
外界认定“90 后爱跳槽”的原因有很
多，其实每一代人有每一代人的压力，也有
每一代人的解决办法。管理者要思考的是
——

爱跳槽的90后需要什么样的激励模式

过完年回到北京，从东北漂到北京的
90 后杜伟，正在寻找下一份工作。他的上
一份工作，是健身房的“会籍顾问”，“说是顾
问，其实就是个推销员，早上八点上班，晚上
十点下班，周休一天，保险要自己上，底薪就
是最低工资，剩下的全靠卖卡提成。”杜伟之
前所在的健身房，不论是“会籍顾问”还是

“健身教练”，大多是外地来京的90后，员工
流动性很大，“你能干到一两年就成元老
了。”

“从某种意义上说，也不能否认90后的
择业观，认为他们就是颓废不努力，他们有
不一样的需求。”从事企业人力资源管理工
作多年的冯先生说，这使得企业必须考虑
90 后需要的激励模式。“有时候，比起涨工
资，食堂多几款麻辣烫、健身室多几台新机
器、可以用公司协议价订度假酒店，这些东
西的吸引力对90后员工更大。”

“你是不是和领导吵架了？”

过年前刚刚辞职的 90 后韩伯平，春节
回老家时受尽了白眼，“老家的人都批评我
说，你都换了多少个工作了，你们90后就是
不踏实，心浮气躁，好高骛远。刚开始我特
别生气，还解释，后来也不解释了，闷着头
听。”韩伯平觉得，在老家县城，人们眼中的
好工作，不外乎就是机关和事业单位，甚至

“在乡镇当个聘用制的临时工”，都是“有社
会地位的”。相比之下，他在北京的打拼和
换工作，老家人并不理解。

换工作的原因，是因为韩伯平所在的公
司业务发生变化，他所在的业务线不再追加
更多投资。“既然公司要我走人，就拿补偿好
聚好散。”这在韩伯平看来是再正常不过的
事情，在老家人眼里却有些不可思议，“他们
都问，你是不是和领导吵架了？”

尽管以韩伯平现在的工作业绩，找到下
一家公司并不太难，但他也发现了危机，换

了几家公司，有一个共同点，那就是公司里
几乎没有超过35岁以上的老员工。“35岁就
像一个槛，就像一个开口向下的二次函数的
最大值，超过这个岁数，公司就认定你要的
工资高，家庭负担多，比不上年轻人肯加班，
能‘996’。”韩伯平希望通过跳槽，不断突破
升职瓶颈来提升职位，在35岁前升到管理
层。

但是，这样的理想，在同为90后的唐斌
看来，很难如愿以偿。唐斌在一家互联网公
司工作，“老员工总是吐槽我们，早来几年，
还能有股权、期权，现在就剩工资了。”唐斌
发现，公司的80后员工，大多有股份，要么
是元老，要么是从别家公司挖过来的“大
牛”，后来的基层员工也多有象征性的股票，
但到了他这一拨，只剩下“加班和工资”，“行
业大格局已经基本定了，留给我们后来者的
没有肉，只剩下汤。”

这样的心态让唐斌觉得，到哪儿干都是
打工，他跳槽，甚至不在意工资本身的增减，

而更关注和管理者“对付不对付”。

“多这几千元，买得起房吗？”

在一家教育培训机构当分校区负责人

的80后周先生，最近遇到了这样的问题，两
个刚招进来的90后部下，一周之内都辞职
了。事后周先生找其他同事了解，得知其中
原因，“一个觉得我不尊重他，不重用他，另
一个觉得我上次批评他，让他下不来台。”这
让周先生大为不解，“觉得我有哪点不尊重，
觉得我批评得不对，可以来沟通，而不是甩
手走人啊。”

但是，真正让周先生心里不舒服的，是
他眼中这两个“不合格员工”，很快就找到了
下家公司，而且职位还晋升了。

对于这点，从事企业人力资源管理工作
多年的冯先生则看法不同。“很多管理者会
觉得，我给了员工工资，他就要给我做事情，
但90后的想法并不是这样的，很多90后员
工离职的原因不是因为差钱。”

冯先生在实际工作中发现，与 70 后员
工入职后人生起跑线相差不多不同，90 后
进入职场，起跑线并不一样。“我们70后参
加工作，都要白手起家一点点成家，买房买

车养孩子，没有稳定且不断提高的收入真的
不行。但90后不同，很多90后其实不差钱，
或者说不差那点工资，因为他背后有‘6 个
钱包’，就算这些‘钱包’支撑不起他们在一
线城市安家，回老家过舒服的小日子是不成

问题的。”
这一点，周先生也感同身受，他曾与一

位 90 后员工谈话，希望对方能多上几节
课。“我好心好意，想让他多一些收入，人家
倒好，直接说，多这几千元，买得起房吗？”周
先生惊讶地发现，在这名部下看来，同样的

时间成本，享受生活比赚钱的优先度更高。

“谁都想有安全感”

不过，在90后外企员工王宇森看来，想

留住 90 后员工，光有一些表面激励还不
够。“其实我们这代人也想有安全感，不然每
年不会还有那么多人考公务员。”2018 年，
国考报名人数高达165.97万人，而招收计划
不过才2.8万人，他自己也曾动心参考。

从小到大，王宇森一直觉得，自己的生
活就是“计划赶不上变化”。“从上学到工作，
我们周围的变化太快了。我们上学时羡慕
的好工作，现在没人愿意去了，争着去的好
专业，现在也未必好找工作。”王宇森说，“经
常有人说，我们这代人缺少职业规划，可是
规划又怎么能赶得上变化，18 岁高考报志
愿，研究生25岁毕业工作，这7年中，社会的
变化多大？”

同样的困惑，也困扰着唐斌。“我曾经想
攒够多少年工作年限，然后买房安家，可追
不上房价，也曾经想继续回学校读研，可读
研3年，又可能错过好多机会，都说我们这
代人‘佛系’，‘佛系’的背后是缺少安全感。”

冯先生经常能听到新员工的抱怨，“不
外乎是几个方面，工资买不起房子，未来能晋
升的位子都被占了……我经常对他们说，我
参加工作时你们才出生，那时候，社会的变化
同样很快，刚参加工作同样什么都没有，还是
要能吃苦，不要想着一口气完成所有目标。”

不过，渐渐地，冯先生也觉得，每一代人
有每一代人的压力，也有每一代人的解决办
法。“有的时候，对于他们来说，在这个时代，
跳槽也是一种应对办法。只不过，人生总是
要恪守些什么。步履坚定地追求职业的成
长，会比心浮气躁地跳来跳去，更有利于自
己长远的发展。” （新华网）
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群众切身感受到延迟退休的好处、养
老金入市的回报，改革的“动能”才能化为
发展的“势能”，让好事办好、实事办实。

日前，在第三届中国养老服务业发展
论坛上，全国老龄工作委员会办公室有关
负责人透露，2013年底全国老人数量达到
了 20243 万，占总人口的 14.9%，预计 2023
年将达到3亿，2033年超过4亿。

明天，谁来为我们养
老？是否会老无所依？未
富先老，是中国人面临的挑
战，也总能触动公众的神
经。近期公布的 2014 年全
国社保基金预算情况，就引
发各方关注。有媒体据此
自行计算，声称今年养老保
险可能收不抵支，当期“亏
空”将达1500多亿元。尽管
这种分析是将财政补贴剔
除之后得出的哗众取宠的
结论，但必须承认，全民养
老的压力客观存在。作为
养老保险的三大组成部分，
单位缴费主要用于现收现
付，经济增速的回落让“现
收”逐步缩紧，人均寿命的
提高让“现付”不断扩张；个
人缴费账户则由于历史因素，短期内难以
做实；至于财政补贴，已经占到了养老保险
总额的14%，加之养老金的“十连升”，再进
一步增长的空间较为有限。

一边是支出的巨大责任不可推卸，一
边是收益的渠道来源难以拓展，养老改革
应如何推进，才能实现居安思危、未雨绸

缪？
系统地看，按照

十八届三中全会《决
定》的要求，一“减”一

“加”是治本之策。减
的是支付压力，包括
完善个人账户制度、
健全多缴多得激励机
制、坚持精算平衡原
则，特别是“研究制定
渐进式延迟退休年龄
政策”。加的是收入
来源，划转部分国有
资本、彩票等专项收
益，以及“加强社会保
险基金投资管理和监

督，推进基金市场化、多元化投资运营”，也
就是俗称的“养老金入市”。然而，一提“延
退”“入市”，似乎便成了敏感词——干了一
辈子革命工作，还不让早点歇歇吗？老人
不腾位子，年轻人该怎么进步？再有，保命
钱怎么能炒股票？赚了还好，赔了算谁的？

这些疑虑不无道理，但误读的成分更
多。据记者的调查显示，发达国家的男性

退休年龄多为 65 岁左右，女性在 60 至 65
岁之间，我国女职工50岁退休为全世界最
早。多数国家都采取渐进方式提高退休年
龄，因此，柔性、弹性地延迟退休年龄，应当
说是应对老龄化、释放人力资本潜力的稳
健之路。

至于“养老金入市”，不能简单等同于

炒股。投向国债、企业债等固定收益产品，
也是对发展红利的分享。如广东试点经验
是，投资运营1000亿元的累计收益接近百
亿元，跑赢了CPI也远超保底预期。证监
会的一项研究也表明，不少国家和地区的
养老金均通过资本市场实现了保值增值。

这些道理，人们可能一时不理解、不适
应，改革者对此必须有所担当，既要不厌其
烦地解释说明，做好思想工作，更要靠看得
见、实打实的利益来引导。比如说，对主动
延迟退休者，适当提高养老待遇；养老金入
市的红利，拿出一部分投向“一床难求”的
公共养老设施。当年的新农保，曾让不少
农民兄弟观望，正是多缴多得、多缴多补的
甜头，最终使“上车”的人越来越多。

从方法论上讲，也启示改革者，不仅要
破除“既得利益”的阻碍，还需要有效回应

“未得利益”的关切；不仅要改革久遭诟病
的养老双轨制、统筹好畸轻畸重的各地养
老金，更需要让群众切身感受到延迟退休
的好处、养老金入市的回报。只有将改革
的“动能”化为发展的“势能”，让大多数人
见得到改革的红利，好事才能办好，实事才
算办实。

养老改革，涉及民族的孝道、收入的稳
定、分配的公平，全社会高度关注。这些年
来，从养儿防老到社会互济，从大包大揽到
市场运作，养老改革已经迈出坚实脚步。
实践证明，唯有锐意改革、稳中求进，才能
走出养老金困境，化解全民养老的焦虑情
绪。 （人民日报）

我国女职工50岁退休为全世界最早
近日，人社部、教育部等9部门发布《关

于进一步规范招聘行为促进妇女就业的通
知》，对招聘环节中就业性别歧视的具体表
现进一步作出了细化规定。

针对女性的就业歧视现象普遍存在，
已经成了就业市场的痼疾。此次9部门联
合发布的通知，正是瞄准了这一痼疾，力图
从源头上遏制女性就业门槛的问题。比
如，通知对各种显性、隐形的女性就业歧
视，提出了6个“不得”：各类用人单位、人力
资源服务机构在拟定招聘计划、发布招聘
信息、招用人员过程中，不得限定性别（国
家规定的女职工禁忌劳动范围等情况除
外）或性别优先，不得以性别为由限制妇女
求职就业、拒绝录用妇女，不得询问妇女婚
育情况，不得将妊娠测试作为入职体检项
目，不得将限制生育作为录用条件，不得差
别化地提高对妇女的录用标准。

不过，设定禁止性规定，只是消除就业
性别歧视的第一步。接下来，
是如何在现实操作中切实落
实相关制度，而这面临一定难
度。

一方面，现实中很多隐性
歧视难以认定。比如很多招
聘企业在发布招聘信息时并
不会明确限定男女，但这并不
意味着其不会按性别选人用
人；还有的企业可能不会明文
限定生育，但可能会给怀孕或
生育后的女职员调岗，进而实
现让员工主动离开的意图。

另一方面，维权难也是此

类歧视行为屡禁不绝的原因之一。很多三
期（孕期、产期、哺乳期）女性遭遇性别歧视
后，只能吃哑巴亏，即便有意愿维权者，也
面临着取证难、诉讼难等诸多困境。鉴于
职场特殊的“亚文化”，即便有人打赢了官
司，也很难继续留在原单位。

此外，杜绝性别歧视，不能仅仅要求企
业承担无限责任，还应该从相关政策配套
措施上下力气。比如一直有声音呼吁，国
家可以尝试对招用女职工较多的企业给予
一定的补贴等政策。

事实上，《中华人民共和国劳动法》等
法律法规对不得歧视女性作出了明确规
定。此次9部门联合下发相关通知，是对女
性就业权利的再一次重申和保障。归根结
底，反性别歧视，不仅要有完备的法律制
度，更要在全社会形成广泛共识、付诸切实
行动，只有这样，女性就业的大环境才会真
正变好。 （新华网）

爱跳槽的90后 需要什么激励模式

向就业性别歧视说“不”要制度更要共识


