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https://www.100test.com/kao_ti2020/99/2021_2022__E6_88_BF_E

5_9C_B0_E4_BA_A7_E8_c65_99990.htm 随着市场竞争，特别

是人才竞争的加剧，制定合理的薪酬福利政策已经越来越引

起企业的关注。薪酬福利，从企业角度说，是人力成本支出

，同时也是最主要的激励杠杆；对员工来说，是收益或所得

，同时也是自我价值实现的重要体现。所以，了解市场的薪

酬福利信息，无论对企业，还是对从业者，都是重要的。 在

连续对全国主要城市和地区房地产行业的薪酬福利数据进行

调查的基础上，北京 首先是人力成本支出比例。通过对被调

查企业经营数据的分析，我们发现，房地产企业在人力成本

支出水平方面存在极大差别。由于本行业属资金密集型产业

，与劳动密集型，甚至技术密集型产业相比，人力成本支出

在总成本中比重较小，这是共同特征。但是在行业内不同企

业之间进行比较，差别却很大。在问卷中设定了一个人力成

本支出比例的指标，即企业年度人力成本(各种薪酬福利)总

额与年度利润总额比较的百分比，结果显示，多数企业这一

比例在8%-20%之间，但最高的却达到了92%，而最低的尚不

到4%。这种差别反映出不同企业人力成本创利能力有极大不

同。但造成这种不同的原因却非人力资源素质的差别，我们

发现，纯国有企业或国有控股企业这一比例普遍偏低，而中

外合资合作企业这一比例则普遍偏高。显然不能说国有企业

的人力资源素质普遍高于中外合资合作企业。在今天，这一

比例的差别应该主要说明两个问题，一是国有系列在个人收

入水平的控制方面还是相对严格，二是房地产行业盈利水平



的主要影响因素是非人力资源方面的，而是政策性或垄断性

方面的。 第二个值得关注的信息是毕业生就业起薪点。太和

顾问公司的专业调研将房地产行业毕业生工作方向分为支持

部门、市场销售、专业技术、生产工程四部分，调查结果显

示，大部分企业对不同工作方向的毕业生的起薪没有差别，

有个别公司对市场销售方向的毕业生起薪给付较低，也有个

别公司对从事支持部门工作的毕业生起薪给付较低。但不同

企业间毕业生起薪点差距明显，本科起薪范围在20004000元

之间，差距2000元；硕士毕业生起薪范围在30004300元之间，

差距1300元；博士毕业生起薪范围在33205000元之间，差

距1680元；由此可见相对而言本科生起薪点差距最大，这也

显示不同企业间的薪酬水平差别较大。其中有5家公司对本科

和硕士毕业生起薪点有明确规定，但对博士毕业生起薪点没

有明确规定，据了解是因为公司对博士生的需求比较少的缘

故。 本科硕士博士 起薪点(元/

月)2000-40003000-43003320-5000 调研结果还显示同一企业对

不同学历毕业生起薪点差别的规定各有不同，总体趋势是起

薪点随学历提高成正比递增。同一企业本科与硕士之间起薪

点差别最小是200元，差别最大是2000元，大部分企业差别集

中在600-800元之间；同一企业硕士和博士之间起薪点差别最

小也是200元，最大是1300元左右，其中参查公司中约有一半

公司硕士和博士起薪差距在500元以内，另外有近一半公司差

别在1000元左右。 从调研结果中我们看到毕业生起薪点在不

同性质的公司总体差距不大。这与太和顾问高科技、医药、

快速消费品行业薪酬调研结果略有不同，这些行业的薪酬调

研数据总能显示外资公司薪酬明显高于内资企业。然而从这



次房地产公司毕业生起薪点调研中我们却没有得出同样的结

论，仅有个别外资公司在本科生起薪点上处于优势，但硕士

和博士生的起薪点却偏低。值得一提的是国有房地产企业毕

业生起薪点普遍比较具有竞争力，总体处于市场中等偏上水

平，这与太和顾问高科技、医药、快消行业薪酬调研分析结

果却是大不相同，这些行业国有企业薪酬普遍较低。总得来

看房地产企业中的民营企业毕业生起薪点相对处于劣势。 第

三个值得关注的信息是员工的离职原因。问卷调查显示，员

工离职，首要原因是“个人发展”，占离职原因总数的43.6%

；排在第二位的原因是工作压力，所占比例为18%；收入原

因和晋升机会原因各占12%；其他的如求学、地域、培训等

因素影响较小。 从表面上看，在房地产行业，对个人收入不

满不是员工离职的主要原因，但是如果我们对“个人发展”

含义作进一步的分析就会发现并非如此。曾经有一项关于个

人发展的标准的调查，结论是较高的收入水平是个人获得良

好发展的最重要标准。所以“个人发展”的原因在很大程度

上也是收入原因，这是无需怀疑的。 房地产行业的整体薪酬

水平是较高的，但在员工的离职原因中，收入水平仍然是最

主要的，这是为什么呢？我们认为主要有两个方面的原因。

一是行业内部不同企业间薪酬水平存在较大落差，这就为一

些员工，特别是已经有相当的行业管理经验的核心员工提供

了“跳槽”的空间；二是房地产企业在员工个人绩效管理方

面普遍薄弱，由于没有一套完整的个人绩效管理体系对员工

业绩进行考核，就容易是员工产生内部分配的不公平感，这

既可能影响员工的积极性，也会成为员工离职的重要原因。 

房地产企业的住房政策当然更会引起人们的兴趣，这也是我



们关注的第四个方面的信息。调查问卷侧重搜集了住房公积

金，补充性住房补贴，购房优惠和福利住房或提供宿舍四个

方面的信息。在住房公积金缴纳方面，绝大部分企业都是以

员工的实际月薪为基数，按8%的法定比率缴纳，也有部分企

业缴纳比例略高，在10-13%之间，企业与个人同比例缴纳。

参与调查的22家企业中，有两家不提供住房公积金，有一家

安固定金额缴纳。另有一家比例较高，超过了40%，但有上

限限制，实际缴纳水平并不高于其他企业。 参查企业中有不

到一半提供补充住房福利，补充住房福利有三种方式：按月

薪或固定收入的一定百分比提供，比例大多在13-15%；按职

位等级提供固定金额的补贴；建立补充公积金账户，然后按

员工工作年限或绩效进行补贴，可视为一种长期激励方式。 

另外有一半的企业为员工提供宿舍或福利分房，有近60%的

企业向员工提供购房优惠。 纵观住房福利政策，不同性质的

企业间有明显差异，国有独资或控股企业员工享受的住房福

利最为优厚，而民营企业福利水平相对偏低，但是也有个别

的民营企业为员工提供十分优厚的住房福利。 除了上述重要

的数据信息外，通过福利问卷调查，我们还感受到，许多企

业对薪酬制度改革有着比较积极的态度，尤其对如何在高管

层实施长期激励予以高度关注。但由于政策方面的约束以及

企业本身对长期激励的操作缺乏足够的了解，真正实施长期

激励政策的房地产企业不多。我们认为，由于大多数企业都

已经进行了公司制改造，所以建立以股权为核心的长期激励

体系还是可行的。 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接

下载。详细请访问 www.100test.com 


