
“极简薪酬”
——激励性宽带薪酬设计的一招五式©

（国作登字-2022-A-10085239）
主讲：张剑（2天）

【课程背景】
薪酬是劳动力价值的交换，是市场经济的体现，是HR管理中最具专业性与技术性的领域，对内公

平、对外竞争也是薪酬设计的基本原则。但很多企业往往缺少科学的薪酬体系，员工薪酬全凭感觉定，
花了不少钱却未产生应有的效果。究其原因，往往是薪酬设计缺乏全局思维，内容照搬照套网上模版，
体系复杂混乱，最终往往表现为：
※痛点 1｜体系无策略：规划无分析，内容抄模版，体系混乱，激励缺失，留不住员工；
※痛点 2｜职级无关联：职位无评估，通道单一，薪酬倒挂，薪酬与职位无对应激励关系；
※痛点 3｜薪级乱设计：薪级体系不切公司实际，不符合业务需求，没有起到激励作用；
※痛点 4｜结构无逻辑：不分前后台，结构基本一个样，前台无动力，中台不积极，后台混工资；
※痛点 5｜运作无效率：无预算无考核，调薪无依据，涨薪无尺度，薪酬成本高；
※痛点 6｜整体无激励：关键岗位薪酬无吸引力，庸才不能走，良才不愿来，缺乏激励性；
......

激励性薪酬设计直击员工全面薪酬激励的目标，让薪酬策略、职位通道、薪资等级、薪资结构、薪
资运作极简化，将一招练到极致，实现薪酬问题一招见效，一招解决，一招领先。

【课程特色】
◆薪酬实践升华：200+场公开课/内训、30+企业薪酬管理咨询、80+场专题论坛经验升华；
◆标杆案例教学：精选 20+家国内外企业薪酬管理案例，对标各行业、各领域薪酬管理实践；
◆工作经验积累：十八年国企、合资、民企上市公司人力资源薪酬管理痛点理解、成功经验积累；
◆思维启迪开拓：通过案例的多视角研讨、多维度的分析，启发学员深度思考，让学员自己找到答案。

【课程收益】

学会一招：全面激励（一招到底，一招见效，一招解决，一招领先）

 掌握五式：
1.薪酬策略激励性：掌握薪酬激励的基本法则，通过薪酬内外部分析，制定激励性薪酬策略；
2.职级设定激励性：掌握关键岗位界定的方法，通过岗位价值评估建立激励性员工多通道职级体系；
3.薪级设计激励性：掌握宽带薪酬设计的方法，五步建立激励性宽带薪级体系；
4.结构设计激励性：掌握投资与成本结构薪酬激励的方法，根据业务特点制定差异化的薪酬结构；
5.运作管理激励性：掌握激励性薪酬总额、薪酬预算、薪酬分配的方法，实现激励性薪酬管理。
实现全面薪酬激励：通过极简薪酬设计，全面建立激励性宽带薪酬体系，提升企业管理竞争力。

【课程对象】
企业老板、中高层经理人、人力资源总监、人力资源经理/主管、薪酬管理人员

【服务流程】



【课程逻辑图】

【课程大纲】

第一讲  练好一招做好薪酬设计：全面激励

现状：正确认识薪酬
 企业薪酬乱象分析：任性化、情绪化、感觉化
 薪酬内涵：价值交换
 薪酬战略：薪酬设计三导向三类型、薪酬设计四叶模型（3P1M）与激励的四个角度
 薪酬激励：全面薪酬体系激励、差异化＆不对称优势激励、投资＆成本组合激励、宽带激励
对策：激励性薪酬设计的一招五式
 转变角色：从股东与经理人高度看薪酬设计
 改变认知：

 一招：全面激励
 五式：薪酬策略激励性、职级设定激励性、薪级设计激励性、结构设计激励性、运作管理激励
性

【应用工具】薪酬四叶模型（3P1M）、薪酬设计六原则六关注、全面薪酬体系、五步定薪酬®

【案例分析】薪酬管理的常见乱象、从企业战略到薪酬战略、华为与戴尔的薪酬战略
【小组讨论】薪酬怎样分配才能调动员工的积极性？薪酬是成本还是投资？如何做好差异化薪酬激励？
高端人才的薪酬要怎么发？薪酬是否需要保密？

阶段 服务重点 服务内容 时间安排

课前 需求调研、界定问题 线上沟通、调研问卷、资料分析
注：根据客户要求提供

课前 1~2周

课中
学习方法、改变认知、
掌握技能/工具，促进改
变

内容讲授、案例研讨、标杆研习、情境
模拟、实战演练、学习点评、课程复盘 课程现场

课后
促进行动、答疑解惑、
帮助落实

行动计划：531学习行动计划
布置作业：根据客户实际安排
线上辅导：点评/答疑、复盘、意见指导

课后 2个月内
（免费）



【实战演练】关键人才的薪酬发放设计

第二讲  薪酬策略激励性：内外部分析制定薪酬激励策略

一招：基于二八法则定薪酬激励策略
 内部分析看公平：薪酬偏离度、薪酬回归曲线、员工薪酬渗透度
 外部分析看竞争：薪酬水平、CR值分析
 岗位分析定策略：薪酬策略的四种类型、核心岗位评估确定的方法
 薪酬调查对标杆：内部薪酬调查问卷的设计、外部薪酬调查的两种方法
【应用工具】薪酬回归分析、薪酬对比分析、薪酬成熟度、核心岗位评估工具
【案例分析】微软、海信的薪酬战略、联想的薪酬体系改革、某企业薪酬咨询项目实录
【小组讨论】内部公平与外部公平哪个更重要？如何看待市场调查的效度？如何确定对标岗位？部分
岗位数据缺失怎么办？外部薪酬报告怎么用？
【实战演练】薪酬外部自行调查的分位值确定、核心岗位评估确定

第三讲  职级设定激励性：基于岗位价值设计职位通道激励

一招：基于岗位价值评估建立员工职位发展激励系统
 职级激励：职级激励的本质、职级设计的逻辑、职级长宽与激励效果
 岗位价值评估：评估的方法、评估的工具
 职位等级确定：评估数据统计分析、评估偏差避免与调整、职位等级划分、职位通道设计
【应用工具】海氏评估工具、美世评估工具、其他主要评估工具、定性纠偏、定量纠偏
【案例分析】天宇集团的薪酬症结、某科技型企业职位通道设计
【小组讨论】岗位价值评估为什么要纵向拉通？职位通道是设长些还是设短些？长短的激励性差异有
哪些？“过期”的行业薪酬调查报告怎么看？如何选择评估组成员？如何选择标杆岗位？
【实战演练】模拟场景的岗位价值评估、职级设定、职位通道设计

第四讲  薪级设计激励性：宽带薪酬激发员工积极性

一招：宽带薪酬让员工看到希望
 薪酬带宽激励：机会与希望、宽带与窄带的相对性、带宽的适应性与匹配性
 薪级设计的方法与步骤

 确定中位值（对标激励）
 确定带宽（宽带激励）
 确定上限值与下限值
 确定薪档数量
 调整重叠度、级差，形成职位薪资等级表

【应用工具】薪酬重叠度、薪酬比较比率、薪酬渗透度
【案例分析】某集团两家分公司不同模式的薪资等级表设计、某科技公司老员工薪酬渗透度分析
【小组讨论】是否需要全员实行宽带薪酬？薪酬设计能否先定带宽再自然确定中位值？薪资级差用等
差法好还是用等比法合适？
【实战演练】模拟场景的薪酬参数调整、职薪等级表设计



第五讲  结构设计激励性：差异化设计激发员工内在动力

一招：基于整体结构一致性进行差异化设计
 结构设计激励性：薪酬的一般结构及内在激励逻辑、结构设计的基本原则、计件薪酬

 固定部分：基本工资（亦称“底薪”）、货币性福利/津贴/补贴
 浮动部分：奖金、分红、股权激励
 半固定半浮动部分：岗位工资、绩效工资、辅助工资

 奖金设计的激励性：奖金设计的 PMT模型、奖金设计的重要概念、奖金的模式
 福利设计的激励性：福利设计的基本原则、自选式福利设计
 差异化薪酬结构设计激励

 销售人员的激励结构设计：成本控制＆有效激励、固定式＆自选式、新人＆旧人
 研发技术人员的薪酬设计：前后端利益联动、新产品＆老产品、成熟产品＆战略产品
 项目管理人员的薪酬设计：铁三角激励、专项激励
 高管的薪酬设计：长期激励＆短期激励、滚动激励、业绩联动激励

【应用工具】滚动激励、弹性福利、股权激励的方式、利润分享制、PMT模型
【案例分析】巧用薪酬结构识人才/引人才、从甲骨文裁员事件看薪酬结构设计、某集团的七种薪酬结
构、新个税法下的专项扣除规定、国家统计局《关于工资总额组成的规定》
【小组讨论】薪酬如何合法合理避税？保密工资可列入工资总额中吗？奖金要怎么发？经理人按股分
红是否合理？
【实战演练】关键岗位的差异化薪酬结构与长期激励设计、中小企业的差异化福利设计

第六讲  运作管理激励性：全面预算实现组织与员工全面激励

一招：薪酬总额预算与分配管控实现上下联动激励
 总额动态设计驱动员工把蛋糕做大：总额联动的关键指标、联动的二种方法
 总额分配：结构分区、与绩效联动、与时间联动、周期性调整、年度清算
 薪酬预算：预算参考的指标、预算的结构技巧（存量包、增量包、调节包）
 薪酬套档：套档原则、套档表设计与应用
 薪酬制度设计：制度设计的目标、原则、核心内容
【应用工具】薪酬套档表
【案例分析】央国企薪酬联动指标的变化、某国企薪酬的双效联动、某集团公司薪酬管控的三张表 、
某公司薪酬改革后的薪酬难题、
【小组讨论】薪酬总额设计如何避免零和游戏？人员不变如何缩减薪酬预算？特聘专家型人才如何定薪？
年度调薪规则如何设计？
【实战演练】薪酬总额动态管控设计、薪酬预算表设计


