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E5_B9_B4_E7_BB_88_E5_c123_394192.htm 又是农历年末，你

现在最关心的是年终奖了吧？ 每到年末，一些人力咨询公司

都会出一些员工满意度的报告(一般来说，对这些报告不用太

当真)。有一份报告是这样写的：“在导致离职原因的调查中

发现，薪酬列在第六位，年终奖成为离职的因素更少，造成

跳槽最主要的因素还是个人职业规划以及新的机遇。” 这样

的说法对外企来说可谓没错，不过对内企而言则多少有些疑

问。在内企，年终奖通常是当作提高员工稳定率的重要武器

，也是在年底检验雇佣双方诚信度的试金石。 外企的薪酬结

构的构成基本分成平时工资和年终奖这两块。年终奖一般是

第十三个月工资，有些还有年终花红，不过年终花红至多

是1~2个月的工资，有些甚至没有。内企的年终奖变数非常之

大，从0到几十个月工资的都有。为什么它们会有这样的不同

？ 外企之所以强调月薪而不是年薪，是因为对应聘者而言，

现实的每个月工资是最重要的薪酬考虑筹码，这几乎也是外

企的职场通用规则。而且外企普遍都有完善的职位、职业能

力的评估体系，这样它们就很容易测算出一个职位和一个人

才的通常市场水准。年终奖的意义更侧重于年底的福利，并

不是薪酬的重要部分。 内企则普遍缺乏对人才的评估体系，

但凡做到个中层高层的，也都是向“无所不能”的老板直接

汇报。但究竟这个职位值多少钱，出了这个公司谁也不知道

，老板的七姑八姨、亲戚朋友之类的人做的职位，就更没有

市场价值可言了。 对一个经理人而言，在民企的工作往往会



像是一场赌博。因为评估起来难度颇大，特别是做销售的，

做不好找些借口也不算是什么难事，做好了也也不见得是个

人的功劳。经理人很容易出现脱离人力资源市场的薪酬待遇

，不是物超所值，就是“价高质次”。年终奖在这里，往往

起到的是一个平衡的重要作用这种平衡感也只能是来自于老

板的个人评估。 还有一些老板，赚得盆满钵满，却对员工抠

得很。小气的天性大概是其中的一个原因，怕员工拿了年终

奖就走就更是一个重要原因了。2月份该拿的年终奖，拖到4

月、5月甚至年中的老板也大有人在。他们的思考恐怕是这样

：就算你现在走，至少你半年的年终奖该泡汤了吧？不过这

样的算法恐怕过于直线，他们不知道就算是这样赚了半年的

年终奖，终究失去的还是员工的尊重与雇主的口碑。 员工的

尊重与雇主的口碑才是决定一个公司长远发展的根本所在。

企业文化讲得再好，道德文章写得再漂亮，也抵不上工资晚

发，年终奖晚发换来的损失大。要检验一个老板是否诚信其

实很简单，就看他发工资和发年终奖准不准时就可以了。但

凡是连工资都要拖着的老板，几乎没有一个是诚信的。 员工

中的年终混混倒也真的不少，别人都忙着过年的活计，他们

就在一边发发牢骚。但凡这样的人，拿了年终奖之后多半没

了人影。 “抠门狂”的老板和“牢骚狂”的员工真是天生的

一对。但凡是“抠门狂”的老板，他的雇主品牌也只能是越

做口碑越差，员工也越找越差，到后来只能剩下那些牢骚满

腹的员工了。但这些人留在公司的大多数原因，也只是暂时

找不到更好的工作而已。 年终奖的发放也是一门技术活。“

乌漆抹黑”的发法固然是充满着博弈的乐趣，但是发的人总

觉得多，拿的人总觉得少，这就是人性。但“清晰透明”的



发法恐怕对整个公司的管理体系就有了很大的考验，首先你

要有和市场接轨的人力资源评估体系，所有人的职位安排，

都是尽可能和市场吻合的；二是你必须要有公正的绩效评估

体系，所有人的工资和奖金，也都是客观公正的。 年底了，

你也不妨通过年终奖看看你老板的表现吧。当然，还有你自

己的表现。（俞雷） 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 


