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走 向世界经济中的中国企业

工资发展与变化

孙 群 义

在与世界经济融合过程 中
,

中 国工 资出现五 大变化趋势
:
一

、

近十年间
,

企业职 工

实际平均工资年递增 4
.

3% ; 二
、

随着统二 劳动 方市场 的完善
,

劳动力市场对工资分

配 的调节作用增强 了 ; 三
、

不 同所有制企 业之 间工 资差异将逐步缩小
,

不同地区
、

行

业
、

职 业
、

各类人员以及不同规模企 业之间约工 资差距会逐步加大 ; 四
、

中国企 业与外

商投资企业及外国企业 的工资制度和分配形式开始相互接近 ; 五
、

中国政府对企业 工

资宏观 管理 的方式
,

将从按企 业身份管理为主转变为统一的社会化管理为主
。
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经济一体化是我们这个世界发展的必然趋势
,

中国的改革开放为此作出了巨大的贡献
,

当然
,

也极

大地促进 了 中国经济与社会的发展
。

由于 国际贸

易
、

资本流动和移民
,

全世界劳动者的生活 日益紧密

相连
。

在中国
,

受到这种变革影响最大的就是 1
.

49

亿的中国城镇职工
:

而对于中国城镇职工来讲最重

要的莫过于就业与工资间题了
,

这也是中国国有企

业改革的两大难题
。

所以
,

谈世界经济一体化与中

国的改革开放就不能不涉及工资分配问题
。

在中国经济与世界经济加速融合过程中
,

中国

企业工资出现了以下五大变化
,

这个发展趋势还会

持续下去
。

一
、

经济快速增长
,

带动工资

水平迅速提高
1 95 2 年至 1 9 7 8 年

,

中国实行中央计划经济
,

经

济增长起落无常
,

职工实际工资水平增长缓慢
,

年递

增只有 0
.

38 % ①
,

1 984 年以后
,

中国加大了改革和

对外开放的力度
,

1 985 年至 1 9 9 4 年
,

中国的国内生

产总值 ( G D )P 年平均递增 9
.

5 % ②
,

社会劳动生产率

年平均递增 6
.

8 %
,

③企业职工实际平均工资年递

增 4
.

3 % ④
。

我们分析认为 19 95 年企业职工平均

货币工资增长仍可能达到 25 % 以上⑤
,

职工实际平

均工资增长 3 %左右
。

这样一个增长速度是仕何 一

个其他国家都少有的
。

我们认为
,

之所以造成这种
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情况
,

除了经济增长带动
、

物价再推动等原因以外
,

还有一个重要原因
,

即中国过去长期处于 i十划经济

条件下
,

职工工资被长期人为压抑
,

在市场经济改革

质必然么出现二全高速反弹
,

其速率是 与中国经济一
和世界经济接轨率成正 比的

,

这一点从中国地 区间

的工资差异就能看出来
。

中国利用外资最多
、

进出

口额最大
、

与世界经济联系最密切的省市
,

同时也是

职工工资最高的省市
,

如广东
、

上海等
。

中国职工 工

资的反弹增长还将持续一段时间
,

一直到与周边同

等经济发展和物价水平国家的同等素质
、

同等劳动

生产率的劳动者收入大体持平为止
。

这是中国这个

长期执行低工资
、

多就业政策的计划经济国家
,

向市

场经济体制转变时期特有的经济现象
,

起核心作用

的是职工劳动能力 /工资收入比值
。

这种工资水平的反弹对中国职工来说
,

可以增

加收入
,

提高生活水平
,

增加了对中国改革开放的信
J

公
,

提高了中国人的民族自尊心 ;但是
,

从另一方面

来讲
,

它将起到延缓 中国经济发展速度的作用
,

因

为
: ①

“

低工资
”

是中国吸引外资的一个重要 因素
,

而

吸引外资是中国经济增长的一个重要支柱 ; ②中国

一旦陷入工资与物价轮番上涨的恶性循环
,

对中国

①一④自(中国统计年鉴 )
,

《中国劳动统计年鉴 )
。

⑤根据有关资料
,

笔者 自己推算
。



经济发展来讲就将是一场灾难
。

而目前
,

还没有找

到排除这种危险的有效措施
。

在控制中国职工工资水平方面
,

中国政府需要

采取很慎重的收入政策
。

二
、

随着统一劳动力市场的出现
,

劳动力市场对工资的调节作用增强了

中国劳动力市场一开始就是伴随着中国改革开

放发展起来的
。

当中国 的国门打开
,

外商资本进入

中国的时候
,

中国劳动力被禁锢在原有的计划经济

体制中
,

外商只能从市场上寻找自己需要的劳动力
,

于是中国真正的劳动力市场就出现了
,

它随着外来

资本的大量涌入并与中国经济的融合而发展起来
。

这时
,

中国更多的劳动力还在
“

计划内的劳动力市

场
”

上
“

有序流动
” 。

在自然出现的劳动力市场上
,

劳

动力价格标准还是一个空白
,

外商投资企业就采取

参考计划内劳动力市场价格即国有企业工资水平的

办法来确定自己的工资水平
,

并通过工资高订一截

的方式弥补福利方面的不足
,

力图吸引来高素质的

劳动力
,

这对于当时国直企业以相当低的工资雇佣

高素质劳动力的现状是一个相当严重的冲击
。

在政

府给与国有企业相当大的用工自主权和工资分配自

主权以后
,

两个劳动力市场的界线开始模糊
,

计划 内

劳动力市场价格开始向自发的劳动力市场价格靠

拢
,

在国有企业内部
,

高素质的技术人员和管理人员

与普通工人之间的工资收入差距已经开始拉开
。

国

有企业为市场竞争的需要
,

已开始着手解决单位工

资成本偏高和职工工资水平相对偏低的矛盾
,

力求

精简人员
,

提高效率
,

节约工资成本支出
,

并按照 市

场法则和职工的劳动效率
,

重新调整各类人员的工

资关系
。

所有这些
,

都表现出各类企业的工资水平

开始自觉地接受一个统一劳动力市场的调控
。

三
、

不同所有制企业之间的工资差

异将逐步缩小
,

不同地区
、

行业
、

职业
、

各类

人员以及不同规模企业之间的工资差距会

逐步加大

在改革开放前期
,

由于在两个不同所有制之内

形成了各自的劳动力市场
,

并由此形成了两个不同

体系的劳动力价格
,

所以工资差异主要表现在不同

所有制之间
。

这也是外商投资企业能够以相对国际

市场较低的工资
,

雇佣到较高素质劳动者的一个重

要原因
。

随着国有企业产权机制的改革
,

企业所有

制的色彩将愈加淡化 ;随着国有企业用工制度的改

革
,

企业用工制度的所有制壁垒被打破 ;随着社会保

险制度的改革和完善
,

非国有企业就业者的后顾之

忧将逐渐消失
。

所有这些都表现出中国的改革开放

在建立一个统一的劳动力市场方面所作出的努力
。

我们预计
,

随着一个统一的劳动力市场的形成和完

善
,

不同所有制企业之间的工资差异将逐步缩小
。

在深圳
,

国有企业的工资水平就已经高于外商投资

企业的工资水平
。

但是
,

由于经济发展水平不同
,

不同地区之间的

工资差异还会加大 ; 由于不同行业
、

职业的劳动特

点
、

劳动条件不同
,

所需要的劳动力素质也不同
,

不

同劳动力资源的稀缺程度不同
,

行业经营垄断程度

不同
,

所以不同行业
、

职业间的工资差异还会加大 ;

随着市场竞争的加剧
,

不同规模企业承受市场竟争

的能力及劳动效率差异还会加大
,

这都将直接促使

工资收入水平差距的迅速加大
。

同为工薪阶层
,

有

的收入差距已达百倍以上
。

在中国对外开放过程中还存在着一个特殊的现

象
,

即中外方雇员由于国籍的不同而造成的工资差

异
。

我们在一个外商投资企业调查发现
,

在中方庙

员中最高 与最低工资差距在 25 倍左右 ;但是一般外

方雇员的月实际 收入
,

相当于 中方普通工人的 50

倍
,

相当于同岗位 (职务 )中方雇员的 10 倍① 以上
。

这种现象极大地伤害了中方雇员的民族自尊心
。

它

也说明了中国与世界经济发展的差距
。

吸引外资发

展经济与保持社会公正的矛盾在这里产生一个直接

冲突
。

不同社会成员之间工资收入差距迅速拉大是我

们在市场经济改革 中所必须要面对的一个严重 间

题
,

在其他一些国家的经济腾飞过程中已经出现过

收入差距的迅速拉大造成了严重社会动荡的教训
,

这种动荡给经济发展造成了严重损害
。

如何兼顾经

济发展与社会公平
,

是中国在走向世界过程中所面

对的最重大课题之一
。

四
、

中国企业通过借鉴外商投资企

业的经验开始与市场经济发达国家的企业

管理接近
,

其工资制度和分配形式开始融合

外商资本的进入带来了适应市场经济要求的企

业管理模式和经验
,

中国原国有企业为了参与市场

① 自
“

外商投资企业工资制度
”

课题组调查结果
,

见

(中国劳动报》 19 94 年 8 月 2 日 :

(三资企业的工资
分配 ,

。
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竞争
,

也需要对自身的管理行为进行改革
。

在工资

分配方面 出现了一些重大变化
,

如
:

①企业内部的工资分配形式更加灵活和多样

化
,

以符合 自身的生产经营特点和提高经济效益的

需要
。

如
,

以岗位劳动测评为基础的岗位技能工资

制
,

岗位等级工资制
、

岗位系数工资制等各种岗位工

资制
,

基本取代 了体现计划经济分配要求的等级工

资制 ;

②通过劳动合同确定基本工资报酬的方式
,

随

着劳动合同制的推行而逐渐被接受
,

并且通过《劳动

法》予以确立
。

随着中国劳动力市场的不断完善和

发展
.

劳
、

资双方作为劳动力市场上的两大利益主

休
,

将会采用市场经济国家通行的集体协商谈判方

式决定工资水平的增长
,

并把它作为劳动合同的主

要内容
。

这是解决 日益增加的劳资纠纷的最好途

径
。

关于劳资协商谈判的级别问题
,

我觉得
,

中国的

非国有企业雇员流动性很大
,

而国有企业改革后雇

员流动性也必然会加大
,

所以
,

中国的劳资协商谈判

起码应以地区级协商为主
,

而 且在全国范围内应加

强指导 ;

③企业经营者的工资决定机制与企业其他员工

的工资决定机制将分离
,

以促进企业家队伍的建设
,

保护所有者的资产收益
。

现在
,

在非国有企业中
,

企

业经营者年薪制已经是一种普遍的工薪制度
,

在很

多国有企业中也都要试行
。

另一方面
,

外资企业进入中国以后也在吸取中

国企业行之有效的 工资制度和分配方法
,

如增加各

种灵活有效的奖金分配等
。

投资国的特点在逐渐淡

化
。

这就是中国企业工资制度与外国企业工资制度

的融合过程
。

五
、

中国政府对企业工资宏观管理

的方式将从按企业身份管理为主转变为

统一的社会化管理为主

长期以来
,

由于中国政府对国有企业拥有全部

的资产所有权
,

作为资产所有者
,

政府对企业工资一

直是行政管理为主
。

而作为社会管理者
,

对于外商

投资企业则一开始就采用了适合市场经济体制要求

的制定相应的法规
,

依法管理的办法
,

保护企业享有

充分的工资分配自主权
。

作为同一的社会管理者
,

因不同所有制企业的不同身份而制定两个法律系列

是有悖于 市场经济最基本的平等竞争原则的
。

所

以
,

在国有企业的产权机制改革以后
,

对国有企业的

资产经营管理权
,

将从政府社会管理职能中分离出

来
,

作为同一的社会管理者而言
,

政府对所有的企业

都将施行同一的法律手段
、

经济手段为主的社会化

工资管理
,

它包括最低工资的保障
、

工资增长的调

控
、

过高收入的制约等
。

目前
,

对所有企业工资分配

行为有同等权威性和约束力的《劳动法》
、

《企业最低

工资规定》
、

《工资支付暂时规定 )等一系列的工资法

规 已经出台并实施
。

当今
,

中国进入国际市场
,

国际市场进入中国
,

这样一个融合交汇的过程
,

代表了世界经济一体化

的主流
。

这也是一个充满了风险的过程
,

工资分配

间题就是一个焦点
,

对这一问题今后应给予更大的

关注
。
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