅补贴，29.23%的员工希望提高项目奖金的比例；年龄为 41 岁及以上的员工更

希望公司提供商业保险，提高福利待遇。 
第二，对外 H 公司薪酬竞争力不足。较当地同行业同岗位的平均薪酬水平，H 公司大部分岗位的薪

酬水平偏低。2021 年武汉研发工程师的月平均薪资为 12,400 元，其中月薪资为 10,000~15,000 元的居多，
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占 25.90%。而研发工程师作为 H 公司的核心人才，月薪酬基本在 6000~8000 元内，个别高级研发工程师

薪酬达到 11,000 元，低于武汉同岗位的薪酬水平。薪资待遇对外竞争力较弱，有能力的员工为寻求更好

的薪酬待遇选择跳槽，导致 H 公司人才流失。 
第三，H 公司薪酬体系不合理。在对 H 公司 120 名员工的抽样调查中，35.83%的员工认为 H 公司的

薪酬体系不合理。在现行薪酬结构下，薪酬水平的提高很大程度上依赖职级的提高，如果岗位无法得到

提升，即使员工在工作中表现得很好，也很难大幅度地调整工资以达到对其进行激励的目的。 

3.3. 宽带薪酬体系在 H 公司的适用性分析 

经过调查，我们发现 H 公司薪酬体系中等级多，不同等级间薪酬差距明显。虽然不同级别的员工之

间薪资待遇存在差别是正常现象，但通过进一步了解我们发现，H 公司内普遍存在员工抱怨由于级别限

制，贡献再大回报也较少的现象。长此以往，员工的公平感和为企业奋斗的动力削弱。H 公司的组织架

构简单，符合宽带薪酬体系对组织结构扁平化的要求。为了更加匹配宽带薪酬，H 公司对组织结构做了

进一步优化。通过与 H 公司管理层的沟通，他们也希望公司的薪酬体系得到优化。 
绩效管理体系是薪酬管理的基础，薪酬的水平视绩效考评结果而定。无论是在传统薪酬体系下，还

是在新型的宽带薪酬体系下，都需要设计科学的绩效考评体系，公平公正的考核标准，以增强绩效考核

结果的客观性，从而更好地发挥薪酬激励的作用。在实施宽带薪酬体系前，为了保证宽带薪酬体系的顺

利实施，H 公司在原有绩效考核体系上将绩效考评标准作了进一步优化。 
此外，新制度体系的实施可能会面临各种状况，因此在薪酬体系实施过程中要根据具体的实施情况，

及时做出调整，采取措施合理地化解危机。做到实施前做预案，实施中随机应变，事发后及时反馈，总

结经验。H 公司在宽带薪酬实施前针对可能会遇到的状况做了详细方案；并指定专门负责人以应对实施

过程中遇到的问题，在问题发生后及时反馈。 
最后，企业外的大环境和企业的发展需求都在不断变化，更好地实施宽带薪酬制度，H 公司定期结

合市场调查情况，员工的工作表现及实际能力来及时、系统地调整薪酬幅度，使薪酬体系与企业的发展

战略更加契合。 
综上所述，H 公司具备进行宽带薪酬体系改革所需的组织环境、组织架构，并为宽带薪酬体系的实

施做了充足准备，可以实施宽带薪酬体系。 

3.4. H 公司宽带薪酬的具体设计及效果评估 

3.4.1. 宽带薪酬的具体设计 
基本工资设计。H 公司的员工分为管理、技术、生产及销售四大类，涵盖了经理、研发人员、生产

工人、销售人员等各类人员。以工作分析结果为依据，从知识技能、工作强度、工作职责和工作环境四

个方面对职位进行评价。利用要素计点法明确 H 公司的基准薪资，由低到高分为 8 个岗级，每个职位分

为 9 个职级，并初步设定每个职级的基本工资标准(薪酬等级)。另外，设定薪酬上下浮动的范围。根据职

位等级，企业内部相同级别的技术人员和管理人员可获得相同的薪酬。在该宽带薪酬设计中，H 公司的

薪酬等级表如图 1 所示。 
绩效工资设计。绩效工资在 H 公司内部是基于岗位级别的，不同岗位级别的基本工资和绩效工资比

例有所不同。综合考虑各个岗位等级的相关如岗位类型等因素，最终确定 A、C、D、E、F、G、H、I
八个岗位级别的绩效工资分为为基本工资的 20%、30%、30%、50%、50%、60%、60%、60%。 

奖金设计。H 公司的奖金以个人月工资为基数，在公司工作不到 1 年的员工年终奖是个人月工资的

0.5 倍；工作 1~3 年的员工，年终奖是月工资的 1.5 倍；在公司工作 3 年以上的员工，年终奖为月工资的 
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Figure 1. Broadband compensation scale of H company 
图 1. H 公司宽带薪酬等级表 
 

3 被。若一年内工资有变动，以最近一次月工资为基数。 
薪酬提升设计。针对每一岗位的职责划分不同的能级，每个能级需要达到一定的能力和素质。岗位

能级与薪酬水平的提高挂钩，能级提升，薪酬水平相应得到提高。 
津贴和福利设计。交通补贴、餐费补贴、通讯补贴等会随着职级的不同而有部分调整。 

3.4.2. H 公司宽带薪酬的实施效果评估 
宽带薪酬的实施打破了等级观念。在传统的薪酬管理方式中，如果一个员工的工作表现突出，但是

由于企业拘泥于此员工的工作岗位，也无法给予该员工很大的工资奖励，从而不利于企业效率的提高。

宽带薪酬中工资浮动的比例较大，级别较少。在 H 公司实施该制度后，即使不变动该员工的工作岗位，

也可以直接从工资中体现对其的奖励，从而达到了鼓励员工，促使员工提高工作效率地目的，增强了企

业的竞争力。 
宽带薪酬的实施有利于职位的轮换。在传统的薪酬管理方式下，薪酬的工资浮动比例较小，级别较

多。即使是不同的岗位，只要是同一职位级别，企业给予员工的工资也是一样的，所以很少有员工愿意

进行职位轮换，因为这样员工就要学习新岗位的知识，去适应新岗位的工作，但是薪酬并不会增加。H
公司在宽带薪酬的管理模式下，员工轮换到一个新的岗位，如果表现得好，在薪酬方面将会有很大的提

升，所以员工既可以通过轮换工作岗位来提升自己的能力，也可以获得薪酬方面的提升。 
宽带薪酬的实施利于人力资源管理。在传统的薪酬管理模式下，H 公司同一工作岗位上的员工，即

使两人的能力完全不同，工作结果完全不同，工资并不会有很大的差别，这导致了员工消极怠工。但在

宽带薪酬体系下，工资浮动较大，级别少，在同一薪酬宽带中，薪酬间的差值也是很大的，即使是做同

一个工作的不同员工，部门经理在薪酬决策方面也拥有了更多的权力，完全可以根据员工的工作结果来

决策其薪酬，从而能更好的对员工进行管理。 
宽带薪酬的实施推动了工作绩效。在传统宽带薪酬中，如果员工岗位没有发生变化，即使上级觉得

某个员工表现很好，也无法对该员工进行很大程度的加薪奖励，工资浮动范围小。而 H 公司在宽带薪酬

的管理模式中，如果上级觉得某个员工表现得很好，就可以直接从薪酬方面体现出对其的嘉奖，从而更

好地推动了员工工作绩效的提高。虽然宽带薪酬不太利于员工的晋升，但强调了员工之间的合作，员工

间不会再因为晋升而只强调个人的利益。从而有助于培养 H 公司的团队合作文化，有利于公司的发展。 

4. 对宽带薪酬在我国中小企业运用的建议 

4.1. 宽带薪酬体系支持扁平型组织结构 

传统的薪酬管理模式中等级较多，与传统的金字塔式组织结构相匹配，在组织结构扁平化的组织中

并不能达到很好的激励效果。扁平型的组织结构管理幅度较大，管理层次较少，在该类型组织中实施等
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级少、浮动范围大的宽带薪酬体系有利于提高员工的积极性。 

4.2. 宽带薪酬要求企业人力资源管理体系健全 

更好的运用宽带薪酬体系，企业必须有健全的人力资源管理体系与宽带薪酬具体制度相匹配。此外，

企业还要具备实施宽带薪酬体系的数据基础和技术条件，即要求公司的技术及管理工作扎实。我国很多

企业薪酬管理的基础比较薄弱，有的企业没有制定详细规范的职位说明书，在这样的情况下根本就无法

实施宽带薪酬。因此，实施宽带薪酬之前，企业首先要规范自己的人力资源管理模式。 

4.3. 宽带薪酬模式适合技术型、创新型企业 

宽带薪酬的模式并不是对所有类型的中小企业都适用，根据发达国家的经验，一般情况下，技术型

和创新性的企业比较适合运用宽带薪酬。对于技术型和创新性的企业，创新对于企业来说至关重要，企

业应该充分调动员工的积极性和主动性，从而促使其创造性的发挥。宽带薪酬每个等级的薪酬浮动范围

较大，企业可以不必拘泥于员工的岗位，而根据员工的业绩来进行薪酬多少的决定，这在很大程度上能

激励员工，从而能促使企业的发展。 

4.4. 结合历史因素设计宽带薪酬体系 

设计宽带薪酬体系需要考虑企业内部的历史因素，确保大部分员工对新的薪酬制度没有不满情绪。

如在设计工资标准时需要考虑在传统薪酬体系下各个岗位原有的收入状况，确保大部分员工在实施新的

薪酬制度后收入没有下降，从而保证宽带薪酬体系的顺利实施。 

5. 结论 

通过对 H 公司宽带薪酬体系的设计和实施分析，我们发现有利于打破企业内部的等级观念，促进企

业内部公平的实现以及岗位轮换，激发员工的工作积极性，促进工作效率的提高。 
虽然宽带薪酬具有种种传统模式所不具备的优点，但在实施的过程中也会出现“水土不服”的情况，

与企业的原有制度与文化产生冲突。宽带薪酬适应于组织结构扁平化的企业，而且更适合技术型、创新

型企业。此外，实施宽带薪酬体系要结合待改革企业历史薪酬体系，建立健全人力资源管理体系，做到

具体问题具体分析，不能只是简单的套模式。 
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