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深读·封面故事

人力资源专家文跃然、杨明海谈“年终奖综合征”

年终奖只是“加餐”
关键在做好“正餐”
本报记者 鲁超国

■大官小吏，天壤之别

古代的“公务员”和今天一样，是读书
人挤破头也要挤进去的“阳关道”。而“公
务员”的年终奖，根据官职大小也分三六
九等。

东汉时，大将军、三公，每人发钱20万
枚、牛肉200斤、大米200斛；九卿每人发钱
10万枚；校尉每人发钱5万枚；尚书每人发
钱3万枚；侍中每人发钱2万枚。

大将军和三公每人能领到的年终奖，
根据购买力折合成人民币大概有10万元左
右，而当时大将军和三公的月薪折合成人
民币不过7000元。领一回年终奖超过一年工
资，所以，大官小官都盼快快过年。

北宋是中国古代的“高薪时代”，工资
高年终奖少。皇帝发给宰相等高级干部的
年终奖只有5只羊、5石面、两石米、两坛子黄
酒而已。这些过年福利对于他们的工资而
言简直不值一提，像开封府尹包拯的工资
加上各种补贴，每年折合成人民币高达600

多万元，而美国总统奥巴马的年薪也不过40

万美元。
对于年终奖羡慕嫉妒恨的情绪，自古

就有。南宋大诗人陆游说过一句顺口溜：
“吏勋封考，笔头不倒；户度金仓，日夜穷
忙；礼祠主膳，不识判砚；兵职驾库，典了
祓裤。”意思是，吏部和户部一个管官员升
迁，一个管工资发放，红包多得收不完；而
礼部主管文教，兵部在太平时期用处不
大，都没人理会，所以这两个衙门的官吏
就没有多少红包，穷得要去当裤子。

■为筹红包，放贷卖废品

朝廷高官的年终奖由中央财政出，对
于一些地方小官来说，指望不上皇帝给他
们发年终奖，只能另辟蹊径。他们自寻年终
奖的方法很多，目前为我们所知的有三种：
卖废品、放高利贷、拿公款做生意。

秦汉魏晋时期，公文写在竹简上，在
传送过程中用袋子密封盖上公章装运。那
时口袋有皮质的、有丝织的，攒到年底卖
掉，一个部门就有年终奖了。

南北朝以后，公文主要用纸张，鉴于传
真机尚未问世，公文往来靠驿马运送。装公
文的封套主要是布做的，史称“书囊”。有些
穷衙门，旧书囊攒得多了，让裁缝改成衣服
或者被单，过年时发给诸位同僚，虽然微薄
寒酸，也算一项“年终奖”。

至于写公文用的纸张，每过一年半
载，一定能攒下一大批，等过了保密期限
就能卖废品，卖得的钱也能发年终奖。

唐肃宗时期和宋神宗时期，朝廷允许
放高利贷，主要对象是各衙门辖区内的商
人。放贷期限短则几天长则一年，月息最
低3%，而且是“驴打滚”的利滚利。获得的利
润，国家财政抽小头，大头进了衙门的“小
金库”，供“一把手”调剂使用，一些用来吃喝
玩乐，一些用来在岁尾发年货、发红包。

还有的拿公款做生意。酒、醋、盐和现
在的石油、电力一样，在大多数朝代都是
朝廷专卖品，垄断经营，利润惊人。这些利
润都进了当地官吏的腰包，他们再发给下
面人红包，这也算抵充年终奖了。

还有古代的房地产，就是在繁华地段
买一块地皮(或者动用职权霸占一块地皮)，
然后在上面盖门面房，对外出售或出租。像
宋朝名将岳飞在江西九江和浙江杭州都经
营过房地产，只是经营所得主要拿来补贴
军用和兴办教育。但是别的文官武将可不
像他这样高风亮节，赔了，用公款冲账；赚
了，自个儿笑纳，再给同僚和下属发点儿红
包。

■民间年终奖，老板说了算

民国时期，商店的伙计、作坊的工匠、
公司的职员、当铺的朝奉，一般都能拿到
年终奖。他们的奖金是和“单位”效益及个
人表现挂钩的。

民国时期的作坊或商铺有许多学徒，
这些学徒没有工资，但到了岁末年终奖是
少不了的，多则二三十块大洋，少则老板
会请他们吃一顿。这种以浮动奖金和红包
为主的形式类似于今天。

至于公司的员工，要看受奖人的级别
和发奖人的器量，更要看当年单位的效益
和大伙的工作表现。同在一个工厂，经理
能拿上千块大洋的年终奖，小职员和普通
工人则只能拿到几十块或几块大洋。

本报记者 鲁超国 实习生 杜彩
霞 整理

那些不满意里，“潜伏”

了什么情绪？

“一边吃着奶，一边还骂娘。”一
位企业老总很纳闷，年终奖惹谁了？

2009年底，前程无忧对国内职工
年终奖的调查结果显示，44 . 8%的职
场人对上年的年终奖表示不满意，这
一比例比2008年提高了8 . 7个百分
点。这项例行调查2011年仍在进行，
不满意的比例又提高了。

中国人民大学劳动人事学院副
教授文跃然认为，现在很多人对年终
奖不满的一个主要因素就是，他们认
为年终奖本来就属于自己的劳动所
得，而不是一种奖励，只是单位拖延
了发放时间；还有，“哪怕年终奖算是
为员工‘加餐’，如果分量不足，也会
让员工不满意；再就是与单位内部之
间、外单位、物价涨幅相比较，也容易
让人产生心理失衡。”

“企业平时强调每个岗位都很重
要，只是分工不同，在发年终奖时又
分三六九等，这本身就是一种矛盾。”
山东财经大学(筹)工商管理学院教
授杨明海觉得，现实中年终奖的发放
没有任何规律可循，有的话就是“官
本位”。

“如果年终奖靠个人努力获取，
能够体现一个人的劳动价值，那么这
是合理的、公平的。但如果和企业性
质挂钩，这是不公平的。有的垄断企
业暴利，和个人劳动价值无关。”文跃
然认为，这种现象加剧了社会心理失
衡。

“企业利润那么低，银行利润那
么高，有时候太高了，自己都不好意
思公布。”在北京举行的“2011环球企
业家高峰论坛”上，民生银行行长洪
崎发言时说了这么一番话。杨明海
说，洪崎的这番话正是表明，现在一
些行业太暴利了，但这并不是最可怕
的，“原来有‘官二代’、‘富二代’，现
在又出现了‘垄二代’。有一些垄断企
业，你没有关系根本进不去。”

杨明海举了一个真实的例子，有
两个同班同学，从能力上讲，两人没
多大区别，一个靠父亲的关系进了垄
断企业，另一个人进了普通企业，仅
工资就差了好几倍，更别说年终奖
了。普通人失去上升的渠道，不仅仅
是“年终奖”一个小问题，背后潜伏的
不公平才是可怕的。

杨明海有一次去日本考察，对当
地某组织研发的一套分析统计工资

收入差距系统非常感兴趣，“结果这
个系统研发出来后，只用了一年就不
用了。为什么？因为这一年通过分析
统计，得出的结论是大部分企业高管
和普通员工的收入差距很小。”而人
力资源和社会保障部日前发布的调
查报告显示，2010年，我国行业间收
入差距比达到4 . 2：1，上世纪80年代
基本保持在1 . 6-1 . 8倍，而世界上多
数国家行业间差距在1 . 5-2倍之间。

“其实说白了，并不是大家对年
终奖有意见，而是对社会薪酬分配制
度不公有意见。”杨明海坦言。

绩效一定要公开透明，

发红包可以在桌子底下进行

文跃然并不主张用年终奖来激
励和吸引人才，薪酬分配是否合理，
通过年终奖是体现不出来的，关键还
是在平时，“可以把年终奖当成‘夜
宵’，最重要的是先把一天三顿‘正
餐’吃好，有营养，分量足。”

文跃然举了一个很形象的例
子———

如果家长对小孩管理的方式是：
写完语文作业给他早饭吃，写完数学
作业给他中午饭吃，写完英语作业给
他晚饭吃，有一门作业写不完，一顿
饭吃不上，用这样的方式激励小孩其
实是无效的，为什么？因为吃饭是小
孩的权利。

当三顿饭都能保证吃上的时候，
而且三顿饭跟小孩写作业的“绩效”
不挂钩时，家长再采取一个措施：一
门作业写得好给一张电影票。

“这张电影票的激励作用，比两
门作业没完成两顿没饭吃，一门作业
写得好却奖励100张电影票要好得
多。”文跃然认为，只有在权利得到保
障的情况下，激励才会起作用。

“员工来你这里工作，就报酬而
言，哪部分算权利？高得有竞争力的
固定报酬算权利，这样的报酬才会有
效。”报酬是权利，而奖励，今年有，明
年未必有，明年高，后年不一定高。

年终奖作为“夜宵”，发放也应讲
艺术。文跃然提出了三把“金钥匙”：
诚信、公平与沟通。

详细说，诚信就是年终奖要按时
足额发放，“很多企业都担心年终奖
发了后员工会跳槽，因而会控制年终
奖的发放时间，但这样会使企业失信
于员工。”

公平就是部门、员工之间内部公
平。“不患寡而患不均”，员工的不满

意多数时候是因内部划分不公平而
引起，要做到公平地认可与奖励员工
的贡献，必须根据企业性质的不同，
选择合适的年终奖发放办法。

无论年终奖发多还是发少，要和
员工沟通，通过沟通打开员工的心
结。“公平与满意是一种心理感受，有
很强的主观性，而不公平和不满意很
多时候并不是因为制度本身不科学，
而是信息不对称。员工往往高估自己
的贡献而低估他人的贡献，这种心理
又会左右员工的工作积极性，因此沟
通很有必要。”

年终奖到底是保密还是公开发，
文跃然认为绩效奖励和红包应该分
开，“绩效一定要公开透明，发红包可
以在桌子底下进行”。

薪酬制度，做“加法”还

是做“减法”？

杨明海教授认为，破解薪酬问题
最重要的法宝是年薪制。

“现在我们国家的工资是加法，
基本工资加上取暖费、交通费、住房
补贴、独生子女补贴等等，巧立名目，
有的补贴由头都让人感觉可笑，上面
没有一个封顶。”杨明海认为，这是一
种典型的“人治”，靠的是领导“拍脑
袋”。

“可能会有很多企业老板说，
‘啊，我们的薪酬不是我们自己订的，
是由薪酬委员会订的。’其实呢，薪酬
委员会的人都是老板请来的，你说，
最终谁说了算？”杨明海就是某企业
薪酬委员会成员，曾参与该企业的薪
酬改革，结果呢，“领导和普通员工的
待遇差距悬殊，员工有很多意见，但
是我们也没办法。”

杨明海去丹麦做访问学者时深
受启发，“那里的官员、医生、牧师等
都是公务员，实行的是年薪制。就是
上面封个顶，然后根据考核制度，哪
项考核不达标，扣钱。”

杨明海认为，这种薪酬制度非常
科学，简单明了，“脱离了‘人治’，没
有那么多的暗箱操作的空间。”

他提出，一些国有企业、大型企
业应该靠现代薪酬制度来吸引人才、
留住人才，可以实行年薪制，而不能
靠年终奖；而一些私企和家族企业，
可以依靠发年终奖的方式激励，“因
为规模小，谁干得好与不好老板都看
在眼里，发红包谁多谁少心里也都有
数。”

工资就像一天三顿‘正餐’，这是员工的权利；年
终奖好比一顿‘加餐’，算是福利。先保证好权利
再发福利，权利保障不了，福利好那是在舍本逐
末。”

——— 中国人民大学劳动人事学院人力资源
管理系主任文跃然

年终奖引发的种种矛盾表明，现在的薪酬分配仍
然是‘人治’，‘人治’的背后总会有不公。实行年薪
制，让薪酬从‘加法’变成‘减法’，会更加合理、规
范。”

——— 山东财经大学(筹)工商管理学院副院长
杨明海

晒晒古代的
“年终奖”
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