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I 

摘  要 
人力资源管理是当今组织管理中关键，它关系着组织者生存与发展，也是组织提升核心竞争力

的第一资源。人力资源管理包括了六大板块，其中薪酬管理是人力资源管理中的难点也是员工关心

的重点内容。如何通过科学的薪酬管理来吸引员工，留住员工，激发员工的工作积极性和创新能

力，是现代组织需要重视的问题。随着经济的发展，人才成为当代组织的核心竞争力。而对于民办

高校，对于高学历高素质高技能型的人才需求更是迫切，如何提升民办高校的办学质量与办学条

件，就必须通过完善薪酬体系来吸引、留住和激发员工。 

本文主要以民办 DH 职业学院为例，以现代人力资源管理理念为指导方向，提出现今民办高校

薪酬管理过程中的不足以及薪酬制度存在的问题。通过对现有传统的薪酬制度的阐述与剖析，进行

相应的调研的基础以上，将一种新型的薪酬管理体系引入其中即宽带薪酬体系。利用现代科学的设

计原则与设计程序，结合学院的战略规划去确定薪酬战略，对学院薪酬管理现状进行调研分析，以

岗位评估与分析为基础细分岗位职系，结合宽带薪酬体系的设计原则、步骤和方法，来建立民办

DH 职业学院的宽带薪酬体系，从而真正的体现宽带薪酬体系中“宽”的薪酬层次和区间，将同一层

次的薪酬值拉大差距，以绩效和能力来决定薪酬的多少。与此同时，为了确保薪酬体系的可行性和

适应性，对宽带薪酬体系的优点和不足进行了评价，并提出了保障措施。 

笔者希望通过对民办 DH 职业学院的薪酬管理研究，更好的把宽带薪酬的理念运用于高校教师

的薪酬体系的建设中，能结合民办高校的现状，设计一套适宜学院战略发展的宽带薪酬体系去解决

实际薪酬管理中存在的诸多问题。对于其它民办高校薪酬方案设计和薪酬管理有重要的借鉴作用，

对国内其他公办高校也具有一定指导意义。 

 

关键词：薪酬管理，宽带薪酬，民办职业学院,高校教师 



 

II 

Abstract 

Human resources are the most important resources to companies’ existence and develop-

ment, as the competition in the world of economic globalization is essentially talents competition. 

Compensation management is one of the most important aspects of human resources manage-

ment in enterprises. Scientific and sound compensation system, the direct factor to stimulate the 

initiative and creativity of human power, can greatly activate the realization of business strategy 

and improvement of core competence. Since it is the essential condition to attract, keep and in-

spire talents, a scientific compensation system also lays a solid foundation for the long-term sta-

bility and development of enterprises. 

With the guidance of modern human resources management theory, this paper analyzes 

shortcomings in the process of compensation management and problems in compensation sys-

tem in private higher institutions. To elaborate and analyze traditional compensation system, 

based on investigation and research, this paper tries to introduce a new pattern of system, i.e. 

broadband salary system. Compensation strategy is determined on the basis of strategic plan-

ning of the institution with scientific design principles and processes. Through the analysis of  

work content, the position evaluation system is established by the element method, thus to de-

termine the broadband levels and interval distribution of broadband salary in DH Vocation Col-

lege with the integration of evaluation result and salary investigation data. Different salary propor-

tion fluctuations are raised to reflect the differentiation of performances and abilities. It also pre-

sents some adjustment measures to the system. At the end of the paper, it evaluates the broad-

band salary system and analyzes its advantages and limitations. Meanwhile it proposes some 

preparation measures before implementation. 

With analyzing private higher institutions’ compensation management, this paper introduces 

the broadband salary system which is suitable to college strategic development and tries to solve 

several problems existing in the college compensation management. It can be used for reference 

to other private colleges when determining salary plan and management and provides certain 

guiding significance to domestic public colleges. 

 

Keywords: salary, salary management, broadband salary, non-government funded training 

college
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第一章 引 言 

1.1 研究背景 

现今，人力资源管理是组织管理过程中不可缺少的部分，是组织实现战略目标的

关键，是生存与发展的第一资源。而作为高等教育行业，高层次人才的需求是必不可

少的。在中国，高等教育走过的历史道路是曲折的，加强高等教育的投入，对高等教

育的不断改革也在深入中。国家极为注重高等教育，国家发展所需要的高级人才也必

须依托于高校的发展水平。除了公办教育，民办高教事业也成为高等教育事业中新生

力量。民办高校对国家的贡献以及为国家培养的高素质高技术人才也是不可忽视的。

而民办高校起步晚，以及各种客观因素，使得民办高校的发展还处于起步阶段。相比

公办院校，民办高校从资金的来源、人才储备以及各种政策的支持，都不如公办院校

有优势。如何才能让我国的民办高校发展的更好，走得更远，为国家培养更多的人

才，那么人力资源管理最为关键。 

留住好教师、吸引优秀的教师，培养有潜力的年轻教师，是民办高校人力资源管

理中最核心也是最难的一个问题。所以薪酬管理是重中之重，完善健全薪酬管理制

度，对于民办高校而言，是学院良好稳定发展下去的基础。它决定着民办高校未来的

战略目标的实现与否。对于社会而言，提高办学条件和办学质量，培养高水平的人

才，是民办高校的责任。所以完善薪酬管理体系，吸引各领域的高端人才和专家，激

发教师的工作积极性和创新能力，提高教师的工作满意度和忠诚度，帮助其实现个人

价值，提升学院的竞争力是关键因素。 

科学的薪酬管理制度可以加快战略的实现，提升学院的市场竞争力，为学院长期

稳定发展奠定坚实的基础。特别是对于一所刚成立不久的民办高校，要留住人才，把

学院更好的办下去。薪酬制度的合理化、科学化是支持学院发展的基础，如何设计一

套有效、适宜又能被员工广泛接受的薪酬制度是最根本也是最难解决的一个问题。 

DH 职业学院成立于 2011 年，至今已有 4 年多的办学时间。目前，学院有在校学

生 7000 余人，专职教师 200 多人，学院设有五系一部：管理系、会计系、机电系、建

筑艺术系、信息工程系以及基础部。随着学院的规模的不断扩大，学生人数越来越

多，新增新办专业也不断增加，规模化的人力资源管理是支撑学院发展的基础。如何

吸引人才、留住人才是现在迫切需要解决的问题。而国家对于高等教育的不断改革，

以及对于高校的各项要求越来越高，也使得学院在加强硬件建设之外，还要在教育水

平、学术水平以及师资队伍等方面提升与加强。提升教育质量，提高教师的工作满意

度，确保学院长期稳定的发展以及战略目标的实现，传统的薪酬体系已经不能满足和

支撑学院发展，在一定程度上，还阻碍了学院的发展。所以薪酬制度的改革是重中之

重。 

1.2 研究现状、研究目的和意义 

1.2.1 研究现状 

通过对广东省部分高校进行相关调研，发现目前广东省大多数高校薪酬体系采用
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的是比较传统的“窄带”薪酬体系。这种薪酬体系对公办院校来说，由于有国家资金

的支持，公办院校的师资队伍还是很稳定的。而对于民办高校，传统的薪酬体系，在

加强师资队伍的建设上，提高教学学术水平上，都是收效甚微。为了适应当代高校的

发展、优化组织结构和提升学院的核心竞争力，对于薪酬体系的改革是必须的。窄带

薪酬的特点是等级多、级差小、无级幅。其中等级多是指传统的窄带薪酬体系一般有

十几个甚至几十个薪酬等级，导致员工将注意力集中到调整工资级别而不是技能的提

高上；级差少是指传统的窄带薪酬体系两个相邻工资等级差别很小，员工晋升一级工

资增幅相应很少，所获激励作用也相应降低；无级幅是指窄带薪酬体系中每个岗位对

应一个薪酬等级，即一岗一薪，无变化的区间，这将导致同一岗位绩优和绩劣人员处

于同一薪酬等级中。 

随着高等教育的不断改革，当代的高等教育如何适应社会的发展，现在高校如何

适应社会的变化与需求，那么首先应从高校的组织架构进行调整，特别是对于民办高

校，更应该加强改革与创新，紧跟发展的需要。以往的高校的组织结构基本上是职能

型的结构，这种结构根据行政级别划分，层次过多，很容易形成腐败和官僚。那么现

代的组织结构应向扁平型结构转移，去减少繁杂的工资级别，扩大每级工资宽幅。偏

重能力和绩效的体现，将传统以职位为主的薪酬结构向以能力和绩效倾斜。员工不只

是通过晋升的方式来提高工资水平，也可以在原来的职位上进行努力来提高工资水

平，从而实现内部的公平性。那么，到底什么样的薪酬体系适合这样要求呢？答案就

是：宽带薪酬体系。 

宽带薪酬是一种新型的、适应现代组织发展的薪酬管理体系。这种薪酬体系打破

了传统的薪酬体系，以组织的战略目标为导向，注重员工为组织所做的贡献。为员工

提供多渠道的晋升通道。改变垂直的薪酬层次，扩大薪酬有“宽带”区间，来激励员

工的工作热情和创新能力，使得员工去重新规划自己的职业生涯。员工不再只是一味

追求“高官进爵”了。他们的职业生涯发展可以允许他们在相当长的一段时间里处于

同一个薪酬宽带内。而工作年限、学历、职称、职位等不再是衡量一个员工优秀的标

准，能力与绩效才是最主要的因素。这样做，也使得员工可以自主的加强自身能力的

提升，激发他们的个人价值的体现，更好的促进了组织战略目标与文化的建设。 

1.2.2 研究目的和意义 

本文从民办高校教师薪酬管理现状入手，以现代薪酬管理理论为指导，分析民办

高校薪酬管理中存在的问题，提出改革的方向和思路。以 DH 职业学院薪酬管理为实

例，对 DH 学院的薪酬现状进行调研分析，结合学院的实际情况，以发展战略目标为

导向，试图设计一套适宜学院发展与战略目标需要的宽带薪酬体系。提升员工满足

度、体现出相对公平以及达到激励作用，从而能使学院能稳健的发展下去，提升 DH

学院的核心竞争力。为学院发展所需，吸引人才、留住人才，打造 DH 职业学院的办

学品牌，提升学院的知名度。并能改善目前学院在薪酬方面存在的诸多问题，建立起

统一的薪酬体系去解决问题。并通过新的薪酬体系的建立和实施，在学院内建立起新
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型收入分配机制，建立起“岗位能上能下、人员能进能出”的现代民办高校良性用工

机制，实行薪酬分配“效率优先、兼顾公平”的分配原则，重视教师的教学水平、教

学技能以及科研水平，让有能力的人能通过薪酬的多少来体现个人价值，将同一层级

的收入差距拉开，形成差别化的薪酬体系，不再实行平均主义，将收入分配向核心类

人才倾斜。 

理论意义：目前，人力资源管理的理论研究五花八门，许多国内外专家学者对薪

酬体系设计方面的研究也很多。不过大多数都是针对企业的薪酬管理进行研究，现有

民办高校的薪酬体系主要参考公办高校以及国家相关政策的指导，针对我国民办高校

的薪酬体系的研究还比较少，民办高校可以参考与借鉴的理论依据也寥寥无几。因

此，以民办 DH 职业学院研究为例，针对民办高校教师宽带薪酬设计的研究，可以在

一定程度上丰富民办高校薪酬理论研究成果，具有较强的理论意义。 

实践意义：我国的民办高校作为非营利性组织，其办学资金和薪酬发放资金主要

来源于自筹和学费，由于资金不足，所以在薪酬体系设计上，还很不完善。所以很多

的民办高校在薪酬管理方面是很不规范的，薪酬上存在着很多问题，比如：刚毕业的

应届生的实习工资比老教师高；不好招人时，就提高工资，而已留住在学院的老教师

的收入却一直处于很低的水平。诸多此类的现象还有很多，所以员工的薪酬标准完全

是依据投资者的喜好和求职者的个人谈判能力。这样随意和偶然行为，让员工产生了

很大的不满，极大地挫伤了员工的工作热情。所以，要改变这种现状，改革是必然

的，也是具有现实意义的。 

对于学院的长期发展也需要一个稳定的经济支柱。研究民办高校教师的薪酬体

系，能更好的吸引、保留和激励员工，更好的实现民办高校的发展战略，以及在未来

竞争激烈的高等教育行业实现可持续发展具有现实意义。 

1.2.3 研究思路与方法 

本文以 DH 职业学院为研究对象，采用理论研究和应用实例研究结合的研究方

法。通过大量的文献收集，去提出宽带薪酬的科学性、合理性和可行性。在研究过程

中，通过不同的渠道对数据和国内外资料进行搜集，其中也采用了问卷调查法去收集

大量的真实数据，并进行统计、整理、分析。以此为依据来科学全面的对学院薪酬体

系的设计。 

与此同时，本人也做了大量的市场调研，主要针对广东省内的民办职业学院，收

集相关资料作为参考，进行实例应用研究。依据宽带薪酬的相关理念、原则、方法、

步骤来设计 DH 学院的薪酬体系。并通过不断调整来完善薪酬管理体系，最后提出相

关保障措施。 

1.3 论文框架 

论文共分五部分 

第一部分主要叙述论文的研究背景，研究目的和意义以及研究方法和思路，以此

确定论文的研究方向与内容。 
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第二部分主要综述薪酬理论和宽带薪酬理论，对薪酬概念的界定，对国内薪酬体

系的介绍，以及对宽带薪酬的应用的叙述，通过与传统薪酬的对比，体现宽带薪酬的

优点和科学性。 

第三部分主要介绍 DH 职业学院概况，从学院的基本情况、学院的战略目标以及

以通过相关数据的统计去分析人力资源管理现状，找到目前学院存在的问题，提出宽

带薪酬的适用性。 

第四部分主要对 DH 职业学院的薪酬体系进行设计，提出薪酬设计原则与步骤、

制定薪酬设计策略，通过岗位评估与分析来确定宽带薪酬体系的各项要素，制定适宜

学院发展的宽带薪酬体系。 

第五部分主要评介 DH 职业学院宽带薪酬体系的优点和不足，并提出相关的实施

保障措施，以确保宽带薪酬体系的可行性和适用性。 
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第二章 薪酬和宽带薪酬理论综述 

2.1 薪酬理论综述 

2.1.1 薪酬概念的界定 

关于薪酬概念的界定，在不同时期、不同社会背景下、不同环境中以及不同的组

织中对其有着不同的界定，从根本上说，生产属于价值创造的过程，在这个过程中，

所有者投入货币资本，员工投入人力资本，最终，企业所有者为了实现货币资本回报

的最大化，员工则期望实现人力资本回报的最大化。所以薪酬是雇主对雇员的工作态

度、行为和业绩等所作出的各种回报。薪酬实质上是一种交易或交换。 

对于薪酬概念的界定，通常有以下三类： 

（1）宽口径的界定 

将薪酬等同于的报酬，即员工由于完成了自己的工作而获得的各种内在报酬与外

在报酬总和。 

（2）中等口径的界定 

在这种概念里，薪酬指的是员工因为雇佣关系的存在，而从雇主那里获得的各种

形式的经济收入以及有形服务的福利，包括工资（直接经济报酬）和福利（间接经济

报酬）。 

（3）窄口径的界定 

在这种概念里，薪酬仅仅包括货币性薪酬（基本工资和浮动工资或可变工资之

和），而不包括福利。 

（4）全面薪酬 

在这种概念里，薪酬包括了基本薪酬、可变薪酬、福利和服务以及一次性奖金、

股票期权等多种经济性报酬。全面报酬分为两个部分：外在报酬和内在报酬。外在报

酬主要是指为员工提供的可量化的货币性价值，如基本工资、奖金、股票期权等激励

薪酬，退休金、医疗保险等货币性福利，住房津贴、公司配车等；内在报酬则是指那

些给员工提供的不能以量化的货币形式表现的各种奖励价值，如对工作的满意度、提

供各种培训机会、提高个人名望的机会、良好的人际关系以及公司对个人的表彰等。 

以上对于薪酬的界定，说明了薪酬的不同特性，总的来说，与薪酬相关的几个概

念为： 

基本薪酬：指雇员根据员工所承担或完成的工作本身或者员工所具备的完成工作

的技能或能力，而向员工支付的相对稳定的经济性报酬。 

可变薪酬：也称为浮动薪酬或奖金，根据员工个人的业绩、或者员工所在团队的

业绩直接挂钩的经济性报酬。 

津贴：是指补偿职工在特殊条件下的劳动消耗及生活费额外支出的工资补充形

式。常见的包括矿山井下津贴、高温津贴、野外矿工津贴、林区津贴、山区津贴、驻

岛津贴、艰苦气象台站津贴、保健津贴、医疗卫生津贴等，此外，生活费补贴、价格

补贴也属于津贴。 
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福利：是指企业为了保留和激励员工，采用的非现金形式的报酬。与津贴的最大

差别就是，福利是非现金形式的报酬，而津贴是以现金形式固定发放的。福利的形式

包括保险、实物、股票期权、培训、带薪假等等，系统中列出的金额是从公司成本角

度考虑的，折合成金额后进行展示的。 

股权：投资人由于向公民合伙和向企业法人投资而享有的权利。 

本文中，关于薪酬的界定，以窄口径为准，只考虑货币性薪酬。相关福利不在本

文的研究之中。 

2.1.2 薪酬理论的分类 

对于“薪酬”一词的表达，不同国家、专家、书本都有着不同的文字表达，但大

致意思相同，即是劳动者的劳动获得的收入。随着各学科的不断发展，薪酬理论的研

究也不断在完善与更新，不同学派，不同阶段，不同国家的相关理论为薪酬问题提供

了不同的指导思想。归纳总结，大致分为两大类：关于薪酬决定的理论、关于薪酬激

励理论（见表 2-1）。 

（1）关于薪酬决定的理论 

关于薪酬决定的理论大致包含有 8 种相关理论：最低工资理论、薪酬取决于雇主

与劳动者的力量对比、薪酬基本论、人力资本理论、边际生产率薪酬理论、供求均衡

薪酬理论、集体交涉工资理论、效率薪酬理论。 

（2）关于薪酬激励的理论 

关于薪酬激励的理论大致包含有 7 种相关理论：需要层次理论、生存-交往-发展理

论、成就激励理论、公平理论、双因素理论、委托代理理论、利润分享理论。 

表 2-1 薪酬理论的归类 

理论类别 相关理论 讨论的主要问题 

工资理论 威廉·配第、魁奈的最低工资理论、生存工资理

论；亚当·斯密的工资差别理论；穆勒的工资基金

理论；马歇尔、克拉克的边际生产力理论、均衡

价格工资论；克拉克、多布和皮古的谈判工资理

论、集体谈判的希克斯模型；舒尔茨的人力资本

理论；威茨曼、马丁的分享经济论和效率工资理

论 

工资受哪些因素影响? 劳动

力市场供需、工作的负面

特征、工人的生产率、劳

动力价值、效率工资与保

留工资、组织的战略、工

人与工会的谈判力量、人

力资本因素等 

激励理论 期望理论、公平理论、双因素理论、代理理论、

团队生产理论、最佳合约理论、寻租理论、资源

依赖理论、契约理论、公司治理理论、比赛理论

等 

为什么给员工激励、如何

给予激励以及激励中可能

碰到的问题 

这些薪酬理论从不同角度对薪酬问题进行了相关思考与研究，为现代薪酬理论与

实践提供了理论指导。不同的薪酬体系有着不同的特性，每个薪酬理论只能去解释薪

酬体系的部分效果变异，对于现代薪酬体系的研究，应根据多种因素，结合实际环境

来建立。 
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2.1.3 国内外对薪酬理论的研究 

（1）国内对薪酬理论的研究 

随着中国经济的飞速发展，社会的不断进步，人们思想的不断转变。人力资源管

理也越来越受到社会、组织的重视。很多专家学者都在这个领域不断的探索与研究。

而我国国内的相关薪酬理论的研究也在不断的深化。从薪酬理论的提出到现在，国内

对于薪酬管理的研究也取得了很大的成效。不过由于我国在人力资源方面的研究起步

较晚，所以也有很多研究是借鉴国外的一些理论，再进行相应的研究和补充。那么，

在近期国内主要的薪酬管理方面的研究成果，具有代表性的成果如下。 

2008 年，湖南涉外经济学院黄海敏在《民办高校薪酬制度的新思路》中提出，目

前国内的民办高校，薪酬管理方面存在着很多问题，由于民办高校投资者过度追求利

润，使得在很多方面投入不够，特别是薪酬方面，师资力量不足，教师工作量大，工

作环境不理想，收入低等现象，使得民办高校发展前景很不乐观。要改变这一局面，

建立科学的薪酬管理体系是关键。改变传统的薪酬模式，调整组织架构，科学合理的

设计薪酬体系，注重能力与绩效，体现公平性，改变民办高校教职工的工作现状，打

造民办教育的特色。 

2010 年，马涛、郑赛在研究中提出了当代企业发展的瓶颈问题就是薪酬管理，企

业要完善薪酬管理体系，需要去找准企业的战略目标，然后依据科学性原则去制定薪

酬管理目的、方法。要充分把先进的薪酬管理理念与企业管理的现状相结合，从而去

建立一套行之有效的现代薪酬管理体系，完善企业人力资源管理体制。 

2008 年，邹舸在《论高校薪酬新体系下长期激励机制的建立》一文谈到，要建立

高校的长期激励机制，强调完善薪酬管理制度，激励教师的工作热情，实现教师的个

人价值。对高校薪酬体系进行新一轮的改革，将长期激励融入到薪酬管理中，不断的

持续的激励教师的创新能力和科研水平。 

我国学者张红旗在《浅析企业薪酬管理新模式---岗位激励》中指出，企业要建立

新的薪酬管理模式，通过对岗位的激励来激励员工，促进员工的不断学习与进步。还

要结合组织战略目标，加强企业的各项管理活动。 

（2）国外对薪酬理论的研究 

国外对薪酬理论的研究就有很多了，在不同时期，不同社会背景，不同角度都有

很多薪酬理论的提出。 

从经济学的角度，薪酬理论主要集中在工资的决定因素方面，其中代表性的理论

有由威廉、魁奈、亚当.斯密分别提出来的“最低工资理论”、“生存工资理论”、

“工资差别论”等。 

从管理学角度，相关理论的研究主要是来源于企业管理运用，如泰勒对于薪酬管

理的研究。在他的研究中，工资是能很大程度去激励员工，为了更好的去发挥金钱的

激励作用，泰勒采用了一系列的实践，运用一些分析方法，去建立理性的薪酬制度，

去激发员工的工作积极性，提高工作效率。 
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从心理学和行为学的角度，相关的薪酬理论主要集中于激励理论，主要代表有亚

伯拉罕.马斯洛的需求层次理论、弗雷德里克.赫兹伯格的激励-保健理论等等。他们从

心理学的角度，去研究如何从心理上去满足人们的需要，去激励人们的积极的行为。 

还是很多国外学者的研究成果，如：彼得，他在薪酬管理研究成果中提出了“支

付”的方法，如何将薪酬公平的、科学的去支付给员工，如何让员工通过支付方式的

不同感觉到满意，来为企业吸引和留住优秀员工。通过支付方案的设计等多途径的支

付方法来制定薪酬体系。雷蒙特洛伊等人在薪酬管理研究成果中提出基本工资与激励

工资以及福利的薪酬结构。企业应注重员工对企业的贡献，加强薪酬中激励的作用。

通过这些来让员工满意度提升。 

美国学者 Luis R. Gomez-Mejia Theresa 在研究中表明，对于美国企业在薪酬管理方

面的变化很大，他们对于薪酬的理解不仅仅只是货币性的，还包括非货币性薪酬。从

心理上去关心员工的成长，体现薪酬管理以人为本的原则。 

2.1.4 现代薪酬的发展趋势 

对于现代组织而言，薪酬管理要适应本身战略目标的需求，也要紧跟内外部环境

的变化。而现代薪酬的发展也在随着社会的变革而改变，目前，现代薪酬管理逐渐出

现了以下发展趋势： 

（1）趋势一：全面薪酬体系的兴起 

全面薪酬体系强调薪酬的结构包括了货币与非货币性报酬。货币报酬主要是体现

物质方面的所得，而非货币性报酬则体现在非物质方面，如精神、感情、环境等方面

的激励作用。比如良好的工作环境、培训机会、晋升机会等。从而体现出内在薪酬和

外在薪酬的全面薪酬体系。从物质和非物质两个方面去激励员工，提高员工的满意

度。 

（2）趋势二：薪酬设计方案凸显“以人为本”的理念 

现代薪酬方案以“以人为本”，更多的关注员工的成长与文化的建设。重视员工

对组织的贡献，强调利润共享的原则。通过股权激励等薪酬方案去激励员工，增加员

工对组织的归属感。 

（3）趋势三：宽带型薪酬结构与扁平型组织结构相得益彰 

组织结构的扁平化是现代企业提高工作绩效的关键，精减组织垂直等级，扩大宽

幅，正好与宽带薪酬体系相得彰。宽带薪酬强调的是减少薪酬的层次，扩大层级的宽

幅，同一层次中将薪酬差距拉开，去激励员工的能力与绩效的提高。 

（4）趋势四：拉开薪酬差距，体现差别化。 

薪酬主要以能力和绩效对等。体现能者多得的原则，摒弃平均主义，改变传统的

薪酬体系，引入新的薪酬模式，使其更多元化、多层次性。真正做到内部的公正性。 

（5）趋势五：员工激励长期化、薪酬股权化 

长期化的激励，主要是通过股权激励的方式，这也是现代薪酬管理体系的发展方

向，实现利润共享，留住核心人才，留住高层次管理人才，稳定企业发展。 
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（6）趋势六：薪酬制度逐渐透明化 

实行薪酬制度透明化，实际上是向员工传达公司的薪酬制度、没有必要隐瞒，欢

迎所有员工监督其公正性，如果对薪酬有不满意之处，可以提出意见可申诉。 

（7）趋势七：实行弹性福利制度 

主要是让员工自己去选择薪酬组合，关注员工的自身需求，体现人性化的薪酬管

理。 

（8）趋势八：组织日益重视薪酬调查和薪酬信息 

薪酬信息是现代组织很关注的，掌握市场人才资源信息，才能为组织的人力资源

管理提供更有效的参考。通过薪酬调查是获得薪酬信息的主要方法和途径。充分了解

了市场人力资源行情，才能更有效为组织管理服务。 

2.2 宽带薪酬理论综述 

2.2.1 宽带薪酬理论的起源及其定义 

宽带薪酬始于 20 世纪 80 年代末到 90 年代初，当时美国经济和世界经济的衰退已

经十分严重。美国经济从 1987 年的股市暴跌开始就走下坡路了，至 1990 年正式进入

衰退期，企业破产倒闭的数目不断扩大，失业率不断上升，美国的传统企业面临着重

大转型的压力。在这种背景下，金字塔型多层级“官僚式”组织结构的弊端日益显现

并严重阻碍着企业的进一步发展，从而在企业界掀起一场以扁平型组织取代官僚层级

型组织的现代企业组织变革运动。在企业组织扁平化情况下，企业内的等级数目大大

压缩，那么员工的晋升级数和职位数量就相当有限，无法保证以传统晋升工资体制。

正是基于现代薪酬管理思想及现代企业组织改革潮流，宽带薪酬理论应运而生。宽带

薪酬结构设计的最大特点就是压缩等级，将企业原来薪酬等级中的几十个压缩成几

个。比如 IBM 公司将 20 世纪 90 年代以前的 24 个薪酬等级压缩成后来的 10 个等级。 

宽带薪酬又称海氏薪酬制，是由美国管理学专家艾德华·海于 1951 年研究开发出

来的。它属于一种新型的薪酬结构设计方式，它是对传统上那种带有大量等层次的垂

直型薪酬结构的一种改进或替代。美国薪酬管理学会为宽带薪酬做出了如下定义：所

谓“宽带薪酬”就是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

相对较少的薪酬等级以及相应的较宽薪酬变动范围。一般来说，每个薪酬等级的最高

值与最低值之间的区间变动比率要达到 100%或 100%以上，每个薪酬等级的最高值与

最低值之间的区间比率则可能达到 200%-300%。 

传统薪酬体系依据年资、职位、绩效、技能等几大子系统来进行设计，但这些子

系统可能相互独立，甚至互相排斥。现在比较常见的薪酬体系是以职位为要素，按不

同职务来设计薪酬方案。所以这种薪酬体系往往基于一个前提，就是认为人才是均质

的，而不思考同一职位的人才的胜任力。这样很容易造成员工感觉薪酬不公平，不能

客观体现个人能力的差异化和个体价值。 

那么与传统薪酬结构相比，宽带薪酬具有如下六个优势：(1)支持扁平型组织结

构，（2）能引导员工重视个人技能的增长和能力的提高，（3）有利于职位的轮换，
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（4）能密切配合劳动力市场上的供求变化，（5）有利于管理人员以及人力资源专业人

员的角色转变，（6）有利于推动良好的工作绩效。 

宽带薪酬对组织的要求：（1）组织内积极参与型的管理风格，（2）将工作表现视

为重要的报酬决定因素，（3）组织已形成良好的沟通，（4）需配有积极的员工发展工

具，（5）拥有一支有素质的薪酬管理人员队伍。 

1969 年，管理学家劳伦斯 .彼得在《彼得原理》一书中谈到，企业在人力资源管理

存在着了很多问题，他对企业也发出了警告，对于企业，在提拔员工时，存在着一种

很普遍的现象，就是往往会把优秀的员工晋升到上一级职位，而不管他们是否可以胜

任职位，所以一旦在低一级职位上做得好的员工，总会得到提升，直到他们提升到一

个他们不能胜任的职位，然后就在这个职位耗费时间直到退休。那么，如果我们不是

通过晋升来体现出优秀员工，而是在他做得好的职位上去激励他。那么，他可能会一

直会成为一名优秀员工。所以，宽带薪酬就此产生了。 

2.2.2 宽带薪酬的应用 

宽带薪酬在实际组织应用中是很广泛的。由于它解决了传统薪酬普遍存在的问

题。以战略为导向，通过薪酬调查来找到一个适宜的薪酬标准，再经过科学的程序进

行薪酬的分级分档，再进行测算来制定薪酬体系。 

现今，宽带薪酬在企业中的运用是比较常见的，为了吸引人才，提高工作绩效，

关注员工的能力，提升员工的满意度和忠诚度，更好的完成企业的战略目标。企业也

在不断的在薪酬管理方面进行改革和尝试，王颖、张爱娟《杭州公司宽带制度设计》、

孙武《对 A 集团薪酬体系的再设计》、《我国电业企业采用宽带薪酬存在的问题及其对

策剖析》、《X 银行宽带薪酬制度实施现状剖析》等文章中，都提出对不同行业的企业

的宽带薪酬体系相关的应用。 

在现代企业管理中，企业通过对组织结构的调整，设计不同职位群的薪酬体系，

通过对岗位分析，薪酬调查来确定薪酬战略，并根据宽带薪酬的设计思想、方法与步

骤来建立企业的宽带薪酬体系，从而提高员工忠诚度，提升企业的核心竞争力，建立

学习型组织的企业文化。 

在我国高校中，对宽带薪酬的运用的研究也越来越广泛。如：赵春、李显杨《论

高校薪酬制度改革与人才强校战略》、梁昊《宽带薪酬在民办高校教师薪酬设计中的适

用性分析》、黄海敏《民办高校薪酬制度的新思路》等文章中都对民办高校对宽带薪酬

的运用进行了相关研究。他们也提出了，在我国的高校薪酬管理中，应加强改革，适

应社会发展，加强人才的队伍的建设，提升国内高校的办学水平和知名度。 
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第三章 DH 职业学院概况和薪酬管理现状分析 

3.1 DH 职业学院概况 

3.1.1 DH 职业学院简介 

民办 DH 职业学院是一所经广东省人民政府批准设立、国家教育部备案、由广东

省教育厅主管的全日制普通高等专科院校。学院座落于广州市白云区帽峰山风景区东

侧，毗邻广州天河软件城、广州科学城、天河学院，离广河高速广州八斗站约 1.5 公

里，交通便利。校园占地面积 600 多亩，拥有教学楼、技术楼等现代化教学设施，实

训设备齐全，生活设施完善。校园绿树成荫，空气清新，环境优雅，是莘莘学子求学

的理想之地。 

学院现设有会计系、管理系、建筑艺术系、机电工程系、信息工程系、基础部等

五系一部，开设建筑、艺术、投资理财、会计、管理、旅游、制造、机电、电子信

息、外语等 10 大类 24 个专业，40 个专业方向。拥有一支具有中、高级职称和“双师

型”的专业教师队伍。同时聘请了广州地区高校的教授、学者以及企事业单位的高级

技术人员来校任教。每专业均配有 2 名以上副高级以上职称的教师担任专业带头人。 

3.1.2 DH 职业学院战略目标 

（1）学院使命 

依据国家教育部相关意见，为珠三角地区的经济发展服务，为国家培养符合现代 

社会需求的，具有高素质高技术技能人才。 

（2）办学目标 

办人民满意的教育，为学生提供优质的教育，培养适应社会主义市场经济需要

的，复合型职业技术人才。同时，不断探索与创新教育教学及学院管理模式，充分发

挥学院在教育教学及学院管理创新方面的实验性、示范性作用，发挥学院在广州地区

乃至全国教育系统的辐射作用，打造百年名校。 

（3）学院愿景 

打造广东省示范性民办高校 

（4） 学院文化 

①办学指导思想 

以中国特色社会主义理论体系为指导，全面贯彻党的教育方针；坚持“面向产

业，贴近行业，为广东经济社会发展和产业转型升级培养技术技能型人才”的办学定

位，走产学研相结合的发展道路；以教学为中心，以质量上层次，以特色创品牌；加

快校区建设，加强内涵建设，加大改革力度；努力把学校建设成为万人规模、特色鲜

明、管理先进的高等职业技术学院。 

②办学理念 

育人为本，立德为先，崇技强能，特色兴校。 

③办学定位 

面向产业，贴近行业，为广东经济社会发展和产业转型升级培养技术技能型人
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才。 

④质量方针 

依法办学，规范管理，发展特色，培养高素质技术技能型人才。 

⑤校训 

以真、实求知，以善、美修行。 

⑥校风 

求实创新，自强不息。 

⑦教风 

崇教厚德，教书育人。 

⑧学风 

尊师守纪，乐学善思。 

⑨作风 

敬业爱岗，精益求精 

（5）战略目标 

抓住两个重点，实现一个突破。一个重点是以教师文化建设、师德师风建设和教

师专业发展为主要内容的教师队伍建设，另一个重点就是包括学校内部管理体制、运

行机制和一整套工作规范和程序建设在内的管理创新工作；“实现一个突破”就是：

提升办学品质，打造学院特色，探索出一套校本化、可迁移的优质教育模式。 

加强校企合作，深入研究和探索校企合作的办学思路和运作模式，努力打造优质

的职业教育。 

加强与国内其他优秀知名职业院校的交流与合作，博采众长，创新发展，成为本

地区知名民办高职院校。 

加强科研与省级规划课题的研究工作，深入开展研究性工作、研究性管理、研究

性教学和研究性学习，创建研究型学校。 

3.1.3 DH 职业学院组织架构设计 

根据相关的法律法规，结合 DH 学院的现状，目前 DH 学院的组织结构采用的是直

线-职能式的组织结构，最高层是董事会，下设院长、党委书记，然后设立各分管的副

院长对各职能部门进行领导管理。 
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图 3-1 DH 职业学院的组织架构图 
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3.2 DH 职业学院人力资源和薪酬管理现状分析 

3.2.1 DH 职业学院人力资源管理现状分析 

（1）人力资源管理目标 

组织的变革中，人是第一要素，而人力资源管理的目标是全局性、系统性、长期

性，使组织的人力资源管理能够充分与组织的发展战略一致，成为战略性人力资源管

理。什么是战略性人力资源管理呢？具体来说，战略性人力资源管理是以组织总体战

略为目标导向，把握全局性，并通过对长期与短期目标的规划，进行有效的人力资源

管理，为实现组织的可持续发展而努力。对于 DH 学院，如何吸引人才、留住人才，如

何提升员工的满意度，如何稳定与强化师资力量与教学管理水平，是目前亟待的解决

的问题。 

由此，梳理 DH 学院人力资源管理的目标为：以学院的总体战略目标为导向，建立

统一的人力资源管理制度与薪酬管理体系。加强学院师资力量的建设，提升学院的教

学和教研水平，引进学院文化的建设，提升员工的满意度，忠诚度、归属性以及工作

的积极性。 

（2）人力资源管理现状 

根据 DH 学院的人力资源现状以及目前人力资源基础数据进行分析，通过其对人才

的质量、数量及结构进行的定性、定量分析，了解学院在人力方面所拥有的资源状况

及其利用和发挥效用的情况，判断的标准有 3 个：1、能否支撑学院战略实施；2、能

否领先于同行业；3、能否实现学院的不断增值。 

对 DH 学院人力资源基本情况的分析主要采用了数据分析、访谈、调查问卷的方

式。通过对 DH 学院：人力资源规模总量，人力资源结构的合理性，以及员工满意度、

忠诚度、归属感，进行调查分析取证，并利用现有的人力资源数据进行分析。同时编

写了 DH 学院人力资源管理和薪酬管理调查问卷（调查问卷见附录 1）。本次共发放调查

问卷 205 份，收回 183 份（其中无效问卷 12 份），占发放比例 95.1%，本次调查的对象

为本学院各系部全部专任教师，数据来源真实、客观。 

①专任教师结构分析 

a．年龄结构分析 

DH 学院专任教师一共 205 人，按年龄划分：25 岁及以下 50 人，占总数的 24％；

25 岁至 35 岁 78 人，占总数的 38％；36 至 45 岁 36 人，占总数的 18％；46 至 50 岁 

31 人，占总数的 15％；51 岁及以上 10 人，占总数的 5％。 
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图 3-2 

从以上数据得出，35 岁以下的教师超过了 50%以上，而 25 岁以下有 50 人，这些

教师很大一部分是刚毕业的应届生，他们刚毕业由于职称和经验的缺乏，对于薪酬的

要求还不是太高，而 3 年以后，而他们对于薪酬的提升则是有很大的期待的。35 至 45

岁的教师比例较低，这个年龄段教师，无论是企业经验还是教学经验都是比较丰富

的，而且职称和科研能力也较高，他们对于薪酬的要求是很高的，而 50 岁以上的老教

师一般都是有着丰富教学经验和高职称，他们对于薪酬的要求比较稳定。 

b．学历层次分析 

通过统计，DH 学院专任教师中：博士研究生 2 人，约占 1%；硕士研究生 80 人，

约占 39%，本科 113 人，约占 55%，大专 10 人，约占 5%。 

1%

39%

55%

5%

博士研究生 硕士研究生

本科 大专

 
图 3-3 

从以上数据得出，DH 学院的学历层次中，博士研究生太少，硕士研究生的数量也

不是太理想，而 50%以上集中在本科学历层次。大专学历主要是一些有丰富的企业工作

经验的技术性人才，如：汽修专业。所以要吸引更多的高学历人才，合理薪酬管理是

很有必要的。 
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c．师资力量分析 

学院现有专任教师 205 人，专业技术职称类：助教 146 人，占 71%；讲师 40 人，

占 20%；副教授 7 人，占 3%；教授 2 人，占 1%；实训教师 10 人，占 5%。职业技能职

称类：初级技师 25 人，中级技师 40 人，高级技师 25 人。其中助教中有职业技能职称

8 人，双师素质教师 21 人（即拥有一个中级技师证以及企业 3 年以上的工作经验）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 3-4 

以上数据得出，学院的师资队伍非常很薄弱，高职称人才太少，中级以上职称仅

仅占 29%。而助教占 71%，大多数都是应届毕业生或来自企业的年轻教师。这样的师资

是不能满足学院的教学需求，也不符合教育部的相关规定。由于学院正处于高速发展

的阶段，而忽视了长期的发展和战略目标，所以在薪酬方面吸引力不够，副教授、教

授类的高职称人才太多，严重影响了学院的发展。 

②专任教师薪酬满意度分析 

a．需求结构分析 

根据马斯洛的需求理论，调查分析从表现自已的才能，实现自己梦想，获得别人的尊重，工作

的愉悦感，高收入，稳定的收入，满足家庭开支、其他八个方面进行问卷调查。结果统计显示，从

整体来看，DH 学院教师的需求层次很高（占 50%以上），大多数教师对于未来的期望很高，自我

实现的需求较强，特别是年轻的教师。而对于一部分教师，他们更为注重的是薪酬、家庭和工作的

稳定性，同时也有 30%左右的教师希望通过自己的工作能获得高收入。可见，即要激励年轻教

师，又要留住优秀老教师，满足他们自我实现的需求，在薪酬和福利上也是需要调整，去满足不同

层次的需求。 

 

 

 

 

71%

20%

3%
1%

5%
助教 讲师

副教授 教授

实训教师

中级技师：8
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图 3-5 

b.员工满意度分析 

员工满意度的调查结果来源于问卷提问：（1）你对学院的发展前景是否信

心？(2)你为你在学院工作感到自豪？ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 3-6 

从以上问卷调查可以看出来，DH 学院的教师对学院发展前景是有一定信心的，但

是并不满意目前的工作现状，说明教师对学院的归属感不强。更不说什么工作积极性

了，如何改变这种现状，是 DH 学院需要研究的问题。 

c．离职原因分析 
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通过调查，近 3 年来，平均每年员工的离职率达 30%以上，离职率很高，特别是年

轻教师，一旦积累了一定的教学经验和获得相关的职称以后，几乎都会离职，去待遇

更好的学校。通过调查员工离职的原因集中于三个方面：（1）对薪酬非常不满；（2）

福利差、生活工作环境差，教师得不到尊重；（3）看不到实现个人理想的前景。由此

可见员工离职与薪酬待遇存在的问题有直接的关系。 

 

图 3-7 

d．忠诚度分析 

通过员工问卷调查显示：对 DH 学院有忠诚度的教师只有极少数，约占 10%；而愿

意长期留在学院工作的教师也是极少，约占 15%。 

 

图 3-8 

以上看出，DH 学院的教师对学院有很大的不满，由于学院刚成立不久以及投资者

的资金的不足，使得教师的薪酬、福利与工作环境都很不理想。教师报怨太多，没有

安全感，只是把学院做为一个起步的跳板而已。这样的团队是非常不利于学院的长

期、稳定发展。 

（3）DH 职业学院人力资源结论 
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通过对员工结构分析和员工满意度两个方面的分析，DH 学院人力资源管理存在如

下问题： 

①人力资源管理未达到战略性高度 

对于民办院校而言，由于奖金的来源主要依靠投资者的投入，所以在资金方面面

临很大的困难。而很多投资者对于利润的追求过度，而使得在各项资金的投入方面都

不足，他们对于战略考虑也是很不足的。对于 DH 职业学院也是如此，董事会并没有一

个很全面的战略性的思考，而人力资源管理也没有什么战略指导，各种人事制度不健

全，薪酬体系不完善。现有的大多数制度，都是拿来主义，照抄别的学院的制度，甚

至百度一下，改改形成自己的制度。更谈不上什么战略性高度。 

②人力资源状态糟糕，没有市场竞争力 

从 DH 学院目前的状况来看，员工报怨太多，离职率太高。学院发展所需的人才太

少，根本支持不住学院未来的发展。对于同行业来说，学院几乎没有什么竞争力，在

很多方面都低于劣势。而且，一些教师应享有的权利也会被剥夺，如：节假日、病假

等工资都会被扣除，只要不上班，就会被扣工资。这让很多教师极为不滿。 

③人力吸纳与培养不及时，人才高地建设不到位 

DH 学院的教师除了依靠超课时增加收入以外，没有什么其他的绩效收入。教师薪

酬低、工作强度大、除了国家强制要求的，几乎没有什么福利而言。教师在整个学院

所处的地位也是相对较低，而行政的地位则高过教师，造成了行政管理部门与投资者

来决定教师的薪酬，教师没有发言权。至于其他，如：培训学习、再深造等，几乎是

没有的。教师感觉得不到尊重，没有归感性。所以很难留住人才。 

3.2.2 薪酬管理现状分析 

通过对 DH 学院，现有的薪酬现状的收集，结合问卷调查的结果，现将 DH 学院薪

酬管理现状分析如下： 

（1）薪酬现状分析 

①薪酬水平 

通过访问调查，DH 学院的薪酬水平与本地区同类院校相比，薪酬水平处于较低的

水平。近两年，学院为了留住教师，对教师薪酬有相应的调整，但是与市场薪酬相比

平均月收入还是较低。 
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图 3-9 DH 平均月薪酬水平与市场平均月薪对比 

②薪酬结构 

DH 学院的薪酬结构包括三部分：基本工资、岗位津贴、课时费。其中基本工资全

体员工都是 1850 元，岗位津贴根据职称的不同来决定多少，从 600 到 3200 元的范

围。课时费也是根据职称不同来决定多少，从 25 到 60 元的范围。基本课时每周 16

节，超课时在原有课时费的基础上每课时多加 5 元。业绩工作没有，每学期末会有一

次绩效考核，通过由领导、学生、同事打分的方式得出 A、B、C、D 四级，分别代表优

秀、一般、合格、不合格。不过，业绩工资是随便发放，主要取决投资者的心情。 

薪酬计算方式：薪酬总额=基本工资+岗位津贴+课时费 

③薪酬体系 

DH 学院的薪酬体系属于职位薪酬体系，主要以职位为基础来决定薪酬，这种薪酬

体系是我国企业或组织比较常用的一种薪酬体系，它工资结构简单，薪酬一般是通过

职位的高低来一刀切，容易产生官僚主义，以及对员工的激励不足，容易影响员工的

工作积极性。那么职位薪酬体系具备的优缺点如下：
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表 3-1 职位薪酬体系的优缺点 

 优点 缺点 

职位薪酬体系 

1、以职位来确定薪酬标准，

保证了同工同酬的原则实现 

2、工资结构比较简单，同时

体现了公平性、员工易于接

受 

3、管理成本低、晋升和加薪

之间的强相关性加大了员工

提高自身技能和能力的动

力。 

1、由于薪酬与职位直接挂

钩，当员工晋升无望时，他

的基本薪酬会在相当长的时

间内保持原来水平，从而导

致员工的工作积极性严重受

挫，甚至会出现消极怠工或

者离职的现象。 

2、职业评价具有一定的主观

性，导致薪酬设计缺乏完全

的客观性和公正性。 

3、职位评价适应于基本稳定

的企业组织结构，如果组织

结构不断变化，每个岗位的

工作内容不断调整，就不宜

引进和应用职位评价。 

(2)薪酬现状的结论 

①薪酬缺乏竞争性 

DH 学院的薪酬水平较低，对外没有任何的竞争力。与同类院校相比存在很大的差

距，导致员工满意度低，员工离职率高，人员的流动性出现严重失衡。对外招聘不到

满意的员工，对内留不住优秀员工，使得学院的人力资源管理工作困难重重。 

②原有薪酬标准过分依据人的行政级别 

DH 学院的的薪酬标准主要是以职位决定，薪酬制度过分依据人的行政级别设定收

入层级，岗位工资的价值评定没有形成体系，岗位工资确定中，职位评估的标准不够

客观，导致内部不公平；而对于专任教师，要想加薪，只有通过提高职称以及多上课

来提高收入。所以，这种薪酬制度，对于教师而言，没有什么激励作用，也没有心思

去研究教学方法、教学内容，提高教学质量。对于学院而言，教师没有把心思放在教

学质量上以及提升自身能力与知识的方面，那么学院的教学水平、科研学术能力以及

学院的综合实力都不能达到较好的状态。 

③激励功能不足 

目前，学院的薪酬结构没有绩效工资，也没有一个完善的绩效考核体系，完全是

把其他学院的考核方案照搬下去，而且还是别的学院旧的，现在已经淘汰的方案。而

考核结果与工资又不直接挂钩，所以没有任何的激励功能。能留在学院的教师就是通

过“熬”职称的方式来工作，一旦职称上有所提高，就离职了。 

④工资的分配不能体现个人价值 

DH 学院同一级别的教师，无论上课有多好，学生评价多高，发表了多少论文，做

了什么科研项目，出版了多少书籍，收入都是没有差距的。这使得很多优秀年轻教
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师，入职不到一年就离职了。个人价值完全得不到体现。相反，那些职称高，综合能

力还不如年轻教师的老教师，却拿着高薪。让很多年轻教师看不到自己在学院的未

来。 

（3）薪酬管理和薪酬体系设计的改进方向 

①建立战略性薪酬 

战略是组织的经营方向和发展目标，它决定着组织将向何处去、要做什么、在哪

个市场提供什么产品和服务、最终要发展到多大规模等问题。由于学院人力资源战略

和薪酬战略最终都是服务于 DH 学院总战略的，所以从某种意义上来看，学院总战略决

定了学院薪酬支付方式和结构。因此建立战略性薪酬是符合现代民办高校发展状况

的。战略性薪酬将薪酬体系的构建与企业的发展战略有机结合起来，使学院薪酬体系

成为实现学院发展战略的重要杠杆。 

②体现薪酬体系内部公平性，工资报酬应向能力者倾斜。 

在新的价值分配理念指导下，建立适合学院的成长与发展的工资报酬政策和收入

报酬制度，规范工作报酬管理，构筑有特色的价值分配机制和内在激励机制，实现可

持续发展。以效率优先，兼顾公平，绩效导向和可持续发展为制定薪酬的基本原则。

总体工资水平在同行业保持一定竞争力的同时，在学院内部拉开差距。工资报酬向那

些为学院创造价值的员工倾斜，对员工所创造的业绩以取得合理的回报。 

③建立基于绩效的薪酬体系 

所谓基于绩效的薪酬体系就是根据员工的工作绩效来决定劳动报酬的一种薪酬设

计形式，有效的绩效考核是学院实现经营战略的原动力，基于绩效的薪酬体系可以说

是一种行之有效的、符合现在组织制度要求的薪酬设计模式。 

④采用宽带薪酬体系 

DH 学院的教师薪酬体系可采用宽带薪酬体系，将原来报酬各不相同的多个职位进

行大致归类，每类的报酬相同，使同一水平工资的人员类别增加，以能力决定收入的

多少，薪酬浮动幅度加大，激励作用加强。将原来注重岗位薪酬转变为注重绩效薪

酬。职级减少，很多岗位被归类到同一个职级当中，带宽拉大，员工薪水有更加灵活

的升降幅度。 
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第四章 DH 学院宽带薪酬体系设计 

4.1 DH 学院宽带薪酬体系设计原则与步骤 

4.1.1 宽带薪酬体系设计原则 

（1）战略性原则 

进行薪酬设计的过程中，要时刻关注学院的战略需求，薪酬设计体系要反映出学

院的战略理念，此外，还需要借助薪酬激励把实现学院的战略转化为对员工的期望和

要求。 

（2）激励性原则 

绩效导向的薪酬体系是要发挥激励的作用，薪酬制定要根据激励理论来设计薪酬

水平和薪酬结构，使其全面调动员工的积极性。 

（3）公平原则 

员工的工作动机不但受到绝对报酬的影响，还受到相对报酬的影响，员工既关心

自己获得报酬的绝对价值，还在乎报酬的相对价值，设计薪酬体系时，一定要兼顾到

内部一致性的原则，满足员工追求公平的心理。 

（4）竞争性原则 

设计薪酬体系时，应该放眼整个劳动力市场，劳动力市场的供示状况是进行薪酬

设计时必须要考虑的因素，以实现外部竞争性的原则。 

（5）具有可操作性 

宽带薪酬体系的设计，要具有可操作性，前期要进行相关的薪酬调查，薪酬分

析、岗位价值分析来确定宽带的分区和分级，以及薪点值的计算。并能广泛听取员工

的意见，使得员工能接受它。 

4.1.2 宽带薪酬体系设计步骤 

根椐宽带薪酬设计的一般程序，我将分为六步来进行： 

第一步：确定薪酬策略 

第二步：岗位价值评估，即对所有岗位进行分级，建立岗位薪酬的等级标准，而

岗位价值评估是薪酬分级的基础。 

第三步：对岗位价值评估数据进行分析，即通过工作分析，提取岗位各关键因

素，根据每个岗位的不同因素，成立专家组对各个岗位进行打分。 

第四步：根据岗位价值评估分值，对岗位进行分级。 

第五步：测算宽带薪酬表，即在薪酬等级明确的基础上，结合内外部薪酬数据测

算宽带薪酬标准。 

第六步：将岗位套入薪酬等级，即结合薪酬策略、内外部薪酬数据综合调整幅

度、递增系数、重叠度。 

4.1.3 宽带薪酬体系设计策略 

薪酬策略的选择对于组织来说，是非常关键的。它指引了组织的薪酬体系的设计

方向。从现代人力资源管理的角度，去支持组织的战略目标实现，让组织更稳健的发
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展下去。 

一般的薪酬策略主要包括两种薪酬策略：薪酬水平策略和薪酬结构策略。 

（1）薪酬水平策略 

薪酬水平策略主要是制定企业相对于当地市场薪酬行情和竞争对手薪酬水平的企

业自身薪酬水平策略，大致有以下四种策略。 

市场领先策略：这种薪酬策略主要适用于处于扩张期、有很多的成长空间和发展

机会，对于高素质人才需求迫切，薪酬的支付能力较强，在同行业中处于比较领先的

地位。其特点是以高薪吸引人才。 

市场跟随策略：这种策略主要适用于处于稳定期的组织，并且它可以找准自己的

标杆，各方面都向自己的标杆看齐，薪酬水平跟随标杆走。 

成本导向策略：这种策略也叫落后薪酬水平策略，适用于竞争压力越大，以成本

为竞争优势的组织，在制定薪酬水平策略时不考虑市场和竞争对手的薪酬水平，只考

虑尽可能地节约成本，所以薪酬水平一般比较低。 

混合薪酬水平策略：混合薪酬策略就是在企业中针对不同的部门、不同的岗位、

不同的人才，采用不同的薪酬策略。比如对于企业核心与关键性人才和岗位的策略采

用市场领先薪酬策略，而对一般的人才、普通的岗位采用非领先的薪酬水平策略。 

（2）薪酬结构策略 

薪酬结构主要是指总薪酬中固定薪酬与浮动薪酬各占的比例。一般情况下，薪酬

结构策略主要包括三种策略模式：高弹性薪酬模式、高稳定薪酬模式、调和型薪酬模

式。 

高弹性薪酬模式：这种薪酬模型是以绩效薪酬为主，所以它的激励性很强。基本

薪酬在总体薪酬结构中所占的比例较低，甚至为零，而浮动薪酬部分比例很高。员工

的收入的高低完全依赖于工作绩效的好坏。员工绩效优异者则收入高，绩效不好则收

入低或一分钱都拿不到。 

高稳定薪酬模式：这种薪酬模型是以基本薪酬为主，它强调稳定性，激励性较

小，员工的收入不会受到工作业绩的影响。收入较固定，无论再努力，收入也不会随

之改变。 

调和型薪酬模式：这种薪酬模型是将稳定与弹性相结合，它既有激励性又有稳定

性，绩效薪酬和基本薪酬各占一定的比例。当两者比例不断调整和变化时，这种薪酬

模型可以演变为以激励为主的模型，也可以演变为以稳定为主的薪酬模型。 

（3）DH 学院宽带薪酬策略的选择 

薪酬策略的选择应与学院整个战略相匹配，同时也应考虑到学院的发展所处的阶

段，如何选择适合 DH 学院的薪酬策略呢？下面对不同战略与不同发展阶段进行对比，

来确立薪酬策略。 

对于不同运营战略的薪酬政策的选择： 
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表 4-1 不同战略的薪酬政策 

运营战略 市场地位与企业发展阶段 薪酬政策 薪酬组合 

以投资促发展 合并或迅速发展 
刺激创业 

(市场领先) 

高报酬与中等个人业绩奖相

结合，中等福利 

保持利润与保护市

场 
正常发展的成熟阶段 

奖励管理技巧 

(市场跟随) 

平均工资与中等个人、班组

和企业奖励相结合，标准福

利 

收获利润并投资别

处 
无发展或衰退 

着重于成本控制

(落后) 

低于平均水平的工资与刺激

成本的适当奖励相结合，标

准福利 

对于不同发展阶段的薪酬结构策略的选择： 

表 4-2 不同发展阶段的薪酬结构策略 

企业发展阶段 基本薪资 奖金 福利 

初创期 低 高 低 

高成长期 具有竞争力 高 低 

成熟期 具有竞争力 具有竞争力 具有竞争力 

稳定期 高 低 高 

衰退期 高 无 高 

更新期 具有竞争力 高 低 

 

表 4-3 DH 职业学院的薪酬策略分析 

企业发展阶段 
学院的市场地位

与办学条件 
薪酬水平 薪酬策略 

 

初创期 

学院竞争力低，

师资薄弱，离职率

高，高职称教师少，

师资队伍极不稳定 

薪酬较低，激励

较少，福利几乎没

有，薪酬没有吸引

力，薪酬水平低于市

场水平 

混合薪酬水平策略+

调和型薪酬模式 

    

目前 DH 学院正处于初创期，而且成长也是快速的。随着学院的不断发展，招生人

数的增多，学院也需要不断的招兵买马来支持其发展与进步。通过以上的薪酬策略的

对比分析，结合学院人力资源现状以及薪酬现状的分析，所以 DH 学院薪酬策略选择的

是：薪酬水平策略采用混合薪酬水平策略；薪酬结构策略采用调和型薪酬模式。即考

虑市场薪酬水平，也根据不同岗位、不同人才采用不同的薪酬策略，同时将绩效薪酬
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与基本薪酬相结合，即有稳定的薪酬也有激励的部分。 

4.2 DH 职业学院宽带薪酬体系设计 

4.2.1 岗位价值评估与分析 

（1）岗位价值评估 

岗位价值评估又称职位价值评估或工作评价，是指在工作分析的基础上，采取一

定的方法，对岗位在组织中的影响范围、职责大小、工作强度、工作难度、任职条

件、岗位工作条件等等特性进行评价，以确定岗位在组织中的相对价值，并据此建立

岗位价值序列的过程。评价人员根据岗位价值模型的评价标准，对各岗位完成岗位职

责而且对企业贡献价值的大小进行分析和量化评估的一种管理活动。 

①岗位价值评估的特点 

第一，“对职位不对人”，即职位价值评估的对象是企业中客观存在的某个职位，

而不是某一个任职者。 

第二，职位价值评估衡量的是职位的相对价值，而不是绝对价值。 

第三，职位评价是对组织各类具体劳动的抽象化、定量化过程。 

第四，岗位价值评估是先对性质相同的职位进行评判，然后根据评定结果再划分

出不同的等级。 

第五，岗位价值评估需要运用多种技术和方法。最常要的方法有四种：排列法、

分类法、评分法、因素比较法。 

②岗位价值评估方法 

岗位价值评估的方法有量化评价法和非量化评价法两种。所谓的量化评价法就是

通过一套等级尺度系统来确定一种职位的价值比另一种职位价值具体高多少或低多

少，常用的量化评价方法有要素比较法和要素计点法；非量化评价法就是仅仅从总体

上来确定不同职位之间的相对价值顺序，常用的非量化评价法有排序法和分类法。 

本文主要用到的是量化评价方法即要素分析法。国际比较常见的要素分析法，主

要有 四 种： 海 氏评 估 系 统 (Hay Scheme) 、美世 国际 职 位 评估 系 统 (IPE ，

International Position Evaluation)、翰威特职位评估体系(Job Link 全球职位评估

体系)、韬睿惠悦全球职等系统(GGS，Global Grading System)。本文主要借鉴美世国

际职位评估系统和海氏评估系统对岗位价值进行评估。 

a.美世国际职位评估系统 

这套岗位评估系统共有 7 个因素，16 个维度。简单说来，就是对每一个岗位在 7

个因素 16 个维度上进行评估打分。 

  

http://baike.baidu.com/view/59358.htm
http://baike.baidu.com/view/635887.htm
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图 4-1 美世 IPE2.0 岗位价值评估因素 

b.海氏评估体系 

海氏评估体系，也叫 28 因素法，因具体情况不同而选择不同的评估因素，因此通

常不会 28 个因素全部使用，有的选择 26 个因素，有的选择 21 个因素，本文选择 26

个因素（如表 4－4 所示）。 

表 4-4 因素法岗位价值评估维度 

1．1 风险控制责任

（20） 

2．1 专业技术知识

与能力(90) 
3．1 工作复杂性(50) 

1．2 经营损失责任

（100） 
2．2 工作经验(80) 3．2 工作的灵活性(50) 

1．3 工作结果责任

（100） 

2．3 管理知识技能

(40) 
3．3 工作压力(50) 

1．4 指导监督责任

（50） 
2.4 综合能力(100) 3．4 创新与开拓(100) 

1．5 管理责任（40） 
2．5 最低学历要求

(20) 
3．5 工作紧张程度(50) 

1．6 外部协调责任

（35） 

2．6 知识多样性

(100) 
3．6 工作均衡性(30) 

1．7 决策的层次

（30） 
2．7 科研能力(100) 4．1 工作时间特征(30) 

1．8 内部协调责任

（25） 

2．8 文字运用要求

(20) 
4．2 工作环境的舒适性(30) 

1．9 法律上的责任

（20） 

2．9 计算机知识

(20) 
  

③岗位价值评估指标 

设计岗位评价指标体系就是确定评价要素。由于评价要素是影响岗位活动支出量

的主要素，直接与岗位的等级以及工资报酬相关，因此评价要素的选定力争准确。 
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通过对上述岗位评估工具的分析，DH 学院的岗位价值评估采用要素计分法进行。

将教师职位对教师的要求划分为四大报酬要素，在四大报酬要素的基础上，又进一步

分为 14 个子因素，每个子因素再细分为 4—6 个等级，并分别一一给予定义和配点。 

要素的权重以百分比形式表示，由这些要素在工作中的重要性决定，其中一级因

素工作职能因素、工作责任因素、工作强度因素、工作条件(环境)因素在岗位评价总

分中所占的权重分别为 35％、40％、20％及 5％，接下来再确定二级评价要素的评分

等级和分数项，并对每个二级评价要素的评价定级作详细说明，由此形成岗位评价要

素表，详见表 4-5。岗位评价的总分为 1000 分，相应各一级因素所对应的最高分分别

为工作职能因素 350 分、工作责任因素分 400、工作强度因素 200 分、工作条件(环境)

因素 50 分。根据二级评价因素的重要性和等级，按照等级确定其相应的分数，每一个

一级因素下属二级因素的得分之和等于该一级因素的分数。 

表 4-5 报酬要素、细分要素分级及配点表 

报酬要素 配点 权重（%） 细分要素 

评分等级 

1 2 3 4 5 6 

工作职能 350 35 

学历 20 40 60 80   

经验 15 30 45 60 80  

专业技能 15 30 45 60 75 90 

科研性、创

造性 
20 40 60 80 100  

工作责任 400 40 

经营效益责

任 
20 40 60 80 100  

对他人管理

责任 
15 30 45 60 75 90 

创新责任 20 40 60 80 100 120 

质量管理责

任 
10 40 30 40 50  

文化建设责

任 
8 16 24 32 40  

工作强度 200 20 

脑力强度 20 40 60 80 100  

工作负荷 10 20 30 40 50  

心理压力 10 20 30 40 50  

工作环境 50 5 
工作场所 15 30     

潜在危险 5 10 20    

（2） 岗位价值分析 

根据要素计分法，现将 DH 学院专任教师的职位进行价值评分。其实施步骤为： 

第一步：成立专家组进行岗位价值评估，参与评估内部专家系统认识所有岗位的

价值，增加互相了解的深度沟通机会。 
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第二步：对所有岗位的相对价值进行评估打分，划出岗位相对价值层次。 

第三步：根据组织者（人力资源部或者第三方咨询机构）的统一节奏逐项打分； 

第四步：打分完毕后，评估委员将打分结果以举牌示意方式告知组织者（人力资

源部或者第三方咨询机构）； 

第五步：组织者（人力资源部或者第三方咨询机构）负责录入结果，并计算偏离

率； 

第六步：打分偏差较大的内部专家说明自己的打分理由，评估专家委员会现场讨

论，充分论证的基础上达成共识； 

第七步：如果讨论结果达成一致，相关内部专家修订打分；如未达成一致，组织

者（人力资源部或者第三方咨询机构）给予专业建议，一把手予以确认。 

表 4-6 专任教师岗位分值 

序号 岗位 价值得分 

1 教授 685 

2 副教授 575 

3 高级技师 530 

4 讲师 470 

5 中级技师 365 

6 助教 345 

7 实训教师 265 

4.2.2 宽带薪酬层级设计 

根据以上数据分析，对专任教师岗位进行划分薪酬等级，现将薪酬等级划分:为 5

级。将助教和实训教师划为 1 级（初级），中级技术人员划分为 2 级（次中级），讲师

划分为 3 级（中级），副教授、高级技术人员划分为 4 级（副高级），教授划分为 5 级

（高级）。也就是说，各个职位都是几个不同的薪酬等级，如：教授属于高级薪酬层

次，那么在这个薪酬等级中是第五等级，各个等级的工资报酬也不一样，越往上走薪

酬越高。从而使得同一职位同一层次的工资能拉开差距，以能力来决定工资的高低程

度，体现宽带薪酬中“宽”的薪酬特点。 

表 4-7 专任教师薪酬等级表 

薪酬等级 薪酬层次 职位 

5 高级 教授 

4 副高级 
副教授（含博士）、高级技

术人员 

3 中级 讲师 
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2 次中级 中级技术人员 

1 初级 助教、实训教师 

4.2.3 宽带薪酬标准设计 

薪酬标准是指核定和发放工资的参考标准，也就是说为什么给某一个岗位定这个

工资水平，发这么多工资；可以参考行业、地域、组织定位等所测定的岗位标准工

资。 

为了更好准确的制定薪酬标准，实现薪酬的外部竞争性，更科学的计算薪酬点

值，进行薪酬调查是必不可少的。本文通过收集市场薪酬信息来判断学院的薪酬状况

以及市场平均水平，从而合理的调整薪酬水平和薪酬结构。通过薪酬调查，本地区相

近学院与 DH 职业学院的薪酬水平如下表所示： 

表 4-8 本地区高职院校薪酬调查表 

职位 

月薪酬水平 

本地区相近学院同行业市场薪酬水平 DH 职业学院

薪酬水平 高位值 中位值 低位值 平均值 

教授 15000 12500 10000 12500 10000 

副教授 12000 10250 8500 10250 8500 

讲师 10000 7750 5500 7750 5500 

助教 5000 4250 3500 4250 3500 

技术员 4500 3750 3000 3750 3000 

通过上述可以看出，本地区学院同行业的市场薪酬水平平均值分别为：教授 12500

元、副教授 10250 元、讲师 7750 元，助教 4250 元，技术员 3750 元。DH 职业学院的薪

酬水平与本地区本行业相比，显然薪酬水平偏低，基本上达不到平均值。所以以上述

薪酬平均值为参考标准来设计 DH 学院的薪酬标准。 

4.2.4 宽带薪酬档级设计 

宽带薪酬档级就是将每一个层次的薪酬划分为多个档级，将每个档级的工资差距

拉大。在这种新型薪酬结构下，即使是在同一个薪酬宽带内，为员工所提供的薪酬变

动范围比原来的 5 个甚至更多的薪酬等级中可能获得的薪酬范围更大。这样员工就不

需要为了实现薪酬的增长而斤斤计较于职位的晋升，而只要注意发展学院所需要的那

些技术和能力，做好有价值的事情就行了。根据上述宽带薪酬的层级与薪酬标准的设

计，结合宽带薪酬的设计理念，以能力来决定员工的薪酬，那么确定宽带薪酬的档级

是关键。根据 DH 学院的实际情况，所以现将 DH 学院的薪酬层级定为 5 级，层次间的

区间为 9 档。就是 5 级 9 档模式，每一等级有 9 个档级不同的工资收入。 
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图 4-2 薪酬分级分档图 

4.2.5 宽带薪酬值设计 

宽带薪酬值是指根据薪酬层级、薪酬标准、薪酬档次来确定宽带薪酬的宽幅区

间，然后设定递增系数，档差与重叠度来测算各层次各档次的薪酬值。 

（1）幅宽：它是指每一个薪酬等级的宽度，主要是反映同一薪酬宽带内薪酬的差

别。而每一个宽带内的幅宽差额是不一样的，一般，等级越高差额幅度就越大，宽幅

区间一般设定在：50%-150%。 

（2）递增系数：它是指工资逐步增加比例，如果工资增加的比例越大，员工的感

觉就越明显。在研究表明，当工资增加 30%以上时，员工会产生明显的层级感。所以，

工资等级递增系数一般在 30%以上。 

（3）档差：是指每一条宽带中薪酬最小值与最大值的差额，它的计算公式为：档

差=（等级最大值-等级最小值）/（档位数-1）。 

（4）重叠度：是指相邻两个工资等级的重叠情况。一般说来，低等级之间重叠度

较高，等级越高重叠度越低，重叠度=（下一级最大值-上一级最小值）/（上一级最大

值-上一级最小值）。 

在以上工作的基础上，那么接下来就要确定宽带薪酬的档级。所谓档级，就是在

同一宽带中划分几个档，即每一薪酬等级里面会划分为很多档，通常档级为奇数，要

么 5 档，要么 7 档，要么 9 档，档级越高，薪酬晋升空间越大，主要目的就是拉开同

一等级工资的差距。让员工在同一宽带薪酬内，也能得到工资的晋升。那么按照宽带

薪酬的设计原则，试将教师薪酬划分为 5 级，每级 9 档，然后利用 EXCEL 软件进行宽

带薪酬标准测算。 

开始测算之前首先要选择一个起点，这个起点就是最低一级的中位值，这个数据

的获得以薪酬调查中行业薪酬平均水平为参考值（参考表 4-7）。 

根据宽带薪酬理念，确定薪酬宽幅，这样把 1 级宽幅定为 80% 

测算出 1 级 1 档工资=3750/（1+80%/2）=2679（1 级最低工资） 

测算出 1 级 9 档工资=2679*（1+80%）=4821。（1 级最高工资） 

然后，确定档差，根据公式：档差=（本级最高值-本级最低值）/8，因此，1 级档

1

2

3

4

5

1档 2档 3档 4档 5档

6档 7档 8档 9档
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差=（4821-2679）/8=268，所以 1 级各个档次的工资相差 268 元，那么这样就可以得

出 1 级各个档次的所有工资额，分别为：2679，2946，3214，3482，3750，4018，

4286，4554，4821。以此类推，各等级各档次的工资值就可以测算出来了，如下表所

示。 

表 4-9 宽带薪酬值测算表 

薪酬

分级

与分

档 

1 档 2 档 3 档 4 档 5 档 6 档 7 档 8 档 9 档 档差 
薪酬

宽幅 

5 级 8065 9173 10282 11391 12500 13609 14718 15827 16935 1109 110% 

4 级 6613 7522 8431 9341 10250 11159 12069 12978 13887 909 110% 

3 级 5254 5878 6502 7126 7750 8374 8998 9622 10246 624 95% 

2 级 2881 3224 3566 3908 4250 4592 4934 5276 5619 342 95% 

1 级 2679 2946 3214 3482 3750 4018 4286 4554 4821 268 80% 

4.2.6 宽带薪酬结构设计 

根据 DH 学院的薪酬现状，薪酬构成元素包括：基本工资(固定薪酬)、岗位绩效工资

(浮动薪酬)、附加薪酬(创新奖、项目完成奖、科研技术成果奖)。即创新奖是指在教师

在教学内容、教学方式和方法等方面的创新而设立的奖项。项目完成奖和科研成果奖

为科研能力卓越的教师而设置的，鼓励广大教师积极参与国家、省级等的科研项目、

课题申报或者专业技术的发明，加强学院在科研方面的能力，优化学院的学术环境
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表 4-10 各等级教师薪酬结构组成图 

 
基本薪酬 

C1 

变动薪酬 

C2 

附加薪酬 

C3 

职务津贴 

C4 

职系 固定比例 浮动比例 
创新奖、项目完成奖、科研

技术成果奖 
 

高级 65% 35% 2000 中高层 

副高 60% 40% 2000 学科带头人 

中级 40% 60% 2000 
关键技能带

头人 

次中级 40% 60% 2000  

初级 40% 60% 2000  

注：固定比例指标准固定岗位工资占标准岗位工资的比例； 

浮动比例指标准绩效工资占标准岗位（技能）工资的比例，由考核系

数 K 确定（K 在 0.8-1.1 之间）。 

 

薪酬总额：C=C1+C2*(考核系数 K)+C3+C4  

通过上述措施的实施，DH 学院的薪酬水平基本上可以超过同行业同类型岗位员工

薪酬水平的平均工资水平。与最高薪酬水平值相比，能达到同行业薪酬最高值的 75%

的水平。 

4.2.7 宽带薪酬体系调整 

为了确保宽带薪酬体系能适宜学院的需求，以及保持它的灵活性，那么对宽带薪

酬进行定期的调整是必要的。这样做的目的，是让宽带薪酬体系发挥它的最大效用，

让员工满意，得到员工的支持和肯定，这也符合现代人力资源管理的要求的。那么对

于宽带薪酬体系的调整主要从两个方面进行调整：薪酬体系的调整和员工薪酬的调

整。 

（1）薪酬体系的调整 

在薪酬管理体系中，“员工调薪”也应该成为一种制度。在实际过程，通过对薪酬

体系的不断修正，使其更加合理和完善。 

总体薪酬水平的调整 

宽带薪酬体系的实施过程中，对每一个等级档次的工资都有清晰的工资值。所

以，为了保持现有薪酬与宽带薪酬体系的一致性，那么会对原有薪酬体系中过低或过

高工资进行调整。所以原则上凡低于新薪级下限，将上调至该下限；凡高于现有薪级

上限的保留，今后短期内不调薪；处于现有薪级上下限之间的，不作调整。 

（2）员工的调薪制度 
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在宽带薪酬体系的设计中应将员工调薪进行制度化，应确定员工调薪的时期、调

薪方式、调薪的范围等。 

正常调薪：员工每一年都可以有一次调薪的机会，根据学院的相关薪酬制度，员

工可每年自行申请调薪，资格符合者，可调高到相应的薪酬档级。 

即时调薪：员工工作岗位变动时，按新一级薪酬等级进行调整。自岗位变动的下

月起执行。 

考核调薪：在员工的年度绩效考核中，如考核优秀者，可在现有薪酬档级上提高

一个档级。对年度考核为不合格者，在其现有薪酬档级上降低一个档级。 

奖励性调薪：对于对学院有重大贡献的员工，经学院决定后，视具体情况而定，

可以调高到 1 到 3 个档次。对贡献特别突出者，可以跨一个岗位级别进行调薪。 

惩罚性调薪降：员工因工作失误失职或出现重大教学事故，给学院的经济或形象

造成较大损失者，由学院研究决定降低其薪酬档级或岗级。 

整体调薪：根据市场劳动力薪酬水平和经营发展状况，可进行整体薪酬水平调

整。在 1-5 级岗位分别设调薪系数。 
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第五章 宽带薪酬体系的评价及实施准备 

5.1 宽带薪酬体系的方案 

5.1.1 宽带薪酬体系的优点 

（1）支持扁平型的组织结构，以战略为导向 

传统薪酬结构有很多的级别，教师要想提升薪酬，只有从职称上去提升。而职称

的提升就意味“熬日子”，不能满足现代民办高校的用人需求与组织结构。而宽带薪酬

体系则支持了扁平型的组织结构，同一个宽带薪酬内，员工都可以得到工资的晋升，

提高了工作效率，激励了员工的工作热情，促进学院战略的实现。 

（2）薪酬体系设计流程科学、规范 

DH 学院的宽带薪酬体系的设计符合宽带薪酬理论的要求。通过对 DH 学院的现状分

析，利用问卷调查、访谈调查等方式，掌握 DH 学院人力资源管理和薪酬管理的现状，

并从战略的高度去分析薪酬体系的设计方向。通过数据的整理与分析，找出问题所

在，再通过岗位分析进行薪酬分级分档、根据宽带薪酬的设计方法和步骤进行薪酬标

准的测算，最后确定薪酬结构，薪酬调整，整个设计流程科学、合理、规范。 

（3）薪酬水平实现了对外的竞争性 

DH 学院薪酬体系的设计实现了对外的竞争性，根据新薪酬方案，教师的工资水平

大幅有所提高，特别是优秀的教师。调整后的新方案的薪酬水平是高于市场平均薪酬

20%的，相比旧的薪酬是有很大幅度的提高，在薪酬方面提高了学院的市场竞争力，有

利于吸引更多更好的人才。 

(4) 薪酬分配强调了内部公平性。 

薪酬的公平性是员工非常关注的，付出与回报不成正比时，往往会挫伤员工的工

作积极性。薪酬的设计更注重能力与绩效，将同一等级的区间拉大，真正体现以能力

来决定收入。这样的薪酬不仅能促进员工不断的学习和提升来提高自身的能力，也对

那些工作努力、能力突出、素质高的年轻教师更大的激励。他们不再是通过“熬职

称”来提高收入，而是可以通过提高能力来获得比单纯提高职称获得的更多的收入。 

(5)为广大教师提供了多方面的晋升通道 

通过引入宽带的理念，将薪酬幅度拉大。教师要想晋升，不仅仅依靠职位上的晋

升，可以通过能力与业绩获得晋升。这样做，给员工提供了更多的晋升通道，更好的

去激励员工的工作热情。 

(6)能引导教师重视个人能力的提高 

新的薪酬体系，注重教师的个人能力和绩效。所以这样，能最大程度的去引导教

师在个人专业领域中，加强学习，提升个人的综合能力。同一个薪酬宽带内，学院为

教师提供了 9 个档级的范围，这样的薪酬体系更加的灵活，教师不需要为了实现薪酬

增长而计较于职位的高低，而只要注意学院所需要的那些能力，并做好它就行了。 

(7)有利于推动工作绩效，实现学院的长期稳定的发展 

宽带薪酬体系中，弱化了等级，强化了能力与绩效，将收入分配向能力者斜倾。
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同时，也加强了教师团队的互相学习和师资力量的提高，有利于实现学院的长期稳定

发展。 

 (8) 薪酬体系设计过程员工参与度高，有利于薪酬方案的实施 

在薪酬体系设计前，首先会让员工参与其中，对员工进行宣传和培训，征求员工

的建议。成立评价委员会，加强与员工的沟通，确保薪酬体系能让员工认可和接受，

有利于后续薪酬方案的实施。 

5.1.2 宽带薪酬体系的局限性 

在实际的应用中，宽带薪酬体系也是它的局限性： 

（1）宽带薪酬体系会引致人力资源管理成本上升 

由于考虑到了市场薪酬的整体水平，为了提高薪酬的吸引力。宽带薪酬在一定程

度，提高了薪酬的水平，相比旧有的薪酬，有大幅的增加。所以这也会引导人力资源

成本上升。对于民办高校，资金方面的问题也会成为投资者一种负担。 

（2）由于宽带薪酬对能力要求过高，在一段时间内会出现一些能力不足者，薪酬

过低。 

由于宽带薪酬分为 5 级 9 档，每一档都有部分的重叠，而对于每一档的最低级的

薪酬会比下级的薪酬低，所在在一段时间内，一些能力达不到要求的人，会面临薪酬

过低的状况。一定程度上，会挫伤一些老员工的工作积极性，引起过多的报怨。 

（3）由于本人知识、经验以及时间的限制，方案的可行性还有待验证。 

由于时间的限制，在数据收集与分析的过程，还是不够全面，也有一定的误差存

在。而本人一直在学院工作，所以在实践方面还是有些欠缺，再加上知识与经验的有

限性，所以宽带薪酬体系的设计还是存在着一些不足之处，可行性也有待时间的验

证，希望在以后的工作实践中能不断完善。 

5.2 宽带薪酬的实施的保障措施 

为了确保宽带薪酬体系能在 DH 学院更好的实施下去，真正发挥理想效用，那么

宽带薪酬体系实施保障从以下四个方面进行： 

（1）调整组织结构 

宽带薪酬体系的实施前，首先要对组织结构进行调整，将原有的职能型组织结构

调整为扁平化的组织结构，从而才能对薪酬进行分级分档的设计，打造同一宽带内的

员工工资晋升通道，发挥宽带薪酬的作用。 

（2）强化岗位分析、岗位评价能力 

强化岗位分析，制定岗位职责说明书，完善人力资源管理，促进各项工作的顺利

开展。使得宽带薪酬体系能有效的实施，并具有可操作性。 

（3）加强员工对新薪酬体系的认知，及时沟通 

一种新的薪酬体系的实施，也面临着一种阻力。对于员工而言，是一种观念的转

变，在改革开展的过程，也会产生一些矛盾和问题，不可能通过一次改革彻底解决。

所以及时沟通，帮助员工理解宽带薪酬的理念，最大程度的降低薪酬体系实施过程中
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存在的阻力。 

（4）广泛听取群众意见，设置试用期和过渡期 

宽带薪酬体系的设计应该广泛征求员工的意见，为了让员工真正的理解和适应新

的薪酬体系的实施，应该考虑设计试用期和过渡期，在试用期间，对于出现的问题及

时进行修正与完善，过渡期，应及时做好各方沟通，慢慢的实现平稳的过渡，最后得

到员工的认可和支持，顺利的将宽带薪酬体系推行下去。 

（5）加强培训体系及宣工作 

宽带薪酬体系的推行过程中，要加强培训体系的建立，以确保宽带薪酬体系对员

工的激励作用。同时，应加强对宽带薪酬体系的宣传和教育，以及推进各项制度的完

善，形成一个有效的人力资源管理机制。 

（6）完善绩效考核和任职评价管理系统 

有效的绩效考核机制，才能支撑宽带薪酬体系发挥其作用。如何激励员工，如何

评价员工的绩效，如何做到真正的公平性。完善绩效考核制度以及任职评价管理系统

是必要的条件。员工也能通过公平的竞争来谋求工资的上升，实现个人价值。为学院

吸引和留住优秀人才，推进学院的稳定发展，奠定坚实的基础。 
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第六章 结束语 

本篇论文主要是以民办 DH 职业学院为例，对学院的现状进行分析，对学院的战

略目标进行梳理，通过调查对相关数据进行整理，利用宽带薪酬体系的设计理念，来

科学合理的进行 DH 职业学院的宽带薪酬体系的设计。 

笔者希望通过对 DH 职业学院的宽带薪酬体系的设计，能达到如下三个目的。 

第一，能提升学院的薪酬管理水平，能帮助学院在人力资源部改变目前学院面临

的困境。适应学院战略的发展要求，确保学院能更好更快的发展。 

第二，能体现员工价值，关注员工能力，减少员工的离职率，吸引更多更优秀的

教师加入学院的发展中。 

第三，提升教师的满意度与忠诚度，提高教师的工作积极性，激发教师的潜在创

新能力。 

第四，建立多通道的晋升机制。让教师能愿意与学院一同发展，关心学院的现在

与未来，提升归属感。 

第五，将绩效与薪酬管理相结合。适当区分固定薪酬和浮动薪酬的比例，加强薪

酬体系的激励功能，体现价值与绩效导向。 

第六，建立内部公平性，让有能力的年轻教师能更好的去发挥自己的工作能力，

促进教师努力提升自己的专业能力与科研水平。 

由于本人知识、经验与时间的限制，本篇论文还是有很多不足之处，比如：数据

的收集存在一些误会，方案的可行性还有待验证，薪酬体系还不够完整。 

同时也希望通过本人的研究，能对本地区其它兄弟院校的薪酬管理有一定的帮助

与借鉴，对其他高校的薪酬设计有一定的参考意义。 

本人在后续的工作中将继续这方面的研究。 
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附录一 DH 职业学院人力资源管理薪酬管理调查问题 
一、调查问题说明： 

（1） 本调查问卷共 20 个问题，采用单项选择方式。 

（2） 您可以匿名填写此问卷。 

（3） 当你有 50%没有填写时，此问卷无效。 

二、基本情况： 

性别：男女 

年龄：20-30 岁   30-40 岁    40-50 岁   50 岁以上 

学历：大专本科硕士研究生博士博士以上 

本校工作时间：1 年以下   1 年   2 年   3 年   3 年以上 

三、问题 

1、 努力付出与员工回报二者公平性的感受是： 

A、完全公平   B、基本公平   C、不确定  D、不公平   E、非常不公平 

2、你的努力在工资中有明显回报吗？ 

A、一定有   B、可能有   C、不确定  D、没有   E、完全没有 

3、和其他同职位的人相比，你觉得你的工资是： 

A、非常高   B、较高   C、不确定  D、较低   E、非常低 

4、你觉得目前的工资能体现个人价值吗？ 

A、肯定能   B、应该能   C、不确定  D、不能   E、绝对不能 

5、过去一年，你对工资的涨幅满意吗？ 

A、非常合理且令人满意   B、较合理且较满意   C、不确定  D、不合理也不太满

意   E、非常不合理不满意 

6、你对公司的福利的看法是： 

A、额度合适   B、额度过低   C、不确定  D、基本上没有   E、完全没有 

7、加班工资的计算方法和法律法规相比是： 

A、绝对符合法律法规   B、基本符合法律法规   C、不确定  D、有些地方不符合

法律法规  E、完全不符合法律法规 

8、关于薪酬与工作的关系，哪个最接近你的观点： 

A、通过工作，我自己感到生活充实并获得合理的薪酬回报   B、我工作的基本目

的就是为了挣一份工资   C、干什么工作都是次要的，只要有钱赚  D、给我多少

钱，就干多少活   E、没有钱什么也别谈 

9、在过去一年中，你获得培训福利机会了吗？ 

A、非常多的机会   B、较多这样的机会   C、不确定  D、较少   E、完全没有 

10、你觉得员工辞职的原因是： 

A、因薪酬的不合理而直接导致   B、和薪酬有一定的关系   C、不确定  D、和薪

酬没有什么关系   E、绝对与薪酬问题无关 
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11、你认为目前的薪酬制度对员工激励性的评价是： 

A、非常强的激励   B、比较强的激励   C、不确定  D、激励性不够   E、非常差 

12、你对目前学院薪酬制度对人才吸引性的评价是： 

A、非常吸引   B、比较吸引   C、不确定  D、不够吸引   E、几乎没有任何吸引

力 

13、你认为薪酬与你的职位是： 

A、非常相称   B、基本相称   C、不确定  D、不相称   E、非常不相称 

14、你对目前薪酬制度先进性的评价是： 

A、非常先进和有远见性   B、有一定的先进性和远见性   C、不确定  D、有些落

后于现实   E、非常过时 

15、有员工对薪酬待遇现状提出不同意见和建议时，学院的态度是： 

A、非常欢迎，积极采纳和接受意见   B、基本上会有一些正面的改善，但比较被

动   C、不确定  D、听听而已，没什么改变   E、非常敏感，尽量压制 

16、你认为公司员工工资层级差别是： 

A、有一定层级差别，但非常合理   B、有一定层级差别，比较合理   C、不确定  

D、较低，不太合理   E、太低，非常不合理 

17、你对学院的前景是否有信心？ 

A、非常有信心   B、有一定信心   C、不确定  D、不太有信心   E、非常没有信

心 

18、你对是否愿意长期留在学院工作？ 

A、非常愿意   B、愿意   C、不确定  D、不愿意   E、非常不愿意 

19、你为在学院工作感到自豪吗？ 

A、非常同意   B、同意   C、不同意  D、说不准 

20、你工作的需求是什么？ 

A、表现自己的才能   B、实现自己的理想   C、获得别人的尊重  D、因工作带来

愉悦感    E：高收入    F：稳定的收入    G：满足家庭所需    H：其他
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