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6月 1日，天津普林公司同时发
布了公司董事长关建华和副总经理
严光亮辞职的公告。天津普林公司
2010 年年报显示，这位主动辞职的
董事长年薪的确非常寒酸———2010
年他在公司领取的报酬总额仅 6.75
万元，还不到副总经理严光亮的
17.94 万元薪酬的一半，同时也较
2009 年 的 38.42 万 元 减 少 了
82.43豫。

有媒体在报道这一消息时，采
用了 《天津普林：6万年薪逼走董事
长》 这样刺激的标题。职业经理人
薪酬乱象再一次受到舆论的关注。

怎一个乱字了得

如果能够套用一句古诗来形容
职业经理人的薪酬现状，那只能是
“怎一个乱字了得”。

《中国企业报》记者通过查阅天
津普林 2010年年报发现，除公司董
事长关建华年薪仅为 6 万多元外，
公司的两位副董事长朱振华和王宝
以及董事金国光 2010年度竟然没有
在该公司领取收入；此外，在 2010
年 3月 31日离职的副董事长金东虎
和另外一些高管，也没有在公司领
取收入；天津普林收入最高的两位
高管是总经理唐艳玲和党委书记、
副总经理严光亮，2010 年年薪均为
17.94万元。
从其年报披露的情况看，天津

普林高管薪酬锐减背后的原因是公
司业绩不佳所导致的———2009 年公
司净利润较 2008 年下降 83.69豫 ,
2010 年较 2009 年更是大幅下降
771.16豫。但是，一个不给高管发工
资的企业如何能够做到让高管尽职
尽责，又如何能够提高业绩水平
呢？

对于董事长和副总经理同一天
内双双辞职，天津普林公司方面在
公告中轻描淡写称：“对公司经营
无重大影响”。这样的解释只能让人
理解为其原董事长和副总经理在公
司中并未发挥实质作用，那么，普
林公司的做法就陷入了“聘用不发
挥作用的高管———不发或少发高管
工资———公司经营严重亏损”这样
一个企业经营逻辑悖论之中。
事实上， 《中国企业报》 记者

查阅资料发现，关建华在印制电路
行业资历颇深。曾历任天津市显像
管厂车间主任、电路板厂厂长。兼
任中国印制电路行业协会理事长，
并多次获天津市政府颁发的“优秀
企业家”称号。2005 年 11月 30日
至 2009 年 8 月 5 日担任公司董事、
总经理，2009年 8月 5 日起担任公
司董事长。单从这样的资料来看，
关建华应当是位具有相当企业运营
经验和管理能力的职业经理人，那
么，亏损的真实原因就指向了包括
薪酬制度在内的企业制度。

和天津普林形成鲜明对照的是，
上海绿新上市仅两个月，董事长薪
酬涨两倍的例子。

就在天津普林发布董事长辞职
公告的前一天，上海绿新发布公告
称，董事会通过《2011 年度公司高
级管理人员的薪酬待遇议案》。其
中，董事长兼总经理王丹的年薪为
56.5 万元，较其 《招股意向书》 上
载明的 2010 年年薪 16.8 万元增长
了两倍多。

值得关注的是，上海绿新于今
年 3月 18日登陆中小板，次日即破

发，参与打新并获配的投资者，如
果在 3 月 18 日及 3 月 22 日没有卖
出的话，早已经亏得一塌糊涂。尽
管绿新公司预计 2011 年 1—6 月净
利润将同比增长 10%—40%，但这
一业绩在中小板中也只属普通，公
司高管大幅加薪的依据令人费解。
更荒诞的薪酬案例发生在素有

“任大炮”之称的华远集团前董事长
任志强身上。他在宣布退休时声称，
其在华远地产的年薪只是一个名义
工资，事实上他只能按照国资委的
相关管理规定去领取工资，其数目
只有公布年薪的 1/11都不到，剩余
的部分就放在未领工资范围之内。
直到其从华远集团董事长的位置上
退休，在未领工资的一栏里还有
1300多万元。
高薪的那些行业和那些人

据近日发布的 《中国上市公司
高管薪酬与持股状况综合研究报告》
显示，2010年，中国平安执行董事
张子欣以 1067.18万元的年薪，成为
A 股上市公司高管中的“打工皇
帝”； 而垫底的则是时代科技的高
管，年薪仅为 23700 元，按一年 12
个月计算，每个月的薪酬平均为
1975 元。与张子欣 1067.18 万元的
年薪相比，两者相差竟达 450倍。

行业因素主导薪酬高低。与历
年一样，薪酬最高者主要来自于金
融和地产业，其中金融行业高管薪
酬已经连续 6 年排在第一位；地产
行业紧随其后；最惨的是农林牧渔
行业，其高管平均薪酬为 17.27 万
元，还不到金融行业平均薪酬的
15豫；而化工、塑料类上市公司的
薪酬则低得令人难以置信。

2010 年上市公司最高年薪排行
榜前 10名当中，除了紫金矿业董事
长陈景河和鲁泰 A 董事藤原英利分
别以 762.74万元和 633.37 万元的年
薪分列第 4 和第 10 名之外，其他 8
名高管分别来自于金融和地产行
业。

2010年打工皇帝仍来自于平安，
平安的执行董事张子欣以 1067.18万
元的年薪，在 2010年上市公司高管
年薪排行榜中称雄。2 至 5 名分别
为广发证券董事长王志伟、深发展
A 董事长肖遂宁、紫金矿业董事长
陈景河、万科 A 董事长王石，他们
在 2010 年分别赚取 869.86 万元、
825万元、762.74万元和 760万元的

薪酬。
业绩与薪酬“软”挂钩。在

2010年年末各公司最高年薪排行后
10 名当中，有 8 位是出自 *ST 公
司。由此也可看出，上市公司高管
的薪酬，与企业经营状况的优劣有
关。

去年高管薪酬最低的三家公司
是时代科技、*ST金马和 *ST黑化，
高管平均薪酬还不如金融、地产行
业职工平均薪酬。

尽管从理论上讲业绩应当是高
管薪酬的决定性因素，但事实上，
许多公司高管的薪酬增加幅度大大
超过了公司业绩的增长幅度。在集
体加薪幅度最大的房地产业中，中
弘地产则最大方。2010 年中弘地产
的高管平均薪酬涨幅达 451.51%，
这一幅度远高于公司净利润的增幅
152.51%。

最令人匪夷所思的是，尽管一
些公司 2010 年的业绩出现了下滑，
但却出现了高管依旧加薪的现象。
这其中，美利纸业 2010年净利润亏
损 1.18 亿元，同比减少 1548.94%，
而公司高管年度报酬总额却从 88.57
万元上升至 176.23 万元，增长近一
倍。此外，绿景地产、ST兴业、沃
华医药、罗平锌电、红太阳、ST唐
陶、*ST 偏转、ST 琼花和宁夏恒力
这 9家公司 2010年的净利润下滑幅
度超过 200%，但高管最少也有
1.75%的加薪。

同时，业绩指标增幅较大的时
代科技，高管工资却是低得让人难
以置信。时代科技 2010年实现净利
润 2258.08 万元，业绩同比增长
74.44豫，然而 14位高管中去年薪酬
总额仅为 20.64万元，其中薪酬最少
的一位独立董事为 1.1 万元，平均
每月不足千元，甚至比公司所在地
浙江省绍兴市 980 元的月最低工资
标准还要低。

是刺激还是激励

从资源优化配置的角度来讲，
职业经理人是一种稀缺资源。企业
在对这种稀缺资源的竞争中，必然
要舍得付出成本，对经济快速发展
的国家来说尤其如此。

在巴西，由于高级经理人的供
需严重失衡，使得经理人的薪资正
以每年两位数的速度增长着。在印
度的中心城市班加罗尔和普那，由
于人才的数量和质量与工作的数量

与质量之间的不对称，这里的高级
经理人的薪酬自 2004 年以来就以每
年 20%—25%的速度增长着。在中
国，由于长期计划经济时期所形成
职业经理人断层以及近年来企业急
速地爆发式成长，都使得职业经理
人短缺局面在短时间内难以改变，
一场以薪酬争夺职业经理人的时代
大战将愈演愈烈。

从目前来看，许多企业已经认
识到人力资本在企业未来发展中的
重要性，不惜以高昂的价格去吸引
职业经理人。但在这同时，无序的
竞争导致职业经理人的薪酬出现了
非理性增加，加大企业的成本压力，
并由此造成企业竞争力的下降。在
上市公司中，就曾出现过三花、海
药等公司因激励过度而导致企业亏
损的问题。

武汉经理学院原副院长樊为在
接受《中国企业报》 记者采访时指
出，在我国职业经理人资源高度短
缺的情况下，通过优化配置解决
“经理人荒”是一个现实有效的办
法，除提高职业经理人的薪酬外，
更加重要的是要形成科学规范的职
业经理人薪酬机制和激励机制，改
变目前这种乱而无序的状况。

从全球范围看，职业经理人薪
酬有两个典型的参照系，一个是欧
美体系，另一个是日本体系。

2007 年的一项统计表明，美国
公司总裁的平均收入是普通工人的
400多倍。而当时欧洲首席执行官的
工资已经是普通员工的 400—500 倍
了。在讨论和思考过后，欧美人掀
起了限制企业高管薪酬的持久战，
美国和欧洲各国议会陆续提出各种
限制企业高管超高薪金的议案。

日本企业CEO 和员工的收入差
距在全球来看都是比较小的。这主
要归功于日本政府对公共企业和行
政法人 CEO 的薪酬水平采取了控
制措施。长期以来，日本政府在
分配政策上不搞高管高薪制，把
国企 CEO 年薪控制在员工 3 倍以
下，并制约私人企业 CEO 的年薪
水平，以确保社会收入分配的相对
公平。

长期以来，中国的企业管理更
多的是参照美国模式，但随着美国
国内一轮高过一轮的高管限薪潮，
国内企业和管理学界是否应当反
思一下，在高管薪酬机制的设计
上，我们也应当学习一下日本模
式。

职业经理人薪酬乱象
好东西吃多了也会吃坏身体。
这句颇有哲理的话用在职业经理人薪酬问题上也是蛮有

现实意义。
职业经理人的高薪一方面是源于对人本价值的发现，另

一方面则来源于毫无根据的攀比。
发现和尊重人的价值是一个国家发展和前进的核心动

力，也是一个社会文明程度的体现；而盲目和过度的攀比，则
会使一个国家的价值观念、价值体系出现失真和扭曲，最终也
会损害一个国家的竞争力。

特别是目前出现在我国的不同行业之间，职业经理人收
入差距过大的问题，会严重影响经理人资源的合理与均衡配
置，导致经理人形成不是以实现自身价值和为社会创造价值
为目的，而是以实现个人收入目标为动力的价值观异化，使得
本来已经高度稀缺的职业经理人资源，过度向高薪行业集中，
降低职业经理人在企业中边际效应；而与此同时，那些急需职
业经理人的行业却很可能因为付不出高薪，导致管理人才的
流失，使原本已经比较脆弱的企业（或行业）生态出现致命的
损害；随之而来的是，在高薪行业（或企业）内部会形成更加严
重的内部人控制和裙带关系，并产生劣币驱逐良币的效应，导
致进入该行业（或企业）的人是利害相关者，而非能够为企业
（或行业）创造价值的人，并进而损害企业的竞争力。

这种市场割裂的结局是，无论付出高薪的企业，还是付不
出高薪的企业，其竞争力都会受到破坏，而最终会殃及到国家
的竞争力，伤害社会文化和伦理。

在一个合理的价值体系里，应当是智慧和能力相等，并且
付出同样劳动和辛苦的职业经理人，应当能够拿到同样多的
薪酬。这才是平等与合理的竞争。我们的现实显然离这样一个
合理的职业经理人价值体系还有相当大的差距。

要营造这样一个价值体系，首先是中国的资本市场要成
为一个公平开放，真正能够表达企业价值和职业经理人价值
的标尺，为企业支付职业经理人薪酬提供市场化的依据。

其次，要加速企业的市场化进程，打破目前市场被行政体
制所割裂的现状，为职业经理人的市场化配置奠定基础。因为
只有所有企业间实现了公平竞争，才能够实现职业经理人的
全流通，才能通过优化配置让稀缺的职业经理人资源发挥更
大的价值。

丁是钉/文

人本观察

创业时代的管理（三）：

实战测评

【测评题目】
你是一家创业型公司的总经理，公司创立5年，由于行业

大环境转好，公司的销售策略得当，人才成长速度很快，业绩
数字从去年开始很让人满意，然而这个时候你遇到了一个棘
手的问题。当初创业的时候，为了节省成本，大家的工资都定
得很低，即使是老板，每月也只拿个生活费回家，更别说普通
员工了。随着业绩提升，公司里开始有人提出要跟行业薪酬
水平看齐，尤其是一些核心人才，都提出应该提一下薪酬，还
有人提出应该改善办公条件。你心里明白，公司好了，大家都
应该分享胜利果实，可是现在公司还有很多事没有做好，到
处都需要钱，公司的发展也还没有进入稳定期，现在就享受
是不是早了点。

面对这种情况，你该怎么办？

【实战答案】
一位应试者的答案是：我认为，公司好了，有钱了，不一

定都花在涨工资和改善办公条件上，更应该投入到研发和市
场上，有更多的好产品，更好的市场形势，才能让公司更长远
地好下去。有钱都分了，到最后也就是赚了点钱，公司永远也
做不大。当然，为了留住员工，也应该适当提高待遇和改善条
件，但是这些都应该服从公司发展的大局吧。

【专家点评】
这是一道评估应试者激励团队能力的结构化面试题。
创业期的公司一般都会面临这样一个小有收获的阶

段，就像是一个刚刚组建的家庭，白手起家，三年五年终于有
了些家底，接下来花钱的地方也多了，是先换个房子准备生
孩子，还是先买辆好车买点好吃好穿享受一下，等有更多的
钱再换房子。对于公司来说，研发和市场的投入，硬件的投入
都是为了更长远的发展，员工待遇的改善其实也是为了长
远，但是首先是为了眼下，或者是优先考虑眼下。说到底是享
受最终的结果还是享受过程中的结果，甚至享受重于结果，
这是摆在每个创业者面前的问题，之所以有的公司可以从名
不见经传做到行业数一数二，有的公司却永远默默无闻，跟
这个不无关系。

从实际情况看，宁可公司零利润，也要给员工涨工资的
老板不是没有，但毕竟是少数。大部分创业者，还是选择先把
钱投入到关乎公司长远发展的方面，而对于员工的待遇问
题，都是在实在不能再拖不能再低的时候改善，而且是小步
子逐步改善。这种选择下，员工要么选择看着长远享受在后，
跟着公司一起发展，期待有一天有更大的收获和收益，要么
选择只看眼前，忍一年两年可以，三年五年不行，养家糊口的
压力放在那里，只能选择中途离开。创业者当然希望有一群
跟自己一样能够享受在后的人一起走得更远，可是他也不得
不面对很多优秀人才的流失，反过来加速新人的培养速度和
成长速度，在更短的时间内拉更多的新人投入工作。

而实际结果是，那些懂得在过程中激励员工的企业会
成长得更快，损失的可能是短期的股东的收益，但是换来的
是企业长期竞争力的提升和优秀员工群体的不断增长，那些
一味追求公司规模扩大，忽略员工过程感受和过程激励的公
司，始终都处在人才匮乏的边缘，整个公司就像一部缺乏润
滑油的机器，内耗严重，运转动力越来越差，最终导致整体运
转效率降低，公司变得外强中干，最终还是无法达到理想的
目标。因此，真正能够享受在后的只有创业者，大部分人还是
需要享受过程的。

诺姆四达合伙人纪超/供稿

吃苦在前
还是享受在前？

测评要素：激励团队

市场化的反骨

王利博制图
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2010上市公司高管薪酬排行榜
名次 姓名 所属公司 职务 行业 薪资

1 张子欣 中国平安 执行董事 保 险 1067.2万元
2 马明哲 中国平安 董事长兼首席执行官 保 险 987.3万元
3 王志伟 广发证券 前董事长 金 融 869.86万元
4 韩俊良 华锐风电 董事长 能 源 858万元
5 肖遂宁 深圳发展银行 董事长 金 融 825万元
6 李建勇 广发证券 总经理 金 融 799.7万元
7 陈景河 紫金矿业 董事长 矿 业 762.7万元
8 王 石 万 科 董事长 房地产 760万元
9 任志强 华远地产 董事长 房地产 758万元
10 董文标 民生银行 董事长 金 融 715.5万元

在我国职业
经理人资源高度
短缺的情况下，
通过优化配置解
决“经理人荒”
是一个现实有效
的办法，除提高
职业经理人的薪
酬外，更加重要
的是要形成科学
规范的职业经理
人薪酬机制和激
励机制，改变目
前这种乱而无序
的状况。
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