
                                      
                           

薪酬调研报告 8 篇 

    一、专业经理层年薪靠近 15万  

    据该报告的调研数据显示，苏州地区部门经理层年薪中位值为

256854 元，20xx 年薪酬涨幅为 11、2%；专业经理层年薪中位值靠近 15

万，涨薪幅度为 12、8%，专业经理层薪酬水平靠近一类城市，在二线城

市中位于前列；主管与专员层年薪中位值分别为 92563 元和 46658 元，参

加调研企业大多是园区企业，其次产业集中，生产一线工人人才竞争较为

剧烈，带动操作层薪酬水平不断上涨，年薪中位值为 35840 元，涨薪幅度

为 14、5%。  

    二、IT、电子制造行业薪酬领跑全行业  

    IT/ 电子制造业是苏州开发区的主要产业，大局部都有外商投资背景，

人才竞争剧烈，近三年，薪酬涨幅都超过 12%。依据调研数据显示，以苏

州 IT/ 电子制造业薪酬水平为基数，化工/化学制造和医药制造薪酬系数

分别为 0、94 和 0、92，前者也是苏州经济进展的重点行业，薪酬增长较

快；此外，机械制造和服装纺织、快速消费品德业也是苏州经济支柱产业

之一，薪酬系数分别为 0、88、0、85 和 0、82、  

    三、周边地区薪酬水平比拟  

    20xx 年苏州的 GDP排名第五，仅次于一线城市北上广深，位列二类

城市之首。苏州是外资开放时间较早的城市之一，投资环境利好，局部国



                                      
                           

际 500 强企业投资建厂。苏州的地域特点打算了人才会面临着剧烈的竞争，

苏州周边，不仅有中国金融中心的上海，还有杭州、南京、无锡等经济兴

旺城市。苏州薪酬水平虽然领跑华东地区二线城市，但城市间薪酬差距并

不明显。以上海地区薪酬水平为基数，苏州薪酬系数为 0、96，与上海的

薪酬差距在缩小；省会城市，杭州和南京的薪酬系数分别为 0、93 和 0、

91，第三产业集中，薪酬涨幅也很快；以前作为苏州地区主要人才竞争地

的无锡、常州、湖州三地，如今与苏州的薪酬差距已经拉开，薪酬系数分

别为 0、89、0、85 和 0、82、  

    四、高新技术产业薪酬优势明显  

    苏州经济开发区的数量、规模和质量在全国来讲都是佼佼者，国家级

的经济开发区就有 8个之多。大局部园区投资企业都是高新技术产业，生

产制造行业居多，中基层岗位人才缺口很大。外资是苏州高新技术产业的

主导力气，所以园区企业薪酬水平较高，拉开了与传统行业的薪酬差距，

依据调研数据显示，以高新技术产业薪酬水平为基数，传统产业的薪酬系

数仅为 0、64。  

    五、各类型外资企业薪酬差距在缩小，内资企业薪酬水平较低  

    开放型经济占苏州经济的主体位置，外商投资企业数量多，占比多，

成为苏州经济的特征现象。从企业性质的角度来看，欧美投资企业薪酬水

平较高，以其薪酬水平为基数，据众达朴信调研数据显示，日韩资和港澳

台投资企业薪酬系数分别为 0、95 和 0、92，与欧美投资公司的薪酬差距



                                      
                           

正在缩小；而内资企业薪酬系数为 0、84，与外资企业薪酬差距依旧明显，

技术人员和中高层治理人员的薪酬竞争优势薄弱。  

    六、本科毕业生起薪将突破 3000 元  

    人才储藏是企业人力资源治理者越来越重视的工作之一，而毕业生的

吸引和保存是人才储藏的关键环节。依据调研数据显示，20xx 年苏州地

区本科毕业生转正后月薪收入为 2868 元，研发技术人员本科毕业生月薪

已经超过 3000 元；20xx 年估计本科毕业生月薪收入将超过 3000 元，涨

幅超过 7%；此外大专和硕士估计月薪为 2550 元和 4865 元。  

    七、一线操作工仍旧存在用工荒  

    苏州地区其次产业比例过重，占比超过 60%。大部属于劳动密集型制

造企业，对于一线的技术工人和操作工需求较为剧烈。这局部人群也是离

职率较高人群，近三年离职率都在 25%以上。据调研数据显示，超过 60%

的参加调研企业认为一线操作工和技术工是将来企业聘请的重点对象，此

外，超过 50%的企业也认为研发人员和销售人员是企业人才储藏的核心人

才。  

薪资调查报告 篇二 

    调查显示，2022 年北京、上海、深圳、广州、成都、重庆、武汉、

青岛、杭州、西安十大城市涉及 16类行业和 11类职业的网民的平均年薪

为 27060 元人民币，社会调查报告——薪资收入问卷调查。其中，9.1%

的人年薪在 5000 元以下；13.7%的人年薪在 5000～10000 元；19.4%的人



                                      
                           

年薪在 1 万～2 万元；15.3%的人年薪在 2 万～3 万元；13.6%的人年薪在

3万～4万；7.4%的人年薪在 4万～5万；8.2%的人年薪在 5万～6万；3%

的人年薪在 7 万～9 万；0.8%的人年薪在 9 万～10 万；3.1%的人年薪在

10 万以上。  

    由以上数据可以看出，低收入者的比例远远大于高收入者，两端人数

均较少，而大局部人收入根本在中间档次，从 1 万～5 万元的收入者占

55.7%。  

    薪资收入排名前 10 位的行业中，it 业年薪排在第一，其值为 29948

元。2022 年是 it 业严寒的冬天，其行业排名却是第一，可见冬天来了，

春天将会更辉煌。排在其次的是媒体/广告业，其平均年薪是 28239 元，

后面行业及其平均年薪依次排行为金融/保险（28218 元）、商业/贸易

（25840 元）、询问/法律（24404 元）、建筑/房地产（23049 元）、医药/

保健（22799 元）、教育/讨论（19746 元）、机械/仪表（19379 元）、其他

类行业（19041 元）、政府/公用事业（19023 元）、石油/化工（18945 元）、

矿产/冶金（13931 元）、餐饮/旅游（11613 元）、纺织/服装（11181 元）、

交通/运输（9250 元）。  

    经营治理者收入最多  

    调查显示，从事经营和治理类的职业年薪为最高，其平均值为 41208

元。其次分别为技术（36220 元）、销售（35965 元）、编辑/记者/翻译（23598

元）、律师/法律工（10340 元）、公关/市场/广告（21360 元）、后勤/物流



                                      
                           

（13756 元）、财务/审计（13223 元）。  

    按城市划分，从事销售工作的，深圳的平均年薪为最高，高达 68000

元。经营和治理工，广州排名第一，约为 63083 元，深圳紧跟其后，为

62083 元。公关/市场/广告职业者，广州以 50833 元胜于北京（35050 元）。

编辑/记者/翻译职业者，北京当仁不让，其年薪为 56000 元，其次名深圳

被甩到 30000 元。财务/审计的高薪收入还是产生在经济中心上海市，其

平均年薪为 43333 元。  

    各城市收入差距大  

    此次调查深圳和上海分别以52630元和50215元的平均年薪分列前两

名，北京则以 47356 元身居第三位，广州（43362 元）名列第四位。而其

余 6城市均低于 4万元。  

    在被调查者最多的四大城市中，各城市最高收入的行业不一样。北京

地区收入最高的行业为 it 业，平均年薪为 50125 元；上海地区“询问/

法律”行业高居榜首，平均年薪水平为 53254 元；广州薪金排在首位的律

师/法律工行业的年薪超过 50000 元。在深圳，薪水最高的行业是“教育/

讨论”和“医药/保健”业，其年薪平均高达 60000 元以上。  

薪资调查报告 篇三 

    就目前市场薪资状态进展，公司薪酬制度的不断更新，而薪酬制度又

直接关系到一个企业的成长和进展，一个良好的薪酬制度，不但能够事半

功倍，更能够增加员工的工作效率，同时也能够增加产出比的提升，基于



                                      
                           

以上因素，做此调查报告，以便总经理有所参考。  

    结合目前的市场薪酬状态，我们做出了不同行业不同岗位的薪酬调查

和比照，为的就是让我们的薪酬制度针对于市场来讲，具有肯定的市场竞

争力，扩大公司规模，扩大人员编制，同时也是觉察我们的岗位不合理和

人员的“精兵简政”原则，做出良好的职位匹配，从而使工作效率提升，

到达企业利益最大化的原则，下面可以看一下通过过调查的几项数据反应。  

    餐饮类：底薪 1000+奖金（300 左右）+包吃包住，但无保险；女装类：

底薪 1000+2%的提成（约 700元），但无保险；  

    网络销售员：底薪 800+单笔工程款项的千分之五（约 500元）=1300

左右，无保险  

    内衣类：底薪 850+（一线品牌 1%计提，二线品牌 2%计提）=1500 左

右，交三险；  

    运动装：底薪 800+（10000 以上 1%提，15000 以上 1.5%提，20230

以上 2%提底薪涨至 1000），公司供应商业保险（医疗保险）；  

    快消品：底薪 1100+2%提成（约 900-1200 之间），并交纳五险一金；

化装品：底薪 800+150饭补+50话补+单笔提成+奖金（约 1000 以上）=2023

以上，交五险。  

    房产：底薪 1000+提成+奖金=2300 以上，交纳 5 险。珠宝类：底薪

1200+提成，完成任务额外嘉奖 300=2300 以上屈臣氏：底薪 1000+提成

=2023 以上，转正交五险一金  



                                      
                           

    同行业比照：  

    网球王子：底薪 1030 元+提成 1%/人+餐补 150 元/人+电话补贴 100/

人=1800 以上，交三险。  

    甲壳虫：底薪 1000 元提成 1%/人餐补 150 元/人  

    从薪资的层次来分的话，新世纪的消费层次和薪资标准，相对于市区

的整体薪资标准是相对较高的，同比来讲，应当高出市区平均值得 200

左右，也就是说市区目前的底薪平均值在 800，而新世纪的话要到达 1000

元底薪，而在福利待遇上来讲，交保险的企业，能够到达 70%左右，其中

25%的企业是能够供应到全面的五险一金的；40%的企业只能够供应三险，

还有 5%的企业是分年度给员工购置商业保险的，从对员工的投资来讲 70%

以上的企业，开头从留人和留住人的角度动身，确保人员的不流失或者削

减流失，固然不是肯定的，但是赐予员工的离职考虑项就会有更大的附加

筹码，也会在离职的心情和思维上带来压力，从而来削减员工的流失率，

有数据现实 2023 年无保险人员的企业流失率和有保险的流失率比照为

35%：5%可以看到 7倍的消逝率比照，而在就业时更多关注的保险为养老、

医疗和生育三项，对于此项关注度的百分比可以到达 80%以上，对于现阶

段的大学生就业关注度能够到达 94.8%说明整体的就业人群在择业的考

虑思维有明显的提升，同时也能够说明企业的备选的可能几率提升的选项

大体可分为：  

    1、企业的实力。  



                                      
                           

    2、企业的保险福。  

    3、企业对于员工的成长投资。  

    4、企业的进展平台和优势。  

    5、企业的目前现状和提升空间。  

    6、企业赐予到应聘人员的进展平台而从某些意义上来讲，公司在做

薪酬的方面来讲，也会存在一些负面的鼓励项，比方说：  

    1、企业的制度频繁更换。  

    2、对于人员成长的关注度不够。  

    3、企业无福利保险机制。  

    4、不履行承诺。  

    5、言语、行为激怒。  

    6、无效沟通  

    这些方面是我们应当尽量避开的发生项和要躲避的事物，就目前的公

司整体薪资而言，薪资水平较人均水平比照，试用店员工资普遍偏低，建

议底薪提升至 800 元，在试用期阶段，应当供应完成任务的层次嘉奖（至

少要区分出 2层），保证目前的试用员工收入能够到达 1000—1200 元，从

而后续的引入此员工，并进展人员的跟进和人员价值最大化的开发，更好

的为公司利益最大化，而从进几次面试来看造成人员流失的主要缘由，就

是我们的薪资起步较低，致使没有人情愿尝试，即使我们的聘请人员将后

期的进展方向或者后期的晋升空间，但是我们整体的薪资是滞后的，所以



                                      
                           

带给我们的聘请流程是缺失的和被动的，对于转正后的员工底薪 900 和周

边的或同行业的薪资相差不大，但是相对的福利待遇，例如话补、误餐补

助和保险还是存在肯定比例的落差，需要公司有针对性的在明年的年度规

划进展有机的整合调整，确保薪酬制度的饱和状态，提升公司方和员工的

共同满足度，从而建立开心的合作机制，而不是视而不见或者不寻根源的

盲目解决，需要我们发觉和查找企业和员工的薪资均衡点，自古以来薪酬

制度是企业和应聘人员之间的敏感部位，如何能够让人员布满热忱的工作

不单单是高薪所能够到达的，还有多重的因素，包括对于员工的归属感认

知，包括对于员工工作认可，还有就是对于员工的晋升，从而到达员工多

重的工作满足度，使得员工做事事半功倍，到达超出我们所预期的目标或

数据，以上为整体的市场为期两周的薪资调查报告，内容涵盖同行业和非

同行业的调查内容，仅供参考。  

薪资调查报告 篇四 

    结合目前的市场薪酬状态，我们做出了不同行业不同岗位的薪酬调查

和比照，为的就是让我们的薪酬制度针对于市场来讲，具有肯定的市场竞

争力，扩大公司规模，扩大人员编制，同时也是觉察我们的岗位不合理和

人员的“精兵简政”原则，做出良好的职位匹配，从而使工作效率提升，

到达企业利益最大化的原则，下面可以看一下通过过调查的几项数据反应，  

    餐饮类：底薪 1000+奖金（300 左右）+包吃包住，但无保险； 女装

类：底薪 1000+2%的提成（约 700元），但无保险；  



                                     
                           

网络销售员：底薪 800+单笔工程款项的千分之五（约 500 元）=1300

左右，无保险  

    内衣类：底薪 850+（一线品牌 1%计提，二线品牌 2%计提）=1500 左

右，交三险；  

    运动装：底薪 800+（10000 以上 1%提，15000 以上 1.5%提，20230  

    以上 2%提底薪涨至 1000），公司供应商业保险（医疗保险）；  

    快消品：底薪 1100+2%提成（约 900-1200 之间），并交纳五险一金；  

    化装品：底薪 800+150 饭补+50 话补+单笔提成+奖金（约 1000 以上）

=20xx以上，交五险。  

    房产：底薪 1000+提成+奖金=2300 以上，交纳 5险。  

    珠宝类：底薪1200+提成，完成任务额外嘉奖300=2300以上 屈臣氏：

底薪 1000+提成=20xx以上，转正交五险一金  

    同行业比照：  

    网球王子：底薪 1030 元+提成 1%/人+餐补 150 元/人+电话补贴 100/

人= 1800 以上，交三险。  

    甲壳虫：底薪 1000 元 提成 1%/人 餐补 150 元/人  

    从薪资的层次来分的话，新世纪的消费层次和薪资标准，相对于市区

的整体薪资标准是相对较高的，同比来讲，应当高出市区平均值得 200

左右，也就是说市区目前的底薪平均值在 800，而新世纪的话要到达 1000

元底薪，而在福利待遇上来讲，交保险的企业，能够到达 70%左右，其中



                                     
                           

的企业是能够供应到全面的五险一金的；40%的企业只能够供应三险，

还有 5%的企业是分年度给员工购置商业保险的，从对员工的投资来讲 70%

以上的企业，开头从留人和留住人的角度动身，确保人员的不流失或者削

减流失，固然不是肯定的，但是赐予员工的离职考虑项就会有更大的附加

筹码，也会在离职的心情和思维上带来压力，从而来削减员工的流失率，

有数据现实 20xx 年无保险人员的企业流失率和有保险的流失率比照为

35%：5%可以看到 7倍的消逝率比照，而在就业时更多关注的保险为养老、

医疗和生育三项，对于此项关注度的百分比可以到达 80%以上，对于现阶

段的大学生就业关注度能够到达 94.8%说明整体的就业人群在择业的考

虑思维有明显的提升，同时也能够说明企业的备选的可能几率提升的选项

大体可分为：  

    1、 企业的实力  

    2、 企业的保险福利  

    3、 企业对于员工的成长投资  

    4、 企业的进展平台和优势  

    5、 企业的目前现状和提升空间  

    6、 企业赐予到应聘人员的进展平台  

    而从某些意义上来讲，公司在做薪酬的方面来讲，也会存在一些负面

的鼓励项，比方说：  

    1、 企业的制度频繁更换  



                                     
                           

、 对于人员成长的关注度不够  

    3、 企业无福利保险机制  

    4、 不履行承诺  

    5、 言语、行为激怒  

    6、 无效沟通  

    这些方面是我们应当尽量避开的发生项和要躲避的事物，就目前的公

司整体薪资而言，薪资水平较人均水平比照，试用店员工资普遍偏低，建

议底薪提升至 800 元，在试用期阶段，应当供应完成任务的层次嘉奖（至

少要区分出 2层），保证目前的试用员工收入能够到达 1000—1200 元，从

而后续的引入此员工，并进展人员的跟进和人员价值最大化的开发，更好

的为公司利益最大化，而从进几次面试来看造成人员流失的主要缘由，就

是我们的薪资起步较低，致使没有人情愿尝试，即使我们的聘请人员将后

期的进展方向或者后期的晋升空间，但是我们整体的薪资是滞后的。  

    所以带给我们的聘请流程是缺失的和被动的，对于转正后的员工底薪

900 和周边的或同行业的薪资相差不大，但是相对的福利待遇，例如话补、

误餐补助和保险还是存在肯定比例的落差，需要公司有针对性的在明年的

年度规划进展有机的整合调整，确保薪酬制度的饱和状态，提升公司方和

员工的共同满足度，从而建立开心的合作机制，而不是视而不见或者不寻

根源的盲目解决，需要我们发觉和查找企业和员工的薪资均衡点，自古以

来薪酬制度是企业和应聘人员之间的敏感部位，如何能够让人员布满热忱



                                     
                           

还有多重的因素，包括对于员工的归

属感认知，包括对于员工工作认可，还有就是对于员工的晋升，从而到达

员工多重的工作满足度，使得员工做事事半功倍，到达超出我们所预期的

目标或数据，以上为整体的市场为期两周的薪资调查报告，内容涵盖同行

业和非同行业的调查内容，仅供参考。  

关于薪酬的调查报告 篇五 

    一、报告简要  

    在薪酬行情越来越市场化、透亮化的今日，不同类型的企业如何设计

不同的薪酬体系？如何使良好的薪酬福利政策成为企业进展源源不断的

驱动力？每一个有战略眼光的企业家和人力资源治理者中的有识之士都

在思考上述问题。在全球化背景下，以更宽更高的视野来探讨企业的薪酬

体系的重构，是摆在我们面前的重要课题。  

    作为人力资源治理专业的学生，为了使自己所学的理论学问与实践能

够更好的结合，我利用 20xx 年“十一”长假的时间对明一世代（福建）

贸易有限公司的营销财务部薪酬构造进展调查，并对其薪酬体系作出了分

析总结。  

    本次调查的目的是对明一世代（福建）贸易有限公司营销财务部的一

般工人的薪酬状况进展调查讨论，进而对该部门的薪酬体系进展分析，发

觉其优点与缺点，将优秀的薪酬方案推广到其他部门或者分公司，对缺乏

的薪酬方案进展改善，并依据实际状况提出适宜的薪酬方案，完善薪酬体



                                     
                           

最终促进企业的良好进展。本次调查是采纳与工人面谈的方法收集数据与

信息。  

    二、调查报告内容  

    （一）、调查对象  

    本次薪酬调查的对象是明一世代（福建）贸易有限公司营销财务部的

一般工人，因此在接下来的内容都是针对明一世代（福建）贸易有限公司

营销财务部的一般工人进展论述分析的。  

    （二）、薪酬构成  

    通过调查，我对明一世代（福建）贸易有限公司营销财务部的薪酬构

造有了较全面的了解。该部营销财务部的薪酬的总体构造沿袭着整个公司

的薪酬构造，只有（20xx 信访工作调研报告）在变动现金收入这一项中

师依据本部门的特征和需要制定适合本部门的薪酬方案，以便更好的鼓励

本部门工人。该部门的薪酬构造主  

    要由货币薪酬和非货币薪酬两局部构成，接下来对此进展具体介绍。  

    非货币薪酬：  

    在与工人面谈的过程中，我了解到该部门的非货币薪酬主要是每月一

次的整个公司的优秀工人评比。参与优秀工人评比的条件是当月绩效达

85 分以上的，且当月创新提案被接受的有 4 条以上。假如被评上优秀工

人，公司将把该工人的照片贴在公司的公告栏上，并进展表扬，但没有物



                                     
                           

  

    货币薪酬：  

    1、直接薪酬：直接薪酬是整个薪酬体系中最重要的一局部，是工人

最为重视的，也是各部门最为重视的一局部。  

    参与异动考试必需是要成为公司正式工人满半年，且在这期间表现良

好，得到所属主管的认可，由主管提名后，个人写申请报告、面谈表递交

给部门总监，经总监批准后才能参与异动考试。考试的主要内容是公司的

规章制度以及本岗位的一些根本学问。  

    （2）变动现金收入。变动现金收入指公司依据工人的短期业绩效果

向工人供应的现金嘉奖。主要由绩效工资和其他货币性嘉奖组成。  

    绩效工资只有成为公司的正式工人后才有，且每个月只支付一半，另

一半当做年终嘉奖发放给工人。绩效工资算法：将工人的根本工资除以

70%，然后乘以 30%，再除以 100，得到单位绩效分的绩效工资，最终将单

位绩效工资乘以工人当月所得绩效分。公式如下：  

    绩效工资={[（根本工资÷70%）×30%]÷100}×当月绩效分  

    其他货币性嘉奖包括许多个方面，主要有：  

    ②为降低公司损失，公司鼓舞工人举报虚报行为。假如工人在审核的

时候发觉有人虚报费用等损害公司利益的行为可以写问题反应单递交给

监察部。由监察部进展调查审核，假如经查状况属实，则会给工人 100

元的嘉奖。  
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