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２００５年国家社会科学基金重大项目首次公开招标，我们经过申

报、初审、复审，最终能够拿到《新时期我国社会利益关系的发展变化

研究》（批准号０５＆ＺＤ０２８）这一课题，心情自然是非常高兴的。但高

兴之余，也深感压力巨大。因为此次重大课题招标，国家社科基金办

的目的在于要争取在理论和实践上都有所突破和创新，形成一批具

有重大理论价值和实践意义的研究成果，并为党和国家的相关决策

提供依据。要做到这一点，或者说距离这一目标，我们感到要完成的

任务还是非常艰巨的。不过，压力同时也是动力，正是期待理论与实

践上的突破与创新，我们将投入大量的时间和精力于本课题的研究

工作。同时我们也可以说是有备而来。长期以来，我们已经就利益

关系理论与实践问题展开了一系列的研究，这为本课题的研究工作

打下了很好的基础。

大概从１９９４年起，复旦大学经济学院的部分中青年学者，主要

是一些博士生和硕士生开始思考一个问题：经济学的核心是什么？

这么一个似乎不成问题的问题，一讨论却成了谁也很难说清楚的难

题，开始时众说纷纭，不一而衷。后来，我们有目的地重点阅读了一

些有代表性的经济学名著，包括马克思主义经济学和西方经济学的

著作，对经济利益的探索和研究产生了浓厚的兴趣，深感这是一个尚

待进一步开拓的领域，方兴未艾。
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于是，我们开始有步骤地展开对利益理论和实践的研究，主要从

两方面进行：一方面自选课题；另一方面努力申请国家和省部级社

会科学课题。

在我们对利益及利益关系问题展开研究的过程中，我们也取得

了一些成果。我们主要是完成了一套“经济利益理论和实践丛书”，

包括：经济利益关系通论、综合经济利益论、开放利益论、机会利益

论、风险利益论、分享利益论、创新利益论、保险利益论等，已由复旦

大学出版社陆续出版。另外，还有由中国金融出版社、中国经济出版

社、上海人民出版社等陆续出版的共享利益论、未来利益论、固定资

产投资利益论、交易利益论、保障利益论、农民利益论等，另有论文几

十篇，有的被《新华文摘》等转载，有的已获奖。

《新时期我国社会利益关系的发展变化研究》这个课题是我们

研究经济利益问题的拓宽。原来我们主要研究经济利益的理论与实

践问题，已经取得的科研成果基本上也是围绕经济利益及经济利益

关系问题展开。这个课题涉及的内容包括经济发展、体制改革、收入

分配、阶层变化、“三农”问题等经济学、政治学、社会学、统计学等领

域，而且在文献和数据收集方面遇到不少困难。因此，对这个成果我

们自己也感到不甚满意，尚待进一步的研究和探索。但是，我们还是

有一些心得体会写出来供批评指正。

在我们前期研究的过程中，我们初步取得了共识：经济学的核

心是经济利益，经济学是研究生产、交换、分配和消费过程中经济利

益问题的科学，其基本见解如下：

（１）一切经济学的核心是经济利益。无论是马克思主义经济学

（或无产阶级经济学）还是西方经济学（或资产阶级经济学），虽然各

种说法不同，但实质上都是以经济利益为核心的。马克思主义经济

学公开声明是为无产阶级（大多数人）的利益服务的，是以谋求无产
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阶级利益为目的的经济理论体系。西方经济学的核心虽有多种说

法，但是，实质上是以谋求资产阶级（即少数人）利益为目的的经济理

论体系。康芒斯说过，自从经济学的研究开始和哲学、神学或者自然

科学分开，研究者采取的观点决定于当时认为最为突出的冲突以及

研究者对冲突的各种利益的表态。

（２）一切经济活动的核心是经济利益，经济活动包括生产、流

通、分配和消费。人们从事生产，实际上是创造经济利益；流通实际

上是交换经济利益；分配实际上是分享经济利益；消费实际上是实现

经济利益。人们从事各种经济活动，实际上都是企图以最少的耗费，

取得最大的经济利益。

（３）一切经济关系的核心是经济利益。在各种社会关系中，首

要的就是利益关系，各种经济关系实质上就是经济利益关系。例如，

现实中的国家、企业和个人之间的关系，实际上就是三者的经济利益

关系，国家与国家之间的关系核心也是利益关系。

在对利益关系问题展开深入研究的过程中，我们对此有了更进

一步的认识：

（１）一切社会活动的中心是利益。当今世界，社会活动充满着

矛盾。处于不同群体、集团、阶层、阶级、民族和国家中的人们，具有

不同的利益目标和利益诉求。人们产生从事经济、政治、文化活动的

动机无不出于对利益的追求。没有利益，人们从事社会活动就丧失

了目标，社会主义社会也概莫能外。

（２）一切社会关系的核心是利益关系（广义利益关系）。人的本

质在其现实性上是一切社会关系的总和。个人与社会互为前提，互

为条件。社会的发展只能以每个人的利益为目标，以大多数人的利

益为标准。个人的利益只有立足于有利于社会、民族、国家和人类的

利益，只有合乎历史发展的总趋势和最广大人民的利益才能获得坚
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实的基础和保障。因此，处理一切社会关系，必须把握其核心，即利

益关系。

（３）一切社会科学的核心归根到底是利益关系问题。不同的社会

科学学科和不同的学者，对于同一社会问题往往有不同的甚至相反的

解释，并得出不尽一致的思想结论和主张。根本原因在于社会科学学

科和社会科学学者在研究、解释和试图解决问题时，往往自觉或不自觉

地站在特定利益群体的立场上，代表和维护特定群体的权益，接受反映

特定利益群体的意识形态，采取符合特定利益群体的价值判断。这也

就决定了社会科学在性质上必然不同于没有社会性和人文性的自然科

学，换句话说，一切社会科学的核心归根到底是利益关系问题。

对上述认识我们将进行更深入的研究，也欢迎国内外同行专家

给予批评指正。

本课题研究的中心是以经济利益关系为主体的社会利益关系。

包括经济、政治、文化利益关系，以经济利益关系为核心，兼顾其他利

益关系。在这种社会利益关系体系中，首要的、核心的就是经济利益

关系；政治利益关系的稳定及均衡，是我们国家保障政治稳定的基

础；文化利益是一个具有丰富内涵的概念，它是人们对于文化需求、

文化生活条件、文化劳动权益的概括反映。社会利益是具体的、历史

的。我们现实生活中所实现的社会利益，仍然存在着不够充分或不

够协调的问题。构建社会主义和谐社会，对于协调人们之间的社会

利益关系提出了新的、更高的要求。

过去我们侧重于对经济利益及经济利益关系问题展开研究，现在，

我们的研究要以经济利益关系为中心，同时也要研究政治利益关系、文

化利益关系等利益关系。课题组的成员主要也是从事经济学教学和科

研工作的，这是一个缺陷。为了解决这一问题，我们一方面增加了社会

学、政治学领域的专家学者，以充实科研队伍，加强课题组社会学及政
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治学学科的研究力量；另一方面，我们还采取多种形式积极学习社会

学、政治学等学科的知识，希望能够在一定程度上弥补不足之处。尽管

如此，在我们的研究过程中，偏差存在的可能性还是有的，这也是不可

避免的。对此，我们期望通过我们的努力尽量减少偏差，尽可能比较客

观地揭示出社会利益关系的现状和发展变化的规律性。

本课题的研究对象是新时期我国社会利益关系，它包含着非常

丰富的内容。经过组织专家学者和课题组主要成员的研讨，本课题

的阶段性成果和最终成果将由两部分组成：一是一套关于各种社会

利益关系研究的系列丛书；二是一份关于新时期我国社会利益关系

发展变化的总报告。阶段性成果系列是有体系的，基本上可分为整

体利益关系、局部利益关系、个别利益关系及对外利益关系等不同的

系列，但阶段性成果的出版是不分先后的。从目前的情况来看，有些

研究成果已是半成品，但尚未成形，还需要加入大量新的内容；有些

研究成果是前期的科研成果，或者是已初步完成的科研课题或博士

学位论文，因材料的核实、数据的更新以及出版经费等原因等待出

版。当然，在研究的过程中我们还会结合研究工作的进展尽可能公

开发表一些阶段性学术论文。先发表的阶段性成果是为了抛砖引

玉，以便在总报告中更好地修改和补充。

作为国家社科基金的重大招标课题，本项目的研究工作应在马

克思列宁主义、毛泽东思想、邓小平理论和“三个代表”重要思想的指

导下，贯彻和落实科学发展观，争取在理论和实践上都有所突破和创

新，形成一批具有重大理论价值和实践意义的研究成果，为党和国家

的相关决策提供依据。但是，真正要实现创新是非常难的。随着中

国社会主义建设实践的不断丰富和深化，马克思主义理论也需要不

断地创新与发展。创新是艰难的，不能轻易讲创新，但又不能没有创

新，我们将尽力在社会利益关系的理论和实践上有些新概念、新提法
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和新对策。

研究利益及其关系，具有重大的理论意义，它可以从一个新的视野

研究马克思主义理论，拓展社会利益研究的范围，完善和深化社会科学

学科建设。系统研究和正确处理新时期利益关系对构建中国社会主义

和谐社会、增强中国共产党的执政能力都具有重要的现实意义。

科学的研究成果，离不开丰富、翔实的资料与数据。但是，在前

期研究的过程中，数据的收集恰恰成了我们所必须解决的一个难题。

因为我们所能取得和运用的数据大多数都是二手资料和数据，尽管

这些数据和资料也具有可信度和权威性，但如果能够取得第一手的

数据，就更有利于帮助我们揭示我国社会利益关系变化的规律性。

对此，我们只能在现有的基础上加以利用，但我们力争有实际调查，

以社会调查的实证数据作为基础进行规范分析和数理分析，以探索

利益关系变动的规律性。

“新时期利益关系丛书”是２００５年国家社科基金重大项目“新时

期我国社会利益关系的发展变化研究”的阶段性成果。能够取得这

一阶段性的研究成果，离不开方方面面给予的支持和帮助。在此，对

所有给予我们的研究工作以支持和帮助的部门、同志表示深深的谢

意。本课题的研究工作引用了大量的数据，参考了大量的文献，非常

感谢这些数据和文献的工作者的辛勤劳动。对此，我们尽可能在引

文中加以注明，但如果确有遗漏，敬请批评和谅解。复旦大学出版社

经管分社社长徐惠平同志等对本书的出版付出了辛勤的劳动，在此

一并表示谢意。

《新时期我国社会利益关系的发展变化研究》课题组
首席专家　洪远朋
２００６年６月
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　　本书试图以中国现时期的社会主义市场经济为研究背景，以马

克思经典劳资经济关系理论为基础，根据现时期劳资经济关系的新

变化尝试构建一个劳资利益关系理论模型，并以此为理论基础再进

一步探讨中国新时期劳资利益关系及其调整问题。

一、 研究背景和研究意义

１．研究背景

资本与劳动之间的关系就是一种利益关系，因为任何经济关系

从本质上讲都是利益关系。“每一个社会的经济关系首先是作为利

益表现出来。”①

资本与劳动之间的利益关系也是市场经济社会中重要的利益关

系。在市场经济中，资本所有者和劳动者作为最基本的产权主体通

① 《马克思恩格斯选集》第１卷，人民出版社，１９７２年版，第２０９页。
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过资本与劳动要素而发生着利益联系。从生产的角度看，资本和劳

动作为两种最基本的生产要素只有通过有效结合才能进行生产；从

交换的角度看，资本与劳动之间的交换是生产的前提，也是货币转化

为资本的基本条件。从分配上看，资本所有者和劳动者之间的利益

分配是整个社会分配中最核心的部分。从消费的角度来看，资本与

劳动的消费是新的资本与劳动关系产生的条件，也是再生产的基础。

资本与劳动之间的利益关系最先产生于资本主义市场经济关系

中，在这种以追求资本主义私人利益为目的的经济关系中，利益是联

结资本所有者与劳动者之间的雇佣关系的纽带，资本与劳动的结合

是资本主义生产的基本条件，而两者之间为了利益的多寡也必然发

生冲突。

早在一百多年前，马克思、恩格斯就从利益的角度，以英国的典

型资本主义市场经济为例，系统研究了私有制条件下资本主义市场

经济中的劳资关系，并从质的方面深刻地揭示了私有资本与雇佣劳

动之间的利益冲突与根本对抗关系。马克思的劳资利益关系作为其

理论主线贯穿在马克思《资本论》的始终，不仅是马克思经济学的重

要内容，也是当时国际共产主义运动的理论指导。同时，马克思还依

据社会生产力发展的总要求，根据资本主义生产方式发展总趋势，推

理出未来的社会主义社会将会由整个社会占有生产资料，采用计划

经济形式，因此，资本与劳动不再需要市场中介而进行直接结合，不

会出现分离也不会发生根本利益冲突。

然而，自马克思以后，人类社会经济关系发生了很大的变化，不

仅以私有制为基础的资本主义市场经济关系有了新的调整，而且，社

会主义经济也进行了市场经济取向的体制改革，与此相对应，劳资利

益关系也有了许多新变化。如现时期，中国经济是以公有制为基础

的多种经济成分共同发展的具有中国特色的社会主义市场经济，在
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经济关系中劳资利益关系仍然是一个重要经济关系，其中，不仅存在

公有资本与劳动之间的利益关系，还存在私有资本与劳动之间的利

益关系，同时也存在着股份资本与劳动之间的利益关系。而且，这些

不同类型的劳资利益关系与马克思经典劳资利益关系理论所描述的

情况虽然有些相同之处，但也有许多不同之处，尤其是在现时期，中

国的劳资利益关系出现了一些新情况。

首先，中国私营企业中资本与劳动之间的利益对抗性比较突出。

在中国私营企业里，由于私人产权的单一化行使，导致了资本与劳动

在权力和利益分配上的不对等，形成了“强资本、弱劳动”的利益格

局，劳资利益关系日益呈现出对抗性。利益的直接对抗性导致了劳

资双方的矛盾和冲突，尤其是在工会力量弱小和缺乏有效制度约束

下，雇主为获取更多的利润就肆意侵犯劳动者的权益，而中国私营企

业持续、频繁发生的侵权现象就折射了这种劳资利益纷争的激烈化

程度。

其次，公有企业中劳动者和经营者的非对抗性利益矛盾也凸显

出来。中国的经济体制的改革使公有产权结构发生了很大的变化，

由原来单一化产权结构向多元化结构进行转变，为此，传统公有产权

单一化条件下的劳资利益关系也发生了变化，由旧均衡态势转向充

满利益差别的不均衡态势。特别在以“资本利益”为导向的产权变革

中，经营管理者作为资本的代理人，其法定权利增强，在利益格局中

占主导地位，而劳动者在企业中的民主权利逐渐减弱，劳动者的利益

得不到应有的正常渠道的表达，这就加剧了经营者和劳动者之间在

利益上的分化和冲突。１９９４年，全国各级劳动争议仲裁委员会共受

理劳动争议案件１９０９８起，涉及劳动者７７７９４人，到２００４年，受理

案件数已达２６０４７１件，涉及劳动者数达４７７９９２人。十年间劳动争

议案件平均年增长率为３５．４１％，涉及劳动者人数平均年增长率达
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３１．２７％。集体劳动争议也呈大规模上升趋势，平均年增长率达

３２．３％。这些也在一定程度上反映了中国随着产权改革的深入劳资

冲突增强的趋势。

再次，中国股份制资本产权主体与劳动者之间也存在一定的利

益冲突。现时期，中国的股份制经济有了较大发展。但中国股份制

经济与西方私有制经济条件下的股份制经济的不同之处是公有股权

的控股与参股，出现了混合股权，这样，股份资本的“拥有”、“行使”不

再是纯私人性或纯公有性的了。股份资本产权结构的这一变化使得

股份制企业的劳资利益关系明显不同于纯私有制和纯公有制条件下

的劳资利益关系。面对中国现时期劳资利益关系的这一新变化，中

国政府调控制度和股份企业制度的创新还不到位，主要表现在工会

组织与公司治理机制没有有效地衔接起来，出现了股份制企业过于

注重股东权益，而忽视劳动者权益的情况。劳动者权益保障的缺乏

就导致了股份制企业中劳资利益关系存在着不同程度的矛盾。

因此，如何在新的经济背景下，以马克思主义经典劳资利益关系

理论为基础，借鉴西方劳资关系理论中的合理部分，在对中国现时代

劳资利益关系的新的变化进行比较全面和深入探讨的基础上，进一

步发展与创新马克思主义劳资利益关系理论是马克思主义经济学的

重要理论任务之一。

２．研究意义

劳资利益理论的研究具有重要的理论意义。首先，本研究对马

克思的劳资利益关系理论有所补充与完善。如前所述，马克思主要

研究了以私有制为基础的市场经济中的劳资利益关系，其着眼点主

要是劳资冲突。而本研究则在新的时代背景下，根据劳资利益关系

的新变化，以利益为核心重新界定了劳资利益的内涵和内在本质特
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征，进而构建一个基于产权、工会及政府影响因素的劳资利益关系理

论模型，并从理论上揭示了不同产权模式中资本与劳动的利益变动

关系和趋势。由于中国的社会主义市场经济是以公有制为基础的多

种所有制共同发展的市场经济，因此，本研究关于中国现时期劳资利

益关系的研究也具有窥一斑见全豹的效应。这些研究在一定意义上

发展了马克思的劳资利益关系理论。其次，本研究也对具有中国特

色的社会主义经济理论有所贡献。如前所述，马克思对于未来社会

主义条件下的资本与劳动的关系只是作出了一般性的推理，加之按

照马克思的推论社会主义经济中资本与劳动主体具有一致性不再会

存在“劳资关系”。为此，自马克思以后学界往往将劳资利益关系定

义为私有资本条件下特有的经济关系，而习惯将公有资本条件下资

本与劳动关系定义为劳动关系，这样，就很少有人从劳动与资本关系

上来深入研究社会主义劳资关系。本研究则以具有中国特色的社会

主义市场经济条件下劳资利益关系为研究背景，将现时代的中国劳

资利益关系推理为三种类型，并探讨社会主义转轨时期企业劳资关

系的一般规律，探求符合中国国情和社会现实的和谐型劳资利益关

系的实现机制与调节模式，这些研究进一步丰富了社会主义经济理

论内容。

研究劳资利益关系理论对于中国现时期企业效率的提高与和谐

社会的构建也具有重要现实意义。

劳资利益关系是市场经济条件下重要经济关系，它不仅是国家

经济增长的内生变量，也是影响社会稳定的主要因素。美国著名的

劳动经济学家摩尔根认为，劳资利益关系是工业国家的典型问题之

一，国家经济的稳定与增长，大半取决于处理劳资利益关系时取得成

功的程度。

就微观主体企业而论，劳资利益关系协调与否对企业效率有很
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大影响。一般来说，在企业内部，如果劳资双方爆发冲突没有及时、

彻底地加以解决，将会削弱企业绩效提升的动力，而完全、迅速的冲

突和危机处理，则会使劳资双方这两个独立的利益主体加强合作，从

而为企业绩效的提升铺平道路。从单个企业来看，现代企业要获得

更高的绩效水平，必须有足够的创新能力、足够的实物投资和人力资

本投入。普遍地看，企业绩效的提升主要来源于五个因素：创新、实

物投资、人力资本投资、工作的努力程度或强度以及富有效率的工作

惯例（包括工作任务的组织方式等）。因此，劳资关系状况的好坏，对

这些因素都会产生直接或间接的影响，从而导致企业绩效的变化。

比如，雇员与雇主的谈判可能改变工作的组织设计和工作时间安排，

促进劳资双方的合作。这一影响过程可以归纳为一个简单的模型

（见图１．１）。

图１．１

就宏观来看，劳资利益关系的协调又是社会稳定、社会关系和谐

的重要基础。一般意义上讲，劳动与资本的利益平衡不仅是和谐社

会的最基本的构成，也是评测社会是否和谐的晴雨表和风向标，所

以，如果劳资利益关系不和谐，则整个社会就很难达到和谐的状态。

在中国现时期，随着经济体制改革的深入，不同企业类型的劳资

利益矛盾和利益冲突也不同程度地凸显出来，特别是私营企业的劳

资利益关系更是处于一种失衡的状态，而这种失衡的利益关系正发
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生着某种基础性的催化作用，这将会影响企业的经济效益，也会造成

整个社会的不稳定。同时，在面对短短数十年间积聚起来的、如此复

杂的劳资利益关系，无论是企业、劳动者、工会，还是政府部门，都还

不具备充分的适应能力，其扮演的角色还不到位。因此，对新时期劳

资利益关系的系统解构和深入剖析，一方面可以为中国企业正确处

理和化解劳资纠纷和矛盾提供理论指导；另一方面有助于为政府部

门制定或修改相关的劳工政策，保护劳动者的合法权益，维护社会公

平提供相应的决策依据，这将为切实维护好劳资双方的合法权益，保

持劳资双方权力结构的平衡、更好地实现社会公平与公正，推动社会

经济的和谐发展打下基础。

二、 研究思路与基本观点

１．研究思路

本研究尝试以具有中国特色的社会主义市场经济为背景，从理

论和实践两个层面来研究现时期劳资利益关系，以期为马克思主义

劳资关系理论创新和社会主义市场经济条件下劳资利益关系协调有

所贡献。

本书在逻辑结构上是以马克思主义经典劳资利益关系理论为出

发点，在充分借鉴西方劳资关系理论中有价值的内容、吸收中国当代

关于劳资关系新研究成果的基础上，构建了一个劳资利益关系新理

论模型，并应用这一理论分析了中国现时期不同类型的劳资利益关

系，此外，还根据中国劳资利益关系中存在的一些问题提出了相应的

对策建议。全书由七部分组成，各章的具体内容为：

第一章是导论。首先阐述了研究背景和研究意义，然后介绍了



劳

资

利

益

论

８　　　　

研究思路和主要观点。

第二章对劳资利益的相关理论进行了梳理，综述了马克思主义

劳资利益理论、西方劳资利益的相关理论和国内对劳资利益关系的

相关研究，并对这些理论作了相应的评析。

第三章对劳资利益进行理论分析。首先是以利益为切入点，在

揭示了资本与劳动的本质关系基础上，提出了劳资利益这一理论范

畴，然后，进一步分析了劳资利益关系的特征和构成主体。在对现实

劳资利益关系进行高度抽象的基础上，从一般意义上将劳资利益关

系划分为三种不同类型，即私有制的劳资利益关系、公有制的劳资利

益关系和股份制的劳资利益关系。

第四章对劳资利益关系理论进行了模型化处理。首先将影响劳

资利益关系的基本要素归纳抽象为三个，即：产权因素、工会因素、

政府因素，接着建立了一个劳资利益模型 ＬＣＩＦＭ（ＬａｂｏｒＣａｐｉｔａｌ

ＩｎｔｅｒｅｓｔＦａｃｔｏｒｓＭｏｄｅｌ），着重分析了产权因素、工会因素、政府因素

对劳资利益的影响程度和方式，并表明产权因素对劳资利益的影响

是呈指数变化的，而工会和政府因素对劳资利益的影响则遵循先递

增后递减的变化规律。

第五章对中国国有企业的劳资利益关系进行了阐述。首先分析

了计划经济条件下公有产权单一化、政府过度干预对劳资利益关系

的影响，此后通过对转轨时期劳资利益关系的现实表现描述的基础

上，运用ＬＣＩＦＭ模型对国有企业的产权改革、工会协调及政府调节

对转轨时期劳资利益关系变动的作用进行了分析。

第六章对私有制企业劳资利益关系进行了分析。利用ＬＣＩＦＭ

模型深入分析私有资本产权实现形式单一化、工会力量弱小以及地

方政府行为目标偏差对劳资利益的影响，并以私有制企业的样本数

据为依据，对ＬＣＩＦＭ模型中产权、工会、政府对劳资利益影响程度和
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影响方式进行实证分析，从而进一步说明模型的有效性。

第七章对股份制企业劳资利益关系进行了探讨。主要从理论和

实践上分析了劳动者持股对劳资双方利益的影响以及双方实现利益

合作的基础；分析了股份制企业中的工会和政府对劳动者利益的影

响程度和作用区间。随后，以股份制企业的调查数据为样本，运用模

糊数学方法，对产权、工会、政府对劳资利益影响程度和方式进行实

证分析。

第八章对新时期中国劳资利益关系的协调进行了讨论。依据上

述劳资利益理论，从产权、工会、政府等影响因素出发，就公有制企业

劳资利益关系如何改善、私有企业劳资利益关系如何调整与股份制

企业劳资利益关系如何协调等问题提出了相应对策与建议。

２．主要观点

（１）在新的时代背景下，重新界定了劳资利益的内涵，劳资利益

中的“资”不仅指私有资本，而且还可以指公有资本、股份资本。本书

用劳资利益来揭示不同资本类型下所有者与劳动者的利益关系，突

破了理论界用劳资关系来表示私人企业的劳资关系、用劳动关系来

表示公有企业中资本与劳动关系的表述方法，从而更好地涵盖了产

权不断变化中资本与劳动的利益关系。

（２）从历史与现实出发，将劳资利益关系推理为三种不同类型，

第一种是私有制中的劳资利益关系，第二种是公有制中的劳资利益

关系，第三种是股份制中的劳资利益关系，这就对劳资利益关系进行

了一般性的高度概括。还比较全面地分析了这三种不同类型的劳资

利益关系的内涵、具体表现形式及其特点，勾勒出了劳资利益关系的

动态变化趋势，揭示出不同类型的劳资利益运行的社会条件和社会

背景，这就拓展了劳资利益关系的研究范围和研究视野。
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（３）在基于影响劳资利益的主要因素的基础上，本书构建了一

个劳资利益模型ＬＣＩＦＭ（ＬａｂｏｒＣａｐｉｔａｌＩｎｔｅｒｅｓｔＦａｃｔｏｒｓＭｏｄｅｌ），分

析产权因素、工会因素、政府因素对劳资利益关系的影响。还将政府

作为一个主要的变量进行了分析，探寻了政府对维持劳资利益平衡

的作用和影响，并运用不完全信息动态博弈模型，对私营企业中的政

府策略选择进行了深入的探讨。

（４）对中国现时期公有企业的劳资利益关系、私营企业的劳资

利益关系和股份制企业中劳资利益关系进行了比较全面的分析，针

对三种企业劳资利益关系中存在的问题提出了相应的对策和建议，

这对构建中国和谐社会具有重要的理论意义和现实意义。
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劳资利益理论相关综述

一、 马克思主义劳资利益理论

马克思主义的劳资利益理论主要是为劳动者的利益服务的，是

建立在历史唯物主义世界观和阶级分析方法论基础之上的科学理

论。马克思以历史事实为依据，全面系统地对资本主义生产关系进

行了解剖，建立了完整、严密的劳资关系理论。无论从马克思恩格斯

早期的经济学著述还是从晚期的代表作来看，其核心部分都是在论

述劳资关系，这在巨著《资本论》中得到了最充分的体现。

１．马克思主义劳资利益理论的形成和发展

１９世纪初期，在欧洲社会，伴随着资本主义经济的迅速发展，资

产阶级对无产阶级的剥削程度也不断加强，广大工人和劳动群众深

受失业和贫困的折磨，其生活状况每况愈下。这时，无产阶级为了争

取自身利益开始与资产阶级展开斗争，以致这一时期欧洲的工人运

动风起云涌，无产阶级与资产阶级的利益冲突已经在欧洲最发达的
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国家上升到了首要地位。随着工人运动的不断发展，无产阶级队伍

的壮大，迫切需要一种理论来指导无产阶级的斗争行为，为此，马克

思主义的劳资关系理论应运而生了。

从马克思主义劳资关系理论的历史脉络可以看出，这一理论的

产生、发展过程大致经历了以下三个阶段：１９世纪４０年代初期为萌

芽阶段；１９世纪４０年代末至６０年代初为形成阶段；１９世纪６０年代

末至９０年代为成熟阶段①。恩格斯在１８４４年初发表的《政治经济学

批判大纲》中考察了劳动和资本相对立的结果，分析了地租、资本和

劳动三个范畴，指出私有制造成了资本和劳动的分裂。书中虽然没

有谈到资本的本质和资本的生产过程，但已经涉及了利润的来源、资

本积累、利润和利息的关系等重要问题。恩格斯还在１８４５年写成的

《英国工人阶级的状况》一书中用大量的无可争辩的事实对英国的劳

资关系进行了实证的分析和论证。恩格斯的这些分析和论证实际上

是马克思主义劳资关系理论的早期论述。

对资本主义劳资关系进行详细的、深入的研究的是马克思。在

经济学著作《１８４４年经济学哲学手稿》中，马克思就提出了异化劳动

理论。通过对异化劳动的分析，马克思揭露了资本主义社会中工人

阶级同资产阶级的对立关系。异化劳动理论的提出标志着马克思主

义劳资关系理论的萌芽。

此后，马克思于１８４７年写成了《哲学的贫困》和《雇佣劳动和资

本》，这两部著作对资产阶级同工人阶级的经济关系，对剩余价值的

来源和资本的本质，作了更为深刻的分析。这时，马克思研究的视角

已经从这一资本主义社会普遍存在的经济事实转向了资本主义生产

① 参阅周新军：“马克思主义劳资关系理论与当代社会”，载《经济评论》，２００１年第
５期。
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关系方面，从而为他建立科学的剩余价值理论打下了基础。马克思

通过对资本主义生产方式发展阶段的研究，得出了“资本是工人的对

立面，所以文明的进步只会增大资本支配劳动的客观权力”的结论。

一方面工人的收入在资本迅速增加的情况下也有所增加，可是另一

方面横在资本家和工人之间的社会鸿沟也同时扩大，而资本支配劳

动的权力，劳动对资本的依赖程度也随之增大。１９世纪６０年代初，

马克思首次系统地揭示了劳动从属于资本的理论，对资本主义劳资

关系作了动态的分析。马克思认为，在资本主义发展的初期是劳动

对资本的形式从属，劳动和资本之间除了买卖关系之外，不存在任何

政治上或社会上固定统治和从属关系，而在资本主义成熟时期则是

劳动对资本的实际从属。劳动对资本的实际从属是在相对剩余价值

生产得到充分发展的基础上产生的，是资本主义生产方式发展变化

的①结果，是直接生产过程中更大规模地应用自然力、科学和机器的

结果，是科学技术的力量转化为资本力量的结果，同时，劳动对资本

的实际从属隐含着资本主义经济关系自身被扬弃的因素。这些理论

表明马克思把劳动和资本的关系问题纳入了资本主义的再生产过程

来加以考察，并对资本主义经济运动的过程作出深刻分析，标志着其

劳资关系理论已逐步形成。１８６７年，《资本论》第一卷的问世，标志

着马克思主义劳资关系理论已开始走向成熟。正如恩格斯在评价

《资本论》时所指出的：“自地球上有资本家和工人以来，没有一本书

像我们面前这本那样，对工人具有如此重要的意义。”②

２．马克思主义劳资利益理论的主要内容

马克思主义对劳资关系的分析建立在历史唯物主义世界观和阶

①
②

《马克思恩格斯选集》第２卷，人民出版社，１９７２年版，第１８９页。
同上书，第２６９页。
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级分析方法论基础之上。马克思主义以历史事实为依据，全面系统

地对资本主义生产关系进行了解剖，深刻揭示了１９世纪中叶资本主

义劳资关系的内涵和实质。其主要研究内容和核心结论有：

第一，劳资关系体现的是无产阶级与资产阶级之间的关系。马

克思从逻辑和历史的结合上揭示了资本主义社会的劳资关系是丧失

生产资料和生活资料的雇佣劳动者阶级（无产阶级）与占有生产资料

和生活资料的有产者阶级（资本家阶级）两大阶级的关系。就叙述的

起点而言，马克思对劳资关系的研究是从劳动力成为商品开始的。

在《资本论》中，马克思首先对商品、货币、价值规律进行了科学的论

证，在此基础上，以劳动力成为商品为起点，全面展开对资本主义生

产方式的考察，深入解剖了资本主义社会中劳资关系的实质。与此

同时，《资本论》详细考察了在小商品生产者分化基础上最初的资本

家和雇佣工人产生的过程，通过对资本原始积累的历史研究，运用大

量实际材料，阐述了资本主义社会两大阶级的加速形成过程。然后，

马克思阐述了资本主义生产方式不断地生成这两大阶级关系的过

程，他写道：“在资本主义生产的进展中，工人阶级日益发展，他们由

于教育、传统、习惯而承认这种生产方式的要求是理所当然的自然规

律。发达的资本主义生产过程的组织粉碎了一切反抗；相对过剩人

口的不断产生，按照劳动的供求规律，从而把工资限制在与资本增值

需要相适应的轨道以内；经济关系的无声的强制保证资本家对工人

的统治。”①马克思在《共产党宣言》等著作中，进一步论证了资本主

义社会是资产阶级和无产阶级两极对立的社会。

第二，劳资关系反映的是剥削与被剥削的关系。马克思通过对

剩余价值理论的产生、分配的系统科学的研究，指出了资本主义社会

① 马克思：《资本论》第１卷，人民出版社，１９７５年版，第８０５—８０６页。
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中劳动力市场平等交换掩盖的资本家和工人之间权利不平等的事

实，科学论证了拥有大量资本的资本家凭借自己在政治、经济等方面

的优势，无偿占有雇佣劳动者的剩余劳动的事实。马克思认为，在流

通领域表现出来的资本运动总公式包含一个内在的矛盾，即按照价

值规律，商品交换按等价原则进行，在流通领域价值不能增值，但是，

资本经过这种流通过程，却又产生了剩余价值。他指出，解开这一矛

盾的钥匙在于劳动力这一特殊商品的存在，并认为剩余价值的实质

就是雇佣劳动者创造的，被资本家无偿占有的，超过劳动力自身价值

以上的那部分价值。马克思详细分析了增加剩余价值的两种方法：

绝对剩余价值生产和相对剩余价值生产。他进一步指出，在以绝对

剩余价值生产为主的时期，雇佣工人生活状况十分恶劣，工作日的过

度延长，使他们的身心健康受到摧残。在相对剩余价值生产逐渐成

为加强剥削的主要方法时，工作日虽然缩短了，但并不意味着雇佣劳

动者地位的改变，这是因为：一方面，相对剩余价值的生产，劳动强

度提高，意味着对工人的剥削加重了；另一方面，随着相对剩余价值

生产经历简单协作、工场手工业、机器大生产三个阶段的发展，雇佣

工人对资本的隶属关系越来越加深了。在马克思看来，资本主义的

积累过程，在资产阶级一方是财富的积累，是资产阶级财富的迅速膨

胀；同时，在无产阶级一方，则是贫困的积累，是无产阶级的贫困化。

第三，劳资关系是一种对抗性的阶级利益关系。马克思认为

劳资关系是一种建立在生产资料私有制基础上的具有阶级斗争性

质的关系，资本家和雇佣工人之间存在着剥削和被剥削的关系，由

此决定了劳资双方必然是一种对抗的关系。在马克思所处的时

代，对资本主义社会的阶级分析，主要是立足于无产阶级与资产阶

级的根本对立上，并认为资本主义的发展只能增强这种对立和对

抗，而不可能弱化这种关系。事实上，早在《共产党宣言》等著作
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中，马克思就论证了资本主义社会是资产阶级和无产阶级两极对

立的社会。在《资本论》中，马克思对资产阶级和无产阶级的阶级

对立关系进行了详尽的论述，他认为工人阶级要想改变自己的处

境，必须用暴力消灭雇佣劳动和私有，打破资本主义的生产方式以

实现无产阶级的自主劳动。

第四，工会是组织工人进行斗争的较好组织。马克思认为，在资

本主义条件下，工会的出现是合乎规律的、必然的，工会对于组织工

人阶级进行反资本家的日常斗争，对于消灭雇佣劳动制度，都是非常

重要的。工会不仅要在各个民主国家内，而且应该通过工会的国际

联合，把自己变成工人阶级的组织中心。同时，马克思认为工会要与

政党在政治斗争中协同合作，为工人阶级的彻底解放而努力。

综上所述，马克思主义劳资理论深刻揭示了资本剥削和压迫劳

动的秘密和经济实质，使工人明白他们自己所处的地位，明白在经济

上受剥削、政治上受压迫的真正原因。同时，为当时世界各国的工人

革命运动提供了行动指南和理论指导，成为工人们争取自身经济权

益和政治权益的锐利武器。　

３．马克思主义劳资利益的理论评价

马克思主义劳资关系理论是第一次将劳资利益关系提升到资本

主义经济社会基本利益关系的地位的科学的理论体系，正如恩格斯

在评论《资本论》时所指出的：“资本和劳动的关系，是我们现代全部

社会体系依以旋转的轴心，这种关系在这里第一次作了科学的

说明。”①

马克思关于劳资关系的理论的实践意义也是不言而喻的，就这

① 《马克思恩格斯选集》第２卷，人民出版社，１９７２年版，第２６９页。
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一理论成功指导了前苏联、东欧与中国的无产阶级革命胜利就已经

证实了其科学性。

就当代而论，马克思关于劳资关系理论对解释现代社会的劳资

关系问题仍然具有重要的理论价值和现实意义。

首先，我们在评价这一理论时也决不能忽视马克思、恩格斯所处

的特殊的历史背景。马克思主义劳资关系理论毕竟是一定时代的产

物，同样具有时代的局限性。科学技术日新月异的发展和社会结构

的深层变动，使当代资本主义具有了许多与传统资本主义不同的新

特点。当代社会主义经济的变革也使社会主义劳资关系出现了许多

需要回答的新问题，马克思主义劳资关系理论是否能解释这些新特

点，回答这些新问题，仍有待于实践的进一步检验以及理论研究上的

进一步发展。

其次，劳动和资本的关系不仅是当代西方社会的焦点问题，也是

社会主义市场经济条件下的重要经济关系，尤其是传统社会主义经

济理论往往将劳资双方的利益看成是完全的一致，缺乏对劳资利益

冲突的研究，使得在实践中解决这些问题缺少理论指导。而中国社

会主义经济正处在体制转型期，旧体制所掩盖的矛盾会不断地暴露

出来，新旧体制的冲突也很激烈。因此，马克思的劳资关系理论仍然

是我们分析当代资本主义劳资利益关系、协调社会主义市场经济中

劳资利益关系的理论指导。

二、 西方劳资利益相关理论

西方学者尽管并没有直接提出劳资利益这一概念，但是他们对

劳资利益的相关理论也进行过比较全面的分析。他们是在资本主义

既有的生产关系下，主要采用实证分析的方法对劳资关系进行了量
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的分析，此外，还从不同的研究视角对工会、集体谈判、劳资冲突等领

域进行了比较系统的研究，并取得了丰富的理论成果。

１．西方劳资利益研究的理论渊源

西方劳资关系理论源远流长，其思想源泉大致可以追溯到亚

当·斯密、卡尔·马克思、韦布夫妇、康芒斯、埃米尔·迪尔凯姆和马

克斯·韦伯的著作中。

（１）斯密的劳资关系思想

从现有的经济学文献资料看，关于劳资关系的早期论述可以追

溯到英国古典经济学家亚当·斯密（ＡｄａｍＳｍｉｔｈ）１７７６年出版的

《国民财富的性质和原因的研究》。该著作总结了近代初期各国资本

主义发展的经验，第一次把当时的有关经济理论归结为一个统一和

完整的体系，对整个国民经济运动过程和国民财富的性质及其产生、

发展的条件进行了系统描述。

自由放任是亚当·斯密整个经济学说的中心思想，也是他所主

张的经济政策的基本原则。按照斯密的观点，财富是由一切生产部

门创造的，为了增加国民财富，必须做到三点：一是加强分工，因为

分工能够促进劳动生产率的急剧提升，正如他在书中开篇所指出的：

“劳动生产力上最大的增进，以及运用劳动时所表现的更大的熟练、

技巧和判断力，似乎都是分工的结果。”①二是增加资本的数量；三是

改善资本的用途。在他看来，资本主义制度依靠自身的力量就能够

做到这三点，因此国家干预是毫无用处的。他在这部经典著作中第

一次系统地论述了劳动价值论的基本原理，指出商品的价值由劳动

① 亚当·斯密：《国民财富的性质和原因的研究》（上），商务印书馆，１９７２年版，第
５页。
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决定，并区分了简单劳动和复杂劳动，考察了价值与价格的关系，分

析了价值规律的作用，并接触到剩余价值的来源问题，在一定程度上

揭示了资本主义社会阶级对立的经济根源。

亚当·斯密对劳资关系的论述主要体现在他的社会阶级结构分

析、工资理论、劳动权和劳工运动思想方面。关于社会阶级结构，斯

密以前的重农学派曾把社会划分为生产阶级、不生产阶级和土地占

有者阶级，没有把资本家和工人划分开，忽视了雇佣工人是一个独立

的阶级。斯密比重农学派前进了一步，按照生产资料占有状况和取

得收入的形式，划分了构成资本主义社会的三大基本阶级：工人、企

业主和地主；三个基本阶级相应取得三种收入：工资、利润和地租，

并认为利润和地租是劳动所创造的价值的一种扣除。这种划分方法

不仅反映了当时资本主义国家当时的社会现实，也在一定程度上揭

示了资本主义生产关系的内在联系。

在论述劳动工资过程中，斯密十分关注劳资双方的利益冲突和

力量对比，以及由此带来的劳工联合。他认为劳动是财富的源泉，

“但劳动者独享全部劳动生产物的这种原始状态，一到有了土地私有

和资本积累，就宣告结束了。”①他曾经指出，由于劳动所创造的价值

只有在扣除工资以后才提供利润和地租，劳资双方不可避免地存在

着矛盾和冲突。劳动者的普通工资主要取决于劳资双方所订的契

约，双方的利害关系绝不一致，工人希望多得，雇主盼望少给。因此，

工人都想为提高工资而联合，雇主却想为降低工资而联合。当工人

们为自身利益自发联合起来进行抗争时，斯密看到了劳资双方力量

格局的非均衡性。一方面，工人在经济上的维持能力相对来说总比

① 亚当·斯密：《国民财富的性质和原因的研究》（上），商务印书馆，１９７２年版，第
５９页。



劳

资

利

益

论

２０　　　

不上老板、雇主需要劳动者的程度，也许和劳动者需要雇主的程度相

同，但雇主的需要远没有劳动者的需要那样迫切；另一方面，工人的

合理诉求往往得不到当局的支持。按照斯密的观点，雇主的人数较

少，团结较易，为了降低工资，他们随时随地都有一种秘而不宣、团结

一致的联合。他写道，雇主的联合“为法律所公认，至少不受法律禁

止。但劳动者的结合却为法律所禁止”。正因为劳资双方力量的不

平衡，劳动者在争议过程中总是处于不利地位，工人们很少从斗争中

得到利益。面对势力强大的雇主团体，大多数劳动者为了目前的生

计不得不屈服，使劳工运动往往以组织者受到惩罚或者一败涂地而

告终。

斯密还从社会公正与公平角度阐述了劳资关系问题。他认为，

在任何政治社会中，普通劳动者总是占最大部分，下层阶级生活状况

的改善，对整个社会是有利的，他写道：“有大部分成员陷于贫困悲惨

状态的社会，绝不能说是繁荣幸福的社会，而且，供给社会全体以衣

食住的人，在自身劳动生产物中，分享一部分，使自己得到过得去的

衣食住条件，才算是公正。”①他还研究了当时英国很多有关劳资关

系的法案，发现立法当局在规定雇工及雇工关系时，从来都是请雇主

作为顾问，因此他得出结论：法规对劳动者有利的，总是正当而公

平，但对雇主有利的，往往却是不正当、不公平。

此外，斯密还对劳动所有权问题进行了论述。他认为，劳动所有

权是一切其他所有权的主要基础，这种所有权是神圣不可侵犯的，而

劳动者应该享有选择职业，从事各种劳动的权利和自由。他进一步

指出：“一个穷人所有的世袭财产，就是他的体力与技巧。不让他以

① 亚当·斯密：《国民财富的性质和原因的研究》（上），商务印书馆，１９７２年版，第
７２页。
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他认为正当的方式，在不侵害他邻人的条件下，使用他们的体力与技

巧，那明显是侵犯这最神圣的财产。”①

（２）韦布夫妇的劳工运动观点

韦布夫妇在他们的“产业民主理论”中也涉及劳资问题。他们在

“产业民主理论”中主张，劳工运动既要有政治方向，又要有经济方

向。在政治上，他们希望劳工运动把政治范围内的代议制民主原则

扩大到产业范围中去，在经济上，他们希望劳工运动的活动将“使工

人摆脱竞争”，从而消除由于自由劳动市场和个体工人交涉权利的不

足，而使产业工人所处的那种仆从状态。按照韦布夫妇的观点，劳工

运动的真实原因在于工人阶级方面要求提高自己在工业社会中的经

济和社会地位，只要这种社会还存在，劳工运动的存在就必不可少。

韦布夫妇也是工会主义的信徒，他们支持以工会运动和团体协商来

解决劳工问题的模式。他们认为传统的雇佣关系是违反民主概念

的，因为工人的声音被遮蔽，无法参与关于工资和其他劳动条件的决

定过程，工人也无法参与管理者在解雇、惩戒或其他关于工人权益事

项上可能采取的歧视性决定。韦布夫妇认为工会是能够将民主带进

产业内的主要机制，他们说，民主国家要想达到最充分、最完美的发

展水平，关键在于有关人员的需要应成为决定就业条件的主要依据，

由此，我们可以发现工会在产业管理方面的独特职能。此外，韦布夫

妇一方面赞同产业的社会主义化，另一方面也相信私人企业和国有

企业可以共存。韦布夫妇的劳工运动理论，在大多数西方市场经济

国家中产生了巨大的理论效应，他们关于集体协商活动的理论以及

私营和国有企业共存的理论，对于西方国家集体谈判和混合经济的

① 亚当·斯密：《国民财富的性质和原因的研究》（上），商务印书馆，１９７２年版，第
１１５页。
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形成有着不可磨灭的影响。如今，由产业民主思想而演进成的社会

改良和社会整合思潮，成为欧洲劳工运动的主流。

（３）康芒斯的劳资问题与集体谈判的观点

康芒斯从集体行动角度谈到了劳资问题，他认为劳动者与资本

家之间不存在对抗性的阶级矛盾，因为他否认工人阶级和资产阶级

是资本主义社会的两大基本阶级。他说：“世界上不仅有两种阶级，

像马克思所说的那样，而是在利益相同之中有多少不同就有多少经

济上的阶级……这些经济阶级和他们的冲突……或者产生一种可以

行得通的利益协调，或者产生僵局，或者引起大崩溃。”①康芒斯认

为，既然劳资双方在进行着无休止的竞争，那么社会就应该建立规则

和制度来缓和这种冲突。康芒斯相信，劳工运动只是阶级斗争的一

个方面，但起码在美国，劳工运动的方向是非革命的。与马克思不

同，康芒斯认为美国的工会和劳工运动本质上并不具有阶级意识，而

是具有同雇主阶级既相互分离、又相互合作的工资意识。康芒斯还

从制度角度来研究工会，并试图将工会行为纳入经济活动的一般理

论中。他将工会看作是工人们联合起来的一种特殊力量，同时，也将

它看作是一项经济制度。当工会作为一项经济制度的代表就工资和

有关雇佣问题与雇主进行谈判时，便可以将其界定为“双边集体行

动”，也就是集体谈判。

（４）埃米尔·迪尔凯姆的工业社会和后工业社会的劳资关系

观点

迪尔凯姆认为，在前工业化社会，劳动的社会分工很简单，人和

人之间的差别不大，并在此基础上形成了普遍一致的“集体意识”。

而这种“集体意识”是形成所谓的“无机整体”社会结构的条件，是社

① 康芒斯：《制度经济学》（上册），商务印书馆，１９８３年版，第１３４页。
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会秩序赖以维持的根本。随着工业化的推进，劳动分工越来越明显，

由于社会地位和工作职位的不同，人们之间产生了越来越大的差别，

个人越来越相互依赖，需要他人提供产品与服务，由此便产生了人与

人之间合作的需要，从而形成社会组织的新形式，迪尔凯姆把它称为

“有机整体”。

按照他的观点，阶级冲突是从“前工业化社会”到“工业化社

会”过渡过程中由于被迫进行劳动分工和“无机整体”瓦解的一种

表现，或者说，它不是资本主义制度本身的问题，而是工业化进程

的过渡期现象，而一旦外部不公平减少了，就会来到“有机整体”的

新时期。在这一时期，职业群体和职业协会的产生和发展为个人

提供了社会认同的来源和道德基准基础，这些群体和协会成为将

个人和集体以及广大社会联系起来的纽带。迪尔凯姆的理论是随

着１９世纪工人运动的发展和阶级斗争的出现而产生的，反映了西

方社会转型过程中存在的问题，他的观点在２０世纪为很多西方学

者所接受，并逐渐形成了工业主义的两大理论分支：工业社会理论

和后工业社会理论。

工业社会理论认为，２０世纪形成了由白领工人、管理人员和专

业技术人员组成的“中产阶级”，反映了整个社会向“精英”社会转型

的趋势，因此，传统的“工人”与“资本家”的阶级分类已经过时。虽然

在劳资关系中仍存在合理的利益冲突，但是广泛的阶级斗争的基础

已经消失。面对这些冲突，社会上各种相互依赖的利益群体不再进

行“阶级斗争”，而是寻找一种建设性的、双赢的解决方案。同时，工

业社会理论充分肯定了工会和集体谈判的正面作用，认为这种工业

民主机制的建立，不仅可以保证工业的稳定发展，而且能够有效防止

冲突演变为大规模的政治运动。这些理论观点，构成了正统多元学

派的思想源泉。
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后工业社会理论①采用了迪尔凯姆提出的组织内部联系的特

征，认为工作组织和职业协会同迪尔凯姆界定的职业群体有相同的

作用。因此，该理论描绘了非常美丽的社会图景和非常理想的劳资

关系状况。按照后工业社会理论的观点，工业化进程中出现的工人

异化等问题，将随着技术的不断进步，以及技术进步带来的自动化和

资本密集程度的提高而全部消失，代之以“正向整合”的、更少冲突

的、更加和谐的劳资关系，工资和工作条件更令人满意，同事关系转

变为合作的团队式关系，并使工人对工作组织和职业协会产生强烈

的认同感与归属感。后工业社会理论的这些思想，构成了管理主义

学派观点的源头。事实上，管理主义学派所推崇的许多万能药方，如

工作轮换、员工参与、利润分享制度等，也都是后工业社会理论的核

心内容。

（５）马克斯·韦伯的劳资问题分析

韦伯在其著名的工业资本主义理论中分析到了劳资问题。韦伯

认为，在这样的社会里，劳动者在劳动力市场上处于不利地位：劳动

者同生产工具相分离，劳动者因生活所迫，不得不屈服于雇主的权

威，被迫接受施加于他们身上的各种要求和条件。而雇主则可以按

照其意愿对劳动者实行经济胁迫，在劳动力市场上占据主导地位。

韦伯虽然肯定了工人和资本家之间的利益冲突，但他从社会分

层的角度出发，否定了马克思的阶级学说，否认广泛存在的冲突是不

可避免的。相反，他认为随着官僚制的推广，冲突会受到有效抑制。

① 后工业化社会理论的主要代表人物有乔安妮·伍德沃德（ＪｏａｎｎｅＷｏｏｄｗａｒｄ）和
罗伯特·布劳纳（ＲｏｂｅｒｔＢｌａｕｎｅｒ）。在他们眼里，后工业化社会是这样一种社会：传统意
义上的蓝领工人或产业工人已经不存在，很多大的、集权制的组织让位于小的、有更多员
工参与的组织，这些新组织有更好的弹性和适应性；在这个社会中，经济中心从生产产品
转移到提供服务上；力量和身份的源泉，从对资本或财富的拥有转变为对知识、信息的拥
有。而且随着工人对知识和信息的拥有，工人的闲暇时间也在不断地增加。
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他认为，现代资本主义是以理性计算的不断增长并成为主要的经济

社会行为的支配力量为特征的，而官僚制具有理性计算的内涵，其主

要特征是工作方式高度专业化、明确的等级权威、完善的规则和过程

的制定方法及职业生涯的发展，官僚制度的组织管理者是专业管理

人员，权威的实现是非人格化的，它主要以理性计算的精神为基础，

以理性的法律体系为支撑。所以，韦伯认为，从某种意义上说，工业

资本主义理论实质上是资本主义理论和工业主义理论的某种形式的

融合，它的劳资关系内涵十分清晰：一方面，产业冲突尽管反映了投

资者和劳动者之间更为广泛的冲突，但它却以劳动者与管理方之间

的冲突为表现形式，并且按照一种已经被细致规划好了的规则和过

程来进行。而且，个人享有较高的生活水平和高度的工作保障，拥有

较多的晋升机会。从这个角度讲，工业资本主义理论说明劳资关系

系统在很大程度上肯定了经济的核心和主流，这正是自由改革主义

学派所支持的。另一方面，劳动者受到大型官僚组织的雇主、工会和

政府机构的统治，无法从工作中找到生活的意义和目标。基于这种

原因，韦伯认为官僚制不是没有效率，但最主要的缺点是对人的主动

性的忽视，被动地接受已经建立的规则和过程。

２．当代西方劳资利益关系思想

为了使劳资关系与经济社会发展目标相协调，西方国家在历史

上对此进行了长期的理论探索和实践改进，在此基础上产生和发展

了现代劳资关系理论。基于不同的立场和理论渊源，西方学者就劳

资关系的一系列重要问题得出了互不相同的结论，提出了不同的政

策主张，形成了具有代表性的五个研究流派：激进学派、新古典学

派、管理主义学派、正统多元论学派和自由改革主义学派。这些理论

流派对各国的产业政策、立法和制度以及劳资关系实践产生了持续
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影响①。

（１）激进学派的主要观点

激进学派秉承马克思的资本主义理论，提出了自己较为完整的

劳资关系理论。该学派也被称为新马克思主义学派，主要由西方马

克思主义者组成，其代表人物及其著作主要有：保罗·巴兰《增长的

政治经济学》（１９５７）、霍华德·谢尔曼《激进政治经济学》（１９７２）、杰

弗·霍奇森《资本主义、价值和剥削》（１９８２）等。该学派主要研究劳

资关系的冲突与控制，关注于如何减少劳资关系中各方力量的不平

衡。该学派认为，工作岗位是工人受剥削的场所，在经济中代表工人

的劳动的利益与代表企业所有者和管理者的资本的利益，是完全对

立的。冲突不仅表现为双方在工资收入、工作保障等问题上的分歧，

而且还扩展到劳动和资本之间在宏观经济中的冲突。管理方通过精

心设计安排工作岗位，减少对工人技术和判断力的要求，同时通过监

督和强迫相结合的办法来控制工人的行为，这些所谓的“进步”政策

和方法，在他们看来，只是一种与传统的权威相比更为圆滑的策略而

已，因此他们坚信，资本主义社会所谓“和谐的劳资关系”只是一个假

象。关于工会组织的作用问题，他们认为尽管工会可能使工人的待

遇得到某些改善，但这些改善相对于资本的力量而言是微不足道的，

而且当企业对工会的要求失去控制时，通常会采用关闭工厂或重新

设计组织的应对措施。因此，按照他们的观点，只要资本主义经济体

系不发生变化，工会的作用就非常有限。

面对劳资关系中存在的种种冲突与问题，激进学派提出了鲜明

的政策主张。他们认为，如果工人要想得到真正公正、合理的利益，

① 参阅程延园：“当代西方劳动关系研究学派及其观点评述”，载《教学与研究》，
２００３年第３期；郭庆松：“当代劳动关系理论及其新发展”，载《上海行政学院学报》，２００２年
第２期。
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就必须提高工人对自身劳动权和报酬索取权的认识，了解劳资关系

的对立本质，勇于向资本主导权挑战，通过建立一种体制，使工人既

是生产资料的所有者，又能参加企业的有关决策和利润分成。不过，

在建立体制的方法上，他们主张用一般改良的手段，而不是进行社会

的革命。

（２）新古典学派的主要观点

新古典学派也称新保守派或新自由派，是当代西方经济学或劳

动经济学的一支重要学术流派。其代表人物及其著作主要有：米尔

顿·弗里德曼《资本主义与自由》（１９６２）、约翰·穆斯《英美背景》

（１９８１）、乔治·吉尔德《财富与贫困》（１９８５）等。该学派继承古典学

派的市场自发调节、市场决定作用的思想，对劳资关系进行了深入研

究。该学派从理性经济人的效用最大化假设出发，将研究重心放在

劳动力市场的长期均衡上。其主要理论观点大致可归纳为以下几

方面：

第一，劳资双方虽具有不同的目标和利益，但劳资关系表现为具

有经济理性的劳资双方之间的自由、平等的交换关系。从长期看，劳

动力市场上供给和需求在力量上的平衡保证了任何一方都不会相对

处于劣势。雇员根据其技术、能力、努力程度，获得与其最终劳动成

果相适应的工作条件和待遇，而且在某些企业，雇员也可能获得超过

其他雇主所能提供的工资福利水平。雇主之所以提供高于市场水平

的工资，是因为较高的工资能促使雇员更加努力地工作，提高效率。

因此，假如市场运行和管理方的策略不受任何其他因素的干扰，那么

劳资双方都会各自履行自己的权利和义务，从而实现管理效率和生

产效率的最大化。资方获得高利润，雇员获得高工资、福利和工作保

障，形成“双赢”格局。

第二，在劳动力市场机制作用下，若雇员不满，可以自由地辞职，
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寻找新工作；若资方不满，也可以自由地替换工人，劳资双方完全可

以通过市场机制实现各自的利益。所以劳资双方的冲突就显得微不

足道，研究双方的力量对比也就没有什么意义。

第三，新古典学派认为工会所起的作用是负面的，工会实际形成

的垄断制度，阻碍了本来可以自由流动的劳动力市场关系，破坏了市

场力量的平衡，干扰了管理方与雇员个人之间的直接联系，使管理方

处于劣势地位。由于工会人为地抬高工资，进而抬高了产品的价格，

干涉了管理方的权力，最终会伤害雇主在市场上的竞争地位，也会削

弱对雇员工作保障的能力。

第四，新古典学派主张要减少政府和工会对市场的干预。将市

场“规律”引入工资和福利的决定过程，采用额外支付计划，使雇员的

收入和绩效联系得更紧密。强调要减少税收，尤其是经营税收以及

针对管理者和技术工人的税收。为了提高资源的配置效率和劳动生

产率，认为应该赋予管理方更大的管理弹性，减少限制管理权力的法

律和法规，尤其是减少劳动法对管理方的限制。

（３）管理主义学派的主要观点

管理主义学派发源于工业主义理论和组织行为理论。该学派多

由组织行为学者和人力资源管理专家组成。其代表人物及其著作主

要有：弗里德里克·泰罗《科学管理原理》（１９１１）、彼得·德鲁克《有

效的管理者》（１９７４）、赫伯特·Ａ·西蒙《管理决策的新科学》（１９７７）

等。该学派主要是从人力资本管理的角度来研究劳资关系问题的，

其基本理论假设是，劳资关系双方即雇员与雇主都希望自己的企业

盈利和兴旺发达，因此，双方尽管有时有利益上的局部冲突，但在本

质上不存在固有的矛盾。基于这一理论假设，他们更关注微观就业

组织或企业工作场所的劳资关系问题，包括员工的动机及员工对企

业的高度认同、忠诚度问题，主要研究企业对员工的管理政策、策略
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和实践，并就劳资关系具体的矛盾和问题如何处理上进行了具有实

用性和操作性的理论分析，其主要观点有：

第一，员工同企业的利益基本是一致的，劳资之间之所以存在冲

突，是因为雇员认为自己始终处于被管理的从属地位，管理与服从的

关系是员工产生不满的根源。如果企业能够采用高绩效模式下的

“进步的”或“高认同感的”管理策略，冲突就可以避免，并且会使双方

保持和谐的关系。这种高绩效的管理模式的内容包括：高工资高福

利、保证员工得到公平合理的待遇、各种岗位轮换制度和工作设计

等。若这些管理政策得到切实实施，那么生产效率就会提高，员工辞

职率和缺勤率就会降低，工作中存在的其他问题也会迎刃而解。

第二，劳资合作是一种劳资关系模式，它建立在劳资双方共同追

求更大效益的目标之上，在追求的过程中劳资双方不将各自的心力

用于相互对抗上，而集中心力用于目标的达成上。这种合作努力能

为劳资双方带来潜在收益。对员工而言，合作不仅获得经济上的实

惠，而且为参与企业的管理决策提供了可能；对雇主而言，合作有助

于提高产品与服务质量，改善与顾客的关系，减少管理成本等。

第三，在工会问题上该学派的态度是模糊的。他们一方面认为，

由于工会的存在威胁到资方的管理权力，并给劳动关系带来不确定

性，甚至是破坏性的影响，所以应尽量避免建立工会。但另一方面，

该学派也相信，在已经建立工会的企业，管理方应该将工会的存在当

作既定的事实，同工会领导人建立合作关系，并不断强调，传统起“破

坏作用的”工会主义已经过时，只有那些愿意与管理方合作的工会才

有可能在未来生存。

第四，在劳动关系和人力资源管理方面，管理主义学派强调员工

和管理方之间的相互信任和合作，主张采用新的、更加弹性化的工作

组织形式，以及积极的雇佣政策，推行工作设计改革、雇员参与和“工
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作生活质量”①（ｑｕａｌｉｔｙｏｆｗｏｒｋｉｎｇｌｉｆｅ）项目等措施，以此在劳资双

方之间建立起直接的沟通渠道和对话协商机制，以达到组织绩效提

升和员工心理满足的双赢局面。同时，他们还主张政府应增加对人

力资源培训和开发的支持力度。

（４）正统多元论学派的主要观点

该学派又称新制度学派，从劳资关系角度看，该学派的观点是在

韦布夫妇的产业民主思想和康芒斯的集体行动理论的基础上发展起

来的，它由传统上采用制度主义方法的经济学家和劳动关系学家组

成的。其代表人物及其著作主要有：约翰·Ｒ·康芒斯《制度经济

学》（１９３４）、约翰·Ｋ·加尔布雷思《经济学和公共目标》（１９７３）、邓

洛普《劳资关系系统》（１９５８）等。该学派传统的核心假设是：通过劳

动法和集体谈判确保公平与效率的和谐发展是建立最有效的劳动关

系的途径。他们关注于经济体系中对效率的需求与雇佣关系中对公

平的需求之间的平衡，劳动法律、工会、集体谈判制度成为该学派的

主要研究内容。该学派是西方劳资关系理论的主流学派，该学派的

思想也因此成为西方发达国家劳动法律体系存在的理论基础。

他们认为尽管劳资双方的共同利益是主要的，但依然有冲突，

冲突的主要根源并不在于雇员处于从属地位，而是组织中“效率”

和“公平”目标之间存在着矛盾。这些由相互冲突的利益所引起的

问题，可以依据双方的共同利益来成功地解决，解决的方法是将冲

突通过各种渠道转化为可以控制的双方共同遵守的规则。他们注

重研究工会、雇主和政府等各种组织的行为和特征，重视工会和集

体谈判在维护工人基本权利方面的重要作用。认为工人个人几乎

① 这一概念由加利福尼亚大学教授ＬｏｕｉｓＤａｖｉｓ于１９７２年第一次提出，它包括工作
的重新设计、报酬的重新调整以及弹性工作时间安排等内容。
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没有什么力量能与雇主抗衡，因此，工人需要联合起来，形成某种

机制，以抵制雇主的专横和某些不合理行为。工人联合起来的基

本形式是组建工会，开展劳工运动，抵制雇主的基本手段是与雇主

进行集体谈判。

正统多元学派将研究领域不但拓宽到公共政策的发展与影响

上，而且还深入到集体谈判和劳资争议处理程序以及雇主有关劳动

关系的政策与策略等一些具体问题。他们主张政府和社会应该实现

经济体系中对效率的追求与雇佣关系中公平、公正的追求两个目标

之间的均衡，而劳动法律制度、工会制度、集体谈判等制度是实现这

一均衡的最有效的手段。主张在由雇员、雇主、省级或国家级政府三

方组成的经济管理体系中，三方都有权对与劳动关系有关的公共问

题施加影响，平等地制定决策。提出用工人代表制度等形式来保证

劳动标准的推行，如建立工人与管理方共同组成的委员会，在公司董

事会中要有工人代表，建立“工人委员会”，工人代表可以分享企业信

息、参与协商以及联合决策等。

二战以后该学派最具影响力的人物是邓洛普。他首次将系统理

论引入到劳资关系研究的领域中，用系统的方法和概念来探讨劳资

关系问题。他指出，劳资关系系统在它发展的每一个阶段都包括特

定的行为主体、特定的环境，涉及整个劳资关系系统的意识形态，以

及管理工作场所和工作团体中的规则。在劳资关系系统中，行为主

体、环境以及意识形态是构成劳资关系系统的基本要素，而规则是受

这些要素的影响所形成和变化的劳资关系系统的产出，而所产出的

规则又反馈回劳资关系运行过程中作为各方主体的行为规范和准

则。后来，许多学者又对邓洛普模型进行了修改和完善，使之逐渐成

为劳资关系理论研究的主流意识。进入２０世纪８０年代后，桑德沃

（ＭａｒｃｕｓＨ．Ｓａｎｄｖｅｒ，１９８７）和安德森（ＭｏｒｌｅｙＧｕｎｄｅｒｓｏｎ，１９９５）又
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对这一模型进行了创新性发展①。

（５）自由改革主义学派的主要观点

自由改革主义学派主要是由凯恩斯主义经济学家组成，其代表

人物及其著作主要有：约翰·Ｌ·希克斯《价值与资本》（１９３９）、保

罗·Ａ·萨缪尔森《经济分析的基础》（１９４７）、阿瑟·奥肯《平等与效

率》（１９７５）等。该学派主要关注社会公正、公平以及员工的社会问

题，基本的政策主张是加强对劳动力市场的政府干预，推动劳动法改

革，主张强势工会。

自由改革主义学派将经济部门划分为“核心”和“边缘”两个部

门，提出了“结构不公平”理论。核心部门是指规模较大、资本密集且

在产品市场上居于主导地位的厂商；而边缘部门则是规模较小、劳动

密集且处于竞争性更强的市场上的厂商。核心部门由于经济实力

强，更能消化和转移附加成本，并且在核心部门工作的雇员具有更多

的关系力量，所以，与边缘部门相比，核心部门能够为员工提供更优

厚的劳动条件，采用更进步的管理方式。因此，两个部门在工资、待

遇、福利等方面都存在着明显的差异。

他们十分关注员工受到的不平等和不公正待遇问题，对劳资关

系中普遍存在的歧视、不公平、裁员和关闭工厂、拖欠工资福利、危险

工作环境以及劳动法和集体谈判体系中的缺陷等问题进行了深入的

分析，认为劳资关系是一种不均衡的关系，管理方凭借其特殊权力处

于主导地位，而现存的劳动法和就业促进法却不能为工人提供足够

的权利保护。他们呼吁，对经济效益的追求，应该成为人们追求更好

生活的手段，而不应该将其作为一种终极的价值判断标准。

① 请参阅 Ｍ．Ｈ．Ｓａｎｄｖｅｒ．ＬｏｂｏｒＲｅｌａｔｉｏｎｓ：ＰｒｏｃｅｓｓａｎｄＯｕｔｃｏｍｅｓ．Ｂｏｓｔｏｎ：ｌｉｔｔｌｅ，
ＢｒｏｗｎａｎｄＣｏｍｐａｎｙ，１９８７；ＭｏｒｌｅｙＧｕｎｄｅｒｓｏｎ：ＵｎｉｏｎｍａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｌａｔｉｏｎｓｉｎＣａｎａｄａ，
３ｒｄｅｄ．ＡｄｄｉｓｏｎＷｅｓｌｅｙＰｕｂｌｉｓｈＬｉｍｉｔｅｄ．１９９５．８。
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关于工会问题，该学派肯定了工会在“核心”部门的有限作用，认

为工会组织和集体谈判是十分必要的。但他们指出，在当前体系下，

那些在边缘部门工作的雇员最需要工会的帮助，恰恰相反，这些部门

的工会却是最无效的。因此，真正解决管理方与员工之间的冲突，为

工人提供更多的权利保护，就要求政府在工会和法律之外，更多地干

预劳动力市场。

在政策主张上，自由改革主义学派除了主张政府对劳动力市场

的干预外，还支持强有力的劳动法和各种形式的工人代表制度，关注

更广泛的经济社会政策，包括增加教育和培训支出，减少贫困，加强

对妇女、儿童、少数民族及因裁员和关闭工厂而失去工作的弱势群体

的保护，加强健康和安全法规的执行力度等。

３．西方劳资利益关系的理论评价

西方劳资利益理论源远流长，如亚当·斯密、韦布夫妇等关于劳

资关系理论深入的分析和探讨，以及很有见地的观点都很有影响力。

当代西方学者在吸收与发展他们理论思想的基础上，对劳资利益关

系进行过比较全面的分析，如新古典主义、正统多元主义、管理主义、

自由改革主义与激进主义等五大流派从不同的研究视角对工会、集

体谈判、劳资冲突等领域进行了比较系统的研究，并取得了丰富的理

论成果。这些研究成果在某种程度上来说探索了适合于市场经济劳

资关系的调整与协调的一般性原则。这些理论对于暂时缓和西方资

本主义劳资利益冲突，协调社会主义市场经济条件下劳资关系都具

有一定的现实作用。

但我们也必须看到，西方劳资利益关系的研究，尤其是自亚当·

斯密古典经济学以后，由于阶级立场和意识形态不同，他们很少像马

克思主义劳资理论那样从本质上去揭示劳动与资本之间利益的对抗
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性，而更多是从技术和管理层面来探讨劳资关系的调整问题，在分析

方法上较多地采用了实证分析和定量分析的方法。

三、 国内劳资利益关系的相关理论研究

近些年来，国内学者对劳资利益关系研究比较活跃，并取得了一

定的研究成果。但总的说来，国内对转型时期的劳资利益关系缺乏

全面的、系统性的研究。本文根据搜集到的相关文献资料，摘取一些

有代表性的观点，对劳资利益关系的研究进行简单的归纳与综述。

１．关于劳资利益关系的基本内涵

理论界对于劳资关系的界定一直有分歧，尤其是如何从社会主

义市场经济的角度来界定劳资关系更是一种新的探索与尝试，为此，

中国学界的讨论也很激烈，其代表性观点有：

一种观点认为①，劳动关系是指管理方和劳动者个体及团体间

产生的，由双方利益引起的，表现为合作、冲突和权利关系的总和。

这种观点更多的是从企业劳动关系管理的角度界定劳动关系概念。

还有一种观点认为②，劳动关系是指生产关系中直接与劳动有

关的那部分社会关系，在社会主义市场经济条件下，劳动关系是指劳

动者与用人单位在实现劳动过程中建立的社会经济关系。劳动关系

的核心内容就在于确立劳动力产权的主体地位和明晰交易双方的

权、责、利关系。社会主义市场经济条件下的劳资利益关系，既不是

资本主义性质的雇佣与被雇佣关系，也不是计划经济虚构的“主人

①
②
程延园主编：《劳动关系》，中国人民大学出版社，２００２年版。
常凯：《劳动关系·劳动者·劳权———当代中国的劳动问题》，中国劳动出版社，

１９９５年版。
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翁”关系，而是基于社会主义平等和公平原则的劳动力产权交易的合约

关系。从这个意义上讲，劳动关系实际上是一种经济利益关系。

此外，有人认为①，劳动关系既是一种经济利益关系，又是一种

人身关系，劳资利益关系既有平等协商关系，又有隶属关系。

２．关于劳资利益关系的类型

由于各研究者对劳资利益关系的分类标准不同，形成了不同类

型的劳资利益关系。

一种是②根据管理方与劳动者力量的对比，将劳资利益关系分

为三类：均衡型利益关系，是指劳资双方的力量相差不大，能够相互

制衡；倾向型利益关系，是指劳资双方的力量相差悬殊，一方在组织

中起支配和主导作用；政府主导型的利益关系，是指政府控制劳资利

益关系的主要力量，并且决定劳资利益关系的具体力量。

社会学家克尔③把劳资关系划分为“阶级斗争型劳资关系”、“竞

争型劳资关系”、“绝对型劳资关系”、“亲权型劳资关系”。“阶级斗争

型劳资关系”是指工人阶级通过工会组织与资本所有者在斗争中形

成的关系；“竞争型劳资关系”是指劳资双方都承认对方的地位，通过

谈判来解决双方的冲突；“绝对型劳资关系”是指劳动条件的决定权

全部掌握在雇主手里；“亲权型劳资关系”是指雇主和工人靠温情主

义结合起来的劳资关系。

３．关于劳资利益关系的现状和调整

目前，国内都认识到了中国劳资利益关系的现状不容乐观，公有

①
②
③

俞维强：“社会主义市场经济条件下的劳动关系”，载《苏州大学学报》，１９９６（１）。
程延园主编：《劳动关系》，中国人民大学出版社，２００２年版。
风笑天：《私营企业劳资关系研究》，华中理工大学出版社，２０００年版。
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制企业由原来的“一体化”利益关系向利益多元化转变，劳动者的利

益没有得到相应的保护。而私营企业的劳资关系更不容乐观，失衡

的劳资关系正在起着某种基础性的催化作用。

冯同庆①通过实地考察和调查研究，对国有企业职工阶层主体

的利益进行了分析，认为原有的政府行政性规范逐渐成为企业行政

性规范，劳资利益关系由原来的行政性关系转向契约性关系，劳动者

和管理者之间的差别由原来的劳动分工差别转向资本权力差别，管

理者被赋予更大的权力，职工处于比较弱势的地位。平萍②对产权

改革后的国有企业劳资利益关系的基本状况进行了研究，认为产权

改革后，职工群众作为劳资利益关系主体，他们对企业的依赖性不断

增强，对经济收入也更加关注；职工之间收入差距的不断扩大，对企

业劳资利益关系的稳定与和谐，会产生消极影响。刘建洲③分别从

劳动者的角度和管理者的角度对新时期国有企业的劳资利益关系进

行分析，认为国有企业劳动者和管理者利益分化比较明显，劳动者和

管理者的利益差距在加大。

郭军④在谈到现阶段的劳资利益关系时认为，现在侵害劳动者

权益的经营者，得不到应有的惩罚，侵权几乎没有任何成本，即使有

也非常小，所以，必须增加他们的侵权成本，加大政府的执法力度和

惩罚力度。夏小林⑤认为私营企业的劳资关系是雇主主导的劳资关

系，其劳资矛盾的发展水平已经到了不容忽视的程度，失衡的劳资关

①
②

③

④

⑤

冯同庆：“工人阶级内部阶层规范变革及其相关问题”，《管理世界》，１９９６（２）。
平萍：“制度转型中的国有企业：产权形式的变化与车间政治的转变———关于国

有企业研究的社会学述评”，《社会学研究》，１９９９（６）。
刘建洲：“新形势下国有企业劳动关系研究：一个管理者视角的分析”，《学术探

索》，２００６（８）。
摘自“关注中国劳动关系问题———转型时期劳动关系问题高层研讨会专家发言

摘要”，载《中国劳动》，２００４（４）。
夏小林：“私营部门：劳资关系及其协调机制”，《管理世界》，２００４（６）。



３７　　　

第
二
章
　
劳
资
利
益
理
论
相
关
综
述

系在发挥着某种基础性的催化作用，私营部门的发展已经面临着发

自内部的动荡的劳资关系的挑战。还有些学者①分析了私营企业的

劳资关系现阶段的矛盾和冲突，认为私营企业的劳资利益关系是

一种不成熟、不规范的劳资利益关系，其冲突占主导地位。认为目

前虽然市场化的劳资利益关系基本形成并基本占了主导地位，但

是也出现了劳资双方力量对比严重失衡，劳动者处境堪忧，劳资矛

盾日益激化，给中国社会的稳定和经济的持续发展埋下了严重

隐患。

鉴于转轨时期不规范、不稳定的劳资关系，国内学者对如何调整

劳资关系提出了相应的看法。王荣武、李红②考察了集体协商谈判

与劳动力市场效率之间的关系后发现，工会的独立性与力量是企业

集体谈判开展的重要条件，并提出要提高工会的独立性，以此来均衡

劳资双方的力量。常凯③从法学角度考察了中国劳资利益关系的法

律调整，提出要适应经济全球化的形势，以国际劳工标准为依据完善

中国的劳动立法，实现中国的劳权保障。还有学者④分析了民企劳

资关系的基本态势和劳资冲突的内在机理，认为当前的劳资关系属

于“相对的弱资本与绝对的弱劳动”之间的关系，应该对物质资本产

权和人力资本产权实行同等保护。陈微波⑤则从劳动契约和心理契

约的局限性和互补性出发，认为应该把劳动契约和心理契约结合起

来作为劳资关系的调整机制。

①

②
③

④
⑤

杨云霞、秦晓静：“现阶段私营企业劳动关系矛盾特征界定”，《经济问题探索》，
２００５（４）。

王荣武、李红：“集体协商谈判与劳动力市场效率”，《商业研究》，２００２（８）。
常凯：《劳权论———当代中国劳动关系的法律调整研究》，中国劳动和社会保障出

版社，２００４年版。
姚先国：“民营经济发展与劳资关系调整”，《浙江社会科学》，２００５（４）。
陈微波：“论劳动关系的调节机制———以劳动契约和心理契约融合为视角”，《山

东社会科学》，２００５（１）。



劳

资

利

益

论

３８　　　

４．理论评析

中国学者对劳资利益关系的研究取得了一定成果。从研究范围

来看，历史与现实都有涉及，理论与实际都有阐述。研究视角也呈现

多样化特征，除经济学方法外，社会学、管理学、法学、行为心理学的

理论工具也开始引入到劳资关系的分析中。这些研究成果为我们的

进一步研究提供了相应的理论基础。

但这些研究很多时候还是局限于劳资利益纠纷的解决，而对劳

资利益合作的研究相对薄弱。在研究方法上，对局部问题的分析较

多，系统的研究还比较缺欠，且存在重定性分析、轻定量分析的现象，

甚至还有许多文献仅仅停留在现象描述、问题认识和经验探索的浅

层次上，对问题的本质缺少深层次的研究。因此，这些研究成果还不

能直接形成符合中国实际情况的劳资利益关系理论体系。

以上分析可见，马克思劳资利益理论主要是从质的方面对资本

主义早期资本与劳动利益关系进行了深入的分析，它是我们研究劳

资利益关系的理论基石，它的研究方法和对劳资关系的本质抽象具

有西方劳资关系理论不可超越的科学价值。而西方劳资利益理论主

要是从技术层面、从定量分析角度对资本与劳动的关系进行相关的

研究，这些理论也是我们构建完整的劳资利益理论体系不可缺少的

思想资料。因此，在现时代的劳资利益关系理论研究中，我们应该坚

持马克思主义劳资利益理论的阶级分析方法，吸收西方劳资利益理

论的合理部分，将马克思主义劳资利益理论和西方劳资利益理论有

机地结合起来，立足于中国转轨时期劳资利益关系的现状和问题，从

劳资关系的质和量的角度对中国劳资利益关系进行比较全面而系统

的研究，以期构建一个既具有一般意义，也符合中国社会主义实际的

劳资利益关系理论体系。
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劳资利益理论分析

一、 劳资利益特征与构成主体

１．劳资利益基本内涵

（１）利益及其构成要素

利益是一个哲学、经济学、社会学和政治学所共同关注的对象和

研究的客体。利益是人类活动的根本动因和最终目标，因此，对利益

的研究就成了剖析社会现象，尤其是经济现象，探索社会和经济发展

内在规律的重要途径。但是关于利益是什么，学术界却没有统一的

标准，对它的定义也见仁见智，归纳起来有以下几种代表性观点：

在《中国百科全书》哲学卷中，利益被解释为“人们通过社会关系

所表现出来的不同需要”。这说明利益起源于人们的需要，而这种不

同的需要又必须借助于社会关系表现出来。《马克思主义哲学全书》

认为，利益是社会化的需要，是人们通过一定的社会关系表现出来的

需要。利益在本质上属于社会关系范畴。社会主体维持自身的生存
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和发展，只有通过对社会劳动产品的占有和享受才能实现，社会主体

和社会劳动产品的这种对立统一关系就是利益。马克思主义这一观

点深刻揭示了利益属于社会关系范畴这一本质特征。

洪远朋认为：“利益是人们能满足自身需要的物质财富和精神财

富的总和，以及其他需要的满足。”①这种需要的满足是通过一定的

社会经济关系表现出来的。

谭培文认为利益首先是人们的生存需要，利益是社会历史发展

的本原，是社会历史发展整个过程的根据②。

奥塔·锡克（Ｓｉｋ，Ｏ．）认为：“利益是人们满足一定的客观产生的

需要的集中持久的目的；或者这种满足是不充分的，以致对其满足的

要求不断使人谋虑；或者这种满足（由于所引起的情绪和感情）引起

人的特别注意和不断加强，有时是更加强烈的要求。”③

上述学者从不同的角度探讨了利益的内涵。总的来说，利益需

要主体以一定的社会关系为中介，以社会实践为手段，使需要主体和

需要对象之间矛盾状态得到克服，即需要的满足。

第一，需要是利益形成的自然基础。利益产生于需要，需要是利

益的第一要素。人们的生存需要、发展需要等多层次的需要，构成了

人们追求利益的自然基础和根本动力。但是，人们的需要不仅受到

一定生产力水平、人口总数和资源禀赋的约束和限制，而且受到社会

制度以及社会具体利益制度安排的约束和限制。需要的满足必须突

破各种约束条件，而这一突破过程也是利益不断实现的动态均衡

过程。因此，从这一角度来说，正是需要特别是物质生活资料的需

要在人们生存和发展中的基础地位，以及人们的需要受社会生产

①
②
③

洪远朋：《经济利益关系通论》，复旦大学出版社，１９９９年版。
谭培文：《马克思主义的利益理论》，人民出版社，２００２年版。
奥塔·Ｋ·锡克：《经济—利益—政治》，中译本，中国社会科学出版社，１９８４年版。
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力、人口数量及社会生产关系的限制，才使人们自觉意识到自己的

利益所在，并使（在一定约束条件下）自己对利益最大化的追求成

为人们从事一切社会活动的基本动机和整个人类社会生产力发展

的内在动力。

第二，社会关系是形成利益的制度条件和社会基础。人的社会

属性不仅使人的需要具有社会性，也使利益的形成必然与一定的社

会关系相联系。利益在本质上是一个社会关系范畴，利益的形成与

实现都是以相应的社会条件为基础的。一方面，人们之间的利益只

有借助一定的社会关系作为载体才能真正形成并通过社会生产活动

不断得到解决；另一方面，不同的社会关系从而社会制度在同样的资

源禀赋约束下会表现不同的利益结构和利益分享机制。改变社会生

产关系即社会制度（包括根本制度和具体体制）也就会改变整个利益

结构和利益分享机制。

第三，能力是利益实现的重要手段和客观基础。在一定的社会

关系下即使有了需要，利益还是无法实现的。相对来说，需要只是一

种主观的、潜在的利益，而当一种主观的、潜在的利益转化为现实的

利益时，它还需要另一个重要的因素即权力———利益主体改造自然

和社会的能力，这种能力的大小直接决定了人们利益的实现程度。

当人们支配能力越强时，就越能创造更多的社会产品，从而使需要或

利益不断地得到满足。在一定的社会关系中，能力主要表现为对人

和物的支配权，可以分别成为自然能力和社会能力。自然能力主

要是指人在自然界的地位，人对自然资源的开发、利用的能力等。

社会能力是指人在政治、文化等社会生活中的能力。从个人的角

度看，个人的社会能力，主要是由社会活动的基本规则即法律所决

定和赋予的，有基本的生存能力和发展能力。从广义角度来说，这

些能力受制于一定的社会关系，社会关系的性质决定了这些能力
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的性质。在其他因素既定的条件下，人们能力的大小差异必然导

致利益的差异。

综上所述，利益还是利益主体在追求自身效用（需要）最大化，并

以此为内在动力，不断改变外界对象，从而使人们的需求和需要对象

之间的矛盾不断得以克服的产物。因此，必须把这种改造自然和社

会的能力与主体的利益追求直接挂钩，把人们的利益行为不断引导

到认识自然、改造自然和创造财富的过程中去，充分调动主体积极性

和创造性，从而为实现更高层次的利益奠定物质基础。

就利益本身或利益概念层面来说，利益也有其自身的构成因素，

对利益构成因素的分析，有助于我们进一步认清利益的本质，把握利

益现象的内在规律。利益作为一个社会关系范畴，是由主体、客体及

中介三个要素构成的，这三个要素处于利益的不同地位，发挥着各自

不同的作用。

首先，是利益主体。利益主体就是利益的拥有者，一般来讲，利

益主体是社会化了的需要主体。作为需要主体和需要对象之间存在

一种矛盾关系，任何利益都是一定需要主体和需要对象之间的对立

统一的关系，在许多情况下，它们是直接统一的。在现实社会中，利

益主体就是处于一定组织结构之中的人，处于一定群体之中的人，他

既可以是个人，也可以是某种群体或者组织。当然，在所有的利益主

体中，个人是最基本的利益主体。

其次，是利益客体，就是利益的载体或承担者。利益不仅仅是主

体的一种自我感觉，而且是依附于一定的客观对象之上的，离开了一

定的客观对象，利益就不存在了。在我们的日常生活中，常常把利益

混同于利益的客体。从可能性上讲，凡是能满足人们需要的东西都

是利益的对象或者利益的客体，它既包括人类已经认识和已经通过

人的社会劳动转化为产品的对象。当然，就其现实性而言，许多对象
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只是潜在对象，而不是现实对象，随着人类认识能力和实践能力的提

高，这些潜在的利益会转化为现实的利益对象。

再次，是利益中介。利益中介是把利益主体和利益客体联系起

来的中介要素，它就是人的活动。从理论上讲，所有满足人们需要的

客观对象都是可能的利益客体，但是，就其现实性而言，并不是所有

的对象都是现实的利益客体。对象之所以能够成为利益的现实客

体，其基本原因就在于对象与人的需要之间只有通过人的活动才能

形成矛盾关系。具体而言，一方面，是人的活动使人的需要与需要满

足的过程从动物式的直接统一走向了分离，形成了矛盾关系。对于

人而言，需要与需要的满足之间出现了一个中介环节———生产。正

如列宁所言：“世界不会满足人，人决心以自己的行动来改变世

界。”①另一方面，人只有通过积极的活动才能满足自身的需要，正是

人的积极活动沟通了客体对象与主体需要之间的关系，正是人的活

动才能使可能的对象转化为现实的对象。因此，人类的社会活动不

仅是克服需要与需要的满足之间矛盾的手段，而且也是这种矛盾得

以存在的中介环节。

（２）劳资利益的内涵与特征

任何经济关系，从本质上讲是利益关系。利益关系是所有社会

关系的核心所在，“每一个社会的经济关系首先是作为利益表现出

来”。② 人们从事生产，实际上创造经济利益，流通实际上是交换经

济利益，分配实际上分享经济利益，消费实际上实现经济利益。资本

与劳动相互结合最基本、最主要动因是取得一定的经济利益，正如马

克思所讲：“人们奋斗所争取的一切，都同他们的利益有关。”③因此，

①
②
③

《列宁全集》第３８卷，人民出版社，１９６３年版，第４０５页。
《马克思恩格斯全集》第２卷，人民出版社，１９７２年版，第５３７页。
《马克思恩格斯全集》第１卷，人民出版社，１９７２年版，第８２页。
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资本与劳动相互结合最基本、最主要的动因是取得一定的经济利益。

资本与劳动之间的利益关系是现代经济社会中最基本的利益关系。

正如恩格斯所指出的，“资本和劳动的关系，是我们现代全部社会体

系依以旋转的轴心”。① 从生产的角度看，资本和劳动作为两种最基

本的生产要素只有通过有效结合才能生产出劳动产品，从而不断满

足人们物质文化生活水平的需要；从交换的角度看，资本与劳动之间

的交换是生产劳动产品的前提，也是货币转化为资本的基本条件；从

分配上看，由于分配是利益主体取得各自利益的过程，利益的物化形

态经过分配和再分配之后就分割为各个利益主体的个别利益，而劳

动者创造出的新价值Ｖ＋Ｍ在资本所有者和劳动者之间分配是整个

社会分配中最核心的部分，劳资利益分配是否公平直接影响到社会

的继续生产；从消费的角度来看，消费是利益的最终实现环节，一切

利益在没有实现之前只是可能的利益，还不是现实的利益，只有完成

了消费，利益才能最终实现。劳动者获得的工资收入所形成的购买

力直接决定了生产产品价值实现的程度，当劳动者的实际购买力严

重小于生产规模时，整个社会生产就不能顺利进行。因此，从整个社

会的生产、交换、分配和消费的角度来看，劳资利益关系是市场经济

社会中非常重要的利益关系。

资本与劳动的利益关系，又称为劳资利益关系，是指资本所有者

与劳动者之间为了实现各自的经济利益而在劳动过程中所结成的一

种社会经济关系。这种利益关系是一种双向行为：一方面，劳动者

在工作场所提供劳动，生产产品或服务，从管理方和全社会的角度来

看，都实现了全体利益的增加；另一方面，企业向劳动者支付劳动报

酬或福利，形成劳动者最主要的收入。

① 《马克思恩格斯全集》第１卷，人民出版社，１９７２年版，第２０９页。
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这里需要指出的是，对于资本与劳动之间结成的经济利益关系，

理论界有两种表述方式，一种是劳资关系，一种是劳动关系。目前理

论界对劳资关系和劳动关系的界定和适用范围也存在一定的分歧。

一般认为，劳动关系比劳资关系含义更广，劳动关系是指劳动力的使

用者和劳动者所结成的经济关系，而劳资关系则是指劳动者与私营

企业主之间在劳动过程中产生的经济利益关系。这样的区分既有沿

袭传统分类的原因，也有意识形态的分野。以前中国没有劳资关系，

只有国有企业和职工利益一体化的关系，国家代表整个社会。但是

进入市场经济以后，资本、管理、劳动，各自形成了自己的群体和社会

利益，而劳动和资本应该说是市场经济最主要的两个社会经济力量，

并形成了所有权和经营权联合的利益主体和集团，他们共同面对劳

动，在此情况下，劳资关系已经代替劳动关系成为中国社会主义市场

经济中经济利益关系。

因此，在认识市场经济条件下劳动关系和劳资关系时，关键是要

正确理解“资本”的概念。马克思认为，资本不是物，而是一种生产关

系。但是马克思从来没有否认资本是物，恰恰相反，他是首先肯定资

本是物，然后在此基础上揭示被物所掩盖的人与人之间的关系。马

克思所指的资本不是物，强调的是不能仅从物的角度来认识资本，而

应从社会生产关系来认识资本。在资本主义条件下，从资本主义生

产关系的角度来认识资本的本质关系，同理，如果社会主义还存在资

本，必须从社会主义生产关系认识资本的本质关系。由此看来，资本

的固有特征并不是资本主义生产关系，而是它的价值增值。社会主

义条件下的所有制结构是以公有制为基础，多种经济成分共同发展，

这就决定了社会主义条件下还存在不同类型的资本，不同类型的资

本与劳动构成了不同类型的劳资利益关系。比如，国有资本体现的

是国家、企业经营者和劳动者三者的利益关系，国有资本的终极所有
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者是全体劳动者，劳动者又通过经济授权，将国有资本委托给政府，

政府又将国有资本委托给国有企业的经营者，经营者将负责国有资

本的保值增值；集体资本出资者是集体，也可以是联合起来的劳动

者，实行股份合作制；私人资本是为私人所有，体现的是雇主与雇工

的关系；混合所有制是不同类型产权主体形成的利益关系。因此，从

资本的一般属性来看，资本并没有好坏之分，关键是看它掌握在谁手

中。资本掌握在社会主义国家手中，社会主义国家可以利用资本的

增值来改善人民的生活，发展生产力；相反，如果掌握在资本主义私

有者手中，资本变成了剥削劳动者的一种工具，马克思就是从资本主

义经济背景下来分析资本与劳动的关系。

为此，资本并不是资本主义所固有的概念，“资本”不仅指私有资

本，而且还可以指“公有资本”、“混合资本”。本研究中所指的“资本”

是广义上的资本，并且用“劳资利益关系”这一范畴来揭示不同类型

的资本所有者与劳动者之间的利益关系。

劳资利益关系具有以下特征：

首先，劳资利益呈现出既冲突又合作的特征。从静态的角度看，

劳资双方利益具有一定的冲突性，资本所有者（管理方）追求自身收

益的最大化，而劳动者追求工资与福利的最大化。在利益既定的情

况下，劳动者所追求的较好的工资福利条件恰恰是资方所要支付的

成本，这种“你多我少”的模式容易使双方在争取利益的过程中产生

冲突。保罗·萨缪尔森曾经写道：“劳动市场往往是利益争端，社会

冲突和政治骚动的源泉。过去的一个世纪世人目睹了劳资双方在工

资水平、工作条件和组织权力等方面的长期而又激烈的斗争。”①劳

① 保罗·萨缪尔森、威廉·诺德豪斯：《经济学》（第１６版），华夏出版社，１９９９年版，
第１８４页。
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资冲突的内容有多方面的表现和问题，其本质是双方围绕经济利益

而展开的矛盾和争议。一般来说，在市场经济国家中，劳资利益冲突

是围绕以下内容而展开的：

● 有关工资、津贴和奖金等劳动报酬问题。

● 有关集体合同的执行、解除和终止以及重新谈判。

● 有关劳动合同的执行、解除和终止以及重新谈判。

● 有关工人录用、辞退、辞职和工作变动等问题。

● 有关工会的成立、运作、管理和代表权的承认问题。

● 有关工作时间和工作质量问题。

● 有关工作安全和劳动卫生等职业保障问题。

● 有关劳动保险和劳动福利。

● 有关就业培训和职业训练等问题。

● 有关社会宏观因素和企业外部环境等问题，如通货膨胀、失

业社会保障、外国投资等政治环境。

以上这些因素直接影响劳资双方的利益关系，其中，工资福利是

劳资利益冲突的焦点问题。比如，在美国因工资和津贴等直接关系

到企业管理者和劳动者之间的经济利益问题而导致的工人罢工的占

多数甚至是绝对优势。表３．１列举了美国１９７２—１９８１年美国因各

种原因和问题而导致的工人罢工的分布情况。从表中可以看出，美

国工人们的罢工是围绕这样一些问题而产生的。第一，工资和津贴

问题。１９８１年围绕这一问题而发生的工人罢工次数占罢工总次数

的７０％，工人因这一问题而参加罢工人数占总罢工人数的７３．２％，

而１９７２年的这两项比例分别为４７．１％ 和５７．３％。第二，企业的管

理问题。１９７２—１９８１年美国工人因这一问题而进行的罢工次数的

比例基本上在１０％以上，其中１９７２年达２３．３％，工人因这一问题而

参加罢工的人数占总人数的１０％以上，其中１９７２年高达３１．７％。
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第三，有关工会的问题。１９７２年因有关工会的问题而发生的罢工次

数的比例为１８．１％，因这一问题而参加罢工的工人人数占总人数的

１０．８％，而１９８１年的这两项比例分别为７．８％和３．７％。第四，工作

安全和其他工作条件问题。１９７２年因工作安全和其他工作条件问

题而发生的罢工次数的比例为１８．９％，因这一问题而参加罢工的工

人人数占总人数的９．４％。第五，工作时间问题。１９７２年美国工人

因工作时间问题而进行罢工次数占总次数的０．１％，１９８１年占

到０．３％。

表３．１　美国１９７２—１９８１年因各种原因和
问题而导致的工人罢工情况

年份
工资

变动

有关

津贴

工资

调整

工作

时间

其他工

作时间

和工时

工会

组织和

安全

工作

安全

企业

管理

其他

工作

条件

工会

内部

事务

１９７２
４０．３
（４０．４）

１．８
（２．３）

５．０
（３．７）

０．１
—

１．９
（１．６）

１０．２
（５．７）

１４．６
（５．８）

２３．３
（３１．７）

４．３
（３．６）

７．９
（５．１）

１９７３
４８．１
（５０．１）

１．５
（１．９）

３．４
（３．７）

０．１
—

１．７
（２．３）

８．３
（５．２）

４．９
（７．９）

２２．７
（２３．８）

２．７
（１．７）

６．５
（３．５）

１９７４
５９．９
（７０．３）

１．２
（１．４）

２．４
（２．４）

０．１
（０．３）

１．６
（３．１）

５．７
（１．７）

４．１
（３．６）

１８．４
（１３．５）

１．５
（１．０）

４．０
（２．７）

１９７５
５２．１
（４６．４）

１．１
（１．３）

２．５
（２．２）

０．１
—

１．５
（１．４）

５．３
（５．３）

５．１
（１．８）

２２．７
（２４．７）

２．７
（２．３）

６．３
（４．５）

１９７６
５０．６
（５０．０）

０．９
（０．４）

２．５
（２．１）

０．１
（０．１）

２．５
（１．８）

５．８
（５．２）

５．６
（１６．６）

２２．８
（２０．２）

３．３
（２．１）

５．０
（２．２）

１９７７
５６．９
（４４．１）

１．４
（１．１）

２．６
（３．２）

０．３
（０．１）

５．０
（３．５）

４．６
（２．０）

３．８
（４．９）

１８．２
（３４．２）

２．５
（３．１）

４．５
（３．８）

１９７８
６５．０
（５１．５）

１．５
（１．２）

３．０
（３．７）

０．４
（０．３）

４．７
（２．５）

６．４
（２．４）

３．０
（２３．９）

１２．０
（１０．６）

１．３
（１．９）

２．４
（２．０）
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续　表

年份
工资
变动
有关
津贴
工资
调整
工作
时间

其他工
作时间
和工时

工会
组织和
安全

工作
安全
企业
管理

其他
工作
条件

工会
内部
事务

１９７９
６６．１
（６４．５）

１．３
（２．７）

２．１
（２．０）

０．１
（０．１）

５．８
（３．２）

５．２
（２．８）

３．５
（６．３）

１２．８
（５．４）

１．２
（０．９）

１．６
（１．９）

１９８０
６６．９
（６２．４）

２．０
（１．１）

１．３
（３．１）

０．２
（０．１）

５．３
（２．６）

５．３
（２．６）

５．２
（１４．７）

９．９
（１０．４）

１．４
（１．１）

１．７
（１．７）

１９８１
６６．６
（６９．７）

２．１
（２．９）

１．３
（０．６）

０．３
（０．１）

４．７
（２．０）

６．６
（２．９）

５．１
（１０．６）

１０．８
（９．４）

１．１
（１．１）

１．２
（０．８）

　　注：表中括号内的百分比是指参加罢工工人人数的分布情况，—表示该项数据较小，
从而未被列表中。
资料来源：ＭＨ．Ｓａｎｄｖｅｒ：ＬａｂｏｒＲｅｌａｔｉｏｎ ：ＰｒｏｃｅｓｓａｎｄＯｕｔｃｏｍｅ，Ｂｏｓｔｏｎ：Ｌｉｔｔｌｅ

ＢｒｏｗｎａｎｄＣｏｍｐａｎｙ，１９８７．

从动态的角度看，劳资双方共同利益的实现又需要双方努力合

作，资方只有依靠劳动者的积极性和创造性，提高劳动生产率，才能

带来更多的利益；对劳动者而言，只有实现整个收益的增长，才能体

现劳动力的价值，能够分享更多的经济利益。从而在总收益是一个

增大的数值的情况下，资本所有者收益和劳动者收入都可以因此而

增加。目前，劳资双方的合作普遍采取共同参与或利润分享的形式。

其次，劳资利益兼有人身关系和财产关系双重特征。人身关系

是指具有人身属性的社会关系，劳动力与劳动者不具有天然可分离

性。劳动者向资本所有者或用人单位提供劳动力时，其劳动力在一

定限度内交给资本所有者支配，劳动力商品的交付过程，也就是劳动

力的使用和消耗过程，同时，也是劳动力的实现过程，从这个角度来

说，劳资利益关系具有人身关系属性。但在法律上，劳动者仍然是一

个独立的利益主体，与资本所有者之间不存在人身依附关系。此外，

劳资利益关系还具有财产关系的特征，劳动者与资本所有者所建立

的劳资利益关系其目的是获得相应的经济利益，这种经济利益一般
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表现为工资收入，此外还通过社会保障、利益共享等方式取得一定的

经济收益。

最后，劳资利益还兼具平等性和不平等性特征。劳资利益关系

的平等性主要表现为劳资双方在法律具有权利和义务的对等性。在

市场经济条件下，这主要表现在以下两个方面：一方面，资本所有者

和劳动者都是劳动力市场的主体，双方都是独立的利益主体，双方都

要遵循平等自愿的原则签订劳动合同，缔结劳动契约关系；另一方

面，双方在履行劳动合同的过程中，劳动者按照管理方的要求提供劳

动，管理方支付劳动者工资福利等形式的劳动报酬。从这两方面来

讲，劳动者和管理方具有一定的平等性。而从现实的情况来看，劳资

双方实际上权力存在不对等。劳资利益关系具有人身让渡的特征，

劳动者与管理方签订劳动合同、缔结契约关系后，就有义务在工作场

所接受管理方的监督和管理。在完全市场作用下，资本所有者或管

理方往往具有相对较强的力量和权力，他们在劳资利益关系中处于

主导优势地位，这一地位保证了他们能获得相对于劳动者而言更为

有利或更多的利益份额。

２．劳资利益的构成主体

在传统市场经济中，劳资利益主体包括两方：一方是劳动者以

及代表劳动者利益的工会组织；另一方是资本所有者，两者共同构成

了劳资利益关系的微观运行主体。在现代市场经济中，劳资利益关

系主体还包括政府，由于劳资利益关系具有公共物品的属性，政府有

必要提供公平的劳动政策和劳动法律，提供公正的劳动仲裁机构以

处理日益复杂的劳动问题。在劳资利益关系的发展过程中，政府一

般不直接参与到劳资利益关系中来，而主要是通过立法介入来调整、

监督、干预劳资利益关系的运行，使劳资利益关系中的劳方和资方的
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力量处于一种相对均衡的状态。

（１）劳动者

劳资利益关系中的劳动者包括单个劳动者和劳动者的集体组织

（工会）。

单个劳动者

劳动者是指拥有劳动能力个体，与企业、个体经济组织之间建立

劳动契约、获取工资或相当工资的个人。从这一定义出发，劳动者不

包括自由职业者、自雇者，也不包括受雇于资本的经理人。目前，各

国劳动立法中关于劳动者有不同的称呼，如称ｌａｂｏｕｒｅｒ（劳动者、劳

工），ｗｏｒｋｅｒ（工人），ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ（员工），ｅｍｐｌｏｙｅｅ（雇员、雇工），

ｅｍｐｌｏｙｅｄｌａｂｏｕｒｅｒ（雇用工人），但其基本含义相近。作为劳动法律

关系中的劳动者，其主要特征为：受雇于企业，在企业的指令或指挥

下从事各类生产活动；获得工资或相当于工资的报酬；具有独立身份

的自然人，可以自由地支配自己的劳动力。可见，自由独立、劳动的

从属性和有偿性是雇员的最主要特征，这一特征决定了劳动者在企

业内部权力结构以及社会、法律上的地位。

劳动者作为劳资利益关系中的重要主体，享有相应的权利和义

务。当然，不同资本类型的劳动者的权利和义务是不一样的。这里

主要分析劳动法意义上劳动者的权利和义务，即劳动者在履行劳动

义务的同时所享有的与劳动有关的权利。其具体内容包括劳动就业

权、劳动报酬权、劳动休息权、劳动保护权、社会保障权、参与权、教育

与培训权、社会组织权等。从劳动法学的角度看，根据劳动者权利的内

容及其实现方式的不同，劳动者权利可分为个别劳权和集体劳权①。

① 这种分类方法请参见常凯主编的《劳权论———当代中国劳资利益关系的法律调
整研究》相关章节内容。
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个别劳权由劳动者个人享有并行使，其内容主要涉及的是劳动者的

就业条件和劳动条件，这一权利直接与劳动者的切身利益直接相关。

集体劳权是指劳动者集体的权利，它由劳动者集体享有并由劳动者

组织———工会来代表劳动者具体行使，主要包括团结权①、集体谈判

权、集体争议权和民主参与权。集体劳权体现了劳动者集体的利益

和要求，体现了劳动者作为组织力量的权利形态，并反映了劳资关系

的基本特点，即劳动者只有组织起来才能与雇主抗衡，才能限制劳资

关系的实质不平等性，进而实现和保障个别劳权。

中国《劳动法》第３条规定：“劳动者享有平等就业和选择职业的

权利、取得劳动报酬的权利、休息休假的权利、获得劳动安全卫生保

护的权利、接受职业技能培训的权利、享受社会保险和福利的权利、

提请劳动争议处理的权利以及法律规定的其他劳动权利。”这些权利

规定属于个别劳权的范畴。《劳动法》第７条规定：“劳动者有权依法

参加和组织工会。工会代表和维护劳动者的合法权益，依法独立自

主地开展活动。”第８条规定：“劳动者依照法律规定，通过职工大会、

职工代表大会或者其他形式，参与民主管理或者就保护劳动者合法

权益与用人单位进行平等协商。”第３３条规定：“企业职工一方与企

业可以就劳动报酬、工作时间、休息休假、劳动安全卫生、保险福利等

事项，签订集体合同。”这些权利规定即属于集体劳权的范畴。

作为劳资利益关系的主体，劳动者在享有权利的同时，又承担着

相应的义务。概括起来，主要包括两大义务：完成劳动任务的义务

和忠实守信、服从劳动指令的义务。中国《劳动法》对劳动者的义务

作了明确规定：“劳动者应当完成劳动任务，提高职业技能，执行安全

① 团结权是一种特定的结社权，在法律关系中具有两种形态：一是积极团结权，即
劳动者组织和参加工会并开展活动的权利，二是消极团结权，即劳动者不参加某个工会或
退出某个工会的权利。
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卫生规程，遵守劳动纪律和职业道德。”

劳动者集体组织———工会

在工人运动的历史长河中，工会作为劳资关系矛盾的产物，因为

其特定的组织和斗争形式，被赋予了不同的含义。这些定义体现了

从不同角度对工会性质、职能、作用与地位的不同理解。

《牛津法律大辞典》将工会定义为“现代工业条件下雇佣工人自

我保护的社团”①。西方劳工运动理论的先驱韦伯夫妇关于工会的

定义是：“工会者，乃工人一种继续存在之团体，为维护或改善其劳动

生活状况而设者也。”②在劳动经济学中，工会被认为是“劳工及被雇

佣者自发组成，以维持及改善劳动条件与生活状况，保障劳工本身权

益的永久性团体”③。国际劳工组织对于工会组织的界定则更强调

组织工会的目的性，把雇员组织工会的权利与集体谈判权及罢工权

作为一个整体来看待。而在马克思主义经典作家笔下，工会组织是

与阶级斗争相联系的。恩格斯曾经指出：“通过工会使工人阶级作为

一个阶级组织起来。而这是非常重要的一点，因为这是无产阶级的

真正的阶级组织。”④列宁曾经指出，工会是“无产阶级在阶级范围内

的最广泛的群众组织”⑤。从法律角度看，日本《劳动组合法》规定：

“工会是指以劳动者为主体，以维护和改善劳动条件，提高其经济地

位为主要目的而自主地组织起来的团体或其联合团体。”英国《工会

与劳资关系条例》将工会定义为“全部或主要由工人组成的组织，这

一组织的主要目的是形成劳资双方的行为规范。”⑥哈比森和科尔曼

①
②
③
④
⑤
⑥

《牛津法律大辞典》，光明日报出版社，１９８８年版，第８８９页。
韦伯夫妇著：《英国工会运动史》，商务印书馆，１９５９年版，第１页。
马培生：《劳动经济学》，中国劳动和社会保障出版社，２００２年版，第１９２页。
《马克思恩格斯选集》第３卷，人民出版社，１９７２年版，第２９页。
《列宁全集》第２８卷，人民出版社，１９８８年版，第３９７页。
〔英〕艾利森·帮、马纳·撒夫：《劳动法基础》，武汉大学出版社，２００４年版，第１６６页。
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（ＨａｒｂｉｓｏｎａｎｄＣｏｌｅｍａｎ，１９５１）通过大量的调查和采访，将工会的目

标分为四类：第一类，保护和加强工会作为一种制度，“工会的正式

的基本原理是增加它的成员的经济福利，但是一个更为重要的制度

的目标———生存和组织的成长将是优先的———无论何时它与正式的

目标发生冲突。”①第二类，实现工会为成员获得更多正式的目的，如

工资、工时和工作条件等。为实现前两个目标而获得较大的职位控

制权。第三类，追求某些更广的社会和经济目标。第四类，实现领导

者的个人目标和雄心。弗里曼和麦道夫（Ｆｒｅｅｍａｎ＆ Ｍｅｄｏｆｆ，１９７９）

认为，工会提供给工人在工厂和政治领域的声音，提高了经济的绩效

和促进了社会民主制度的发展。目前，在欧洲各国，工会也已经发展

了各种服务———在工作场所和其他地方———来吸引会员和确保他们

对组织的贡献和忠诚。这些激励措施不仅需要物质的或是有帮助价

值的（例如，为防疾病而提供经济上的帮助，对失业人员进行集体保

险），而且还包括文化或意识形态激励，这一精神激励是以作为运动

或团体组成部分的有益经历为基础。我们也看到，只有在经历相当

长时期后，大多数国家的工会才能在宣称它们在所有工资收入者中

占有一定比例，如达到了５０％组织率。但目前，我们可以看到许多国

家面临着组织率停滞不前或下降的发展趋势。

在中国，工会一直被强调是职工自愿结合的工人阶级的群众组

织，中国新的《工会法》第２条明确地规定：“工会是指职工自愿结合

的工人阶级的群众组织”；“中华全国总工会及其各工会组织代表职

工利益，依法维护职工的合法权益”。这就从法律上规定，中国的工

会组织是劳动者集体的代表，是维护工人利益的组织。工会组织作

① Ｒｏｓｓ，Ａ．Ｍ：ＴｒａｄｅＵｎｉｏｎＷａｇｅＰｏｌｉｃｙ，Ｂｅｒｋｅｌｅｙ：ＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＣａｌｉｆｏｒｎｉａＰｒｅｓｓ，
１９４８，ｐ．４３．
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为独立的社会团体，有其经济、社会、政治和心理等多方面的诉求。

中国劳动法规定了集体协商和集体合同的内容，主要包括劳动报酬、

工作时间、休息休假、劳动安全、保险福利等事项，其中劳动报酬是集

体协商的核心。工会或工人选举的代表就上述各项条款与企业组织

（雇主组织）进行谈判，从形成企业组织和劳动者组织双方调整劳资

利益关系的固定对话机制。

根据上述对工会的分析，我们对工会组织可以得到以下基本

认识：

第一，工会是劳资关系矛盾冲突的产物。工会是作为与资本相

对抗的组织和力量产生和存在的，由于单个工人没有能力与强大的

资本力量相抗衡，工人必须组建工会，联合起来抵制雇主的专制和不

合理行为，为自身争取有利的就业条件、工资福利条件。其主要作用

在于平衡劳资双方的力量，目的在于保护劳工的权益，并使劳资冲突

的解决走向制度化。

第二，工会的首要任务是代表雇员意志，维护雇员利益。工会由

雇员自愿结合而成，是为雇员谋取利益的权益维护团体，其首要职能

在于为雇员谋求工资、就业、安全保障等经济利益的经济职能。工会

的政策目标就是使得单个劳动者形成整体，使雇主面对相对更加强

大的集中起来的谈判力量。在此基础上，工会具有通过集体谈判、民

主参与等途径促进雇员民主权利实现的民主政治职能，通过三方机

制等社会对话渠道建立社会伙伴关系的社会整合功能。

第三，工会以集体谈判为基本手段。雇员因为需要与雇主进行

有组织的交涉而建立工会，工会成立后大多以集体谈判为谋取雇员

利益的基本手段。集体谈判也因此成为以工会为主体的集体劳资利

益关系的核心运行机制。工会通过集体谈判为劳动者争取相应的经

济利益，并在工资水平、员工福利、工作条件等方面建立了模板。在



劳

资

利

益

论

５６　　　

劳资利益关系中，“集体谈判”是工会维护工人利益的最基本的手段，

它保证了单个劳动者在资方所主导的不平衡、不利的环境下能够有

能力对抗这种压力。西方许多国家的工会将集体谈判称作“工会的

生命线”。此外，在市场经济条件下，尤其是劳工组织较为发达的国

家，工会组织还承载着经济、社会、政治和心理上的多重功能。这些

功能具体表现为：① 经济性功能。其首要目标是改善与维持所属会

员的劳动条件，以改善劳工的生活。其主要方法为争议权的行使，从

事集体谈判以缔结团体协约，参与企业管理与经营，增强谈判力量，

维护会员的合法权益；② 社会性功能。工会与弱势群体有着天然的

历史渊源，世界各国此起彼伏的反对使用童工、反对就业歧视、反对

低工资高工时的斗争，已为社会弱势群体的保护和人类社会的进步

作出了重大贡献；③ 政治性功能。在一些西方国家，工会组织的力

量强大到足以影响立法者（如国会议员）的选举活动。工会组织可以

通过其所支持当选的立法者，去影响劳工立法的内容，以便通过对劳

工有利的法案。在企业内部，工会力量的存在可大大推进企业民主

的进程；④ 心理性功能。工会未出现之前，劳工是一个受歧视的阶

层，易产生自卑与不满心理。有了工会以后，工会可作为劳工的屏

障，因而能提高劳工的自尊心及责任感，给他们以心理上的满足，使

劳工的人格得以健康发展。

（２）资本所有者

资本所有者是指拥有资本并投资以获取利润的人，实质含义

是指占有生产资料，通过与劳动者结成相应的利益关系的人。在

劳资利益关系中，他是劳资利益关系中相对于劳动者的称谓。按

照生产资料归属的主体性质不同，可以分为公有资本所有者和私

有资本所有者、混合资本所有者，不同性质的资本所有者与劳动

者结成的关系也有所不同。一般来讲，公有资本所有者和劳动者
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所结成的劳资利益关系具有利益的内在统一性；私有资本所有者

和劳动者结成的劳资利益关系具有利益的内在对抗性；混合资本

所有者与劳动者结成的劳资利益关系比较复杂，既有利益的统一

性，又有利益对抗性，关键是混合资本中公有资本和私有资本所

占比例的多少。

资本所有者在劳资利益关系中有不同的称谓，如“资本家”、“企

业主”、“企业家”、“经营者”、“用人单位”等等。“资本家”的概念来自

对资本主义经济制度中的阶级划分，是指拥有资本并雇佣劳动者的

人。在马克思主义经济学中，是指那些占有生产资料、通过雇用工资

劳动者而获得剩余价值的人。相对而言，“企业主”看起来是一个更

加接近中性的概念，它强调企业的所有权，是指企业的拥有者或资产

所有者。在现代公司制企业中，特别是企业所有权和经营权分离的

情形下，企业主常常是通过经营者与劳动者发生联系的。在中国，

“企业家”一词的使用显得有些混乱，有时它与企业主是同义语，有时

又成了职业经理人的代名词。从字面上理解，“企业家”更侧重于对

企业经营专门人才的称呼，或者说是一种社会职业。正因为如此，国

内关于劳资利益关系的研究文献中，使用企业家来表述企业雇主的

情况比较少见。“用人单位”是一个具有浓厚计划经济色彩的词汇，

它是纯公有制经济条件下，行政主导、简单划一的传统劳动用工制度

的反映。随着非公有制经济的发展和劳资关系市场化程度的提高，

新闻媒体、劳资关系和劳动法律著述以及有关正式文件中，“雇主”一

词的使用频率越来越高，这一概念正在得到中国学术界和全社会的

广泛认同。

从法律界定的角度看，雇主概念在世界各国劳动立法中的表述

也不尽相同。如美国劳工标准规定：“‘雇主’包括与雇员有关的直接

或间接地代表雇主利益的人并包括公共机构，但不包含任何劳工组
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织（它作为雇主时除外）或该劳工组织中的职员或代理人。”①加拿大

法律规定：“‘雇主’表示任何一个雇佣一个或更多个职工的人。”②日

本劳动基准法规定：“本法所称雇主，系企业主、企业经理人或代表企

业主处理企业中有关工人事宜的人。”③从以上立法表述中，我们可

以得出市场经济条件下雇主的基本特征：首先，雇主是雇员或工人

或劳工的对称，其基本特征是雇佣他人为其劳动；其次，雇主在法律

意义上可以是自然人，也可以是法人，在具体的劳资关系事务中，雇

主通常由自然人来充任或代表；最后，凡是在劳资关系中代表资方或

管理方处理有关劳资事务的人，均可称为雇主。所以，雇主的概念可

以包括企业出资人、企业经营者和管理者，以及代表企业出资人处理

劳资事务的其他人。在所有权和经营权合一的情况下，资本所有者

还兼有管理者的身份，他直接与劳动者建立劳资利益关系。随着股

份制公司的兴起，资本的所有权和经营权相分离，出资者作为企业的

终极所有者，一般不与劳动者发生直接的雇佣关系，而是经营管理人

员代表其利益与劳动者发生直接的雇佣关系。从产权的角度上讲，

经理人作为企业的经营管理者，只是公司资本所有者的高级雇员，不

是资本所有者。尽管某些经理人拥有部分股权，但他们不是作为股

东进入公司，而只是作为高级雇员进入公司，通过契约与公司建立关

系。因此，在研究中国劳资利益关系的过程中，有一个理论问题需要

加以廓清，即雇主究竟是产权的代表还是经营权的代表？对于所有

权和经营权合一的企业，这一问题体现得并不突出。但是，随着所有

权和经营权的两权分离，原本意义上的财产权分离为终极所有权和

法人财产权。这种两权分离的特点，使得劳动者在具体的劳资利益

①
②
③

美国的《公平劳工标准法》（１９３８）第３条。
加拿大的《劳工标准法》（１９６５）第２条第３款。
日本的《劳动基准法》（１９７６）第１０条。
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关系中，表面上与财产终极所有者并没有直接的联系，而只是与经营

管理者直接发生关系。事实上，经营管理层只是企业委托代表链条

中的一个环节，他们本身也是受雇于资本所有者，他们处理劳资关系

事务的原则、方法必须贯彻资本所有者的意图。因此，从严格意义上

讲，企业的资本所有者才是真正的雇主。

资本所有者最基本的目标是实现利益的最大化，即以最少的支出

获得更大的收益，其他的目标都是服务于这一基本的目标。西方一些

学者将资本所有者的目标划分为五类：第一，保护和加强企业，资本所

有者最关心的是企业的财务状况和组织的财富增值，保证企业长期的

竞争力。第二，保留有效的企业控制权，主要是企业的决策权和经营

权。第三，同谈判者建立稳定的商业性关系，即同工会建立某种商业性

关系，资本所有者试图发展一种解决“抱怨”的程序。第四，促进某种更

广泛的社会和经济目标。第五，提高资本所有者个人目标和雄心。

（３）政府

政府是现代劳资利益关系中不可或缺的主体，政府是唯一能通

过立法改变劳资利益关系制度规则的实体，它通过立法介入和影响、

调节和监督劳资利益关系。政府应该平衡劳动者和资本所有者之间

的利益关系。在劳资双方力量极端不平衡时，政府必须积极干预劳

资利益关系，以实现经济效益和社会稳定。如果偏离了平衡的状态，

形成一方单赢局面的话，就将导致破坏性的结果。因此，政府作为第

三方力量，必须成为调节劳资双方利益关系的重要主体。当然，这里

所指的政府，准确的表述应该是政府劳动行政部门及与劳资关系相

关的政府部门。政府对劳资利益关系的干预力和影响力，主要是运

用行政、经济和法律的手段，通过立法、执法和法律监督，以及制定政

策，依法行政，发挥其各种职能，对劳资利益关系的确立和运行进行

必要的指导、监督和调整。
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政府在劳动关系中的重要性受到西方劳动关系学者的广泛关

注①。例如，Ｄｕｎｌｏｐ在其经典的产业关系系统论中将政府看作产业

关系系统的三方之一并将其政策视为影响劳动关系的一个重要环境

因素②；Ｋｏｃｈａｎ，Ｋａｔｚ和 Ｍｃｋｅｒｓｉｅ在其具有开创意义的战略选择理

论中从动态的角度来研究政府的战略选择对微观层次劳动关系的影

响③；Ｋｅｒｒ，Ｄｕｎｌｏｐ，Ｈａｒｂｉｓｏｎ和 Ｍｙｅｒｓ提供了一个分析框架来研

究政府在工业化中的作用④。特别是Ｂｅｌｌａｃｅ分析了政府在工业化不

同阶段的不同作用⑤，认为在工业化的早期，政府对工人及劳工运动

采取敌视的态度，其角色因此表现为劳工运动的合法镇压者

（Ｓｕｐｐｒｅｓｓｏｒ）。在工业化的中期，政府对劳工逐渐采取较温和的态

度并开始容忍工会和劳动关系多元主义的价值观。在工业化的后

期，政府则采取新自由主义的政策让市场在劳动关系中发挥主导作

用。Ｂｅａｎ总结了政府在劳动关系中扮演的五种主要角色，即：政府

扮演第三方管理者角色，为劳资双方提供互动架构与一般性规范；

政府扮演法律制定者的角色，通过立法规定工资、工时、安全和卫生

的最低标准；如果出现劳动争议，政府提供调解和仲裁服务；政府作

为公共部门的雇主；政府还是收入调节者⑥。

①

②

③

④

⑤

⑥

参阅丁胜如：“论社会转型期政府在劳动关系中的职责”，《中国劳动关系学院学
报》，２００６（４）。

Ｄｕｎｌｏｐ，Ｊｏｈｎ．１９５８．ＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓＳｙｓｔｅｍｓ，ＮｅｗＹｏｒｋ：ＨｅｎｒｙＨｏｌｔａｎｄ
Ｃｏ．Ｉｎｃ．

Ｋｏｃｈａｎ，Ｔｈｏｍａｓ Ａ．，Ｈａｒｒｙ Ｃ．Ｋａｔｚａｎｄ ＲｏｂｅｒｔＢ．Ｍｃｋｅｒｓｉｅ．１９８６．Ｔｈｅ
ＴｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｏｆＡｍｅｒｉｃａｎＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓ．ＮｅｗＹｏｒｋ：ＢａｓｉｃＢｏｏｋ．

Ｋｅｒｒ，Ｃｌａｒｋ，ＪｏｈｎＴ．Ｄｕｎｌｏｐ，ＦｒｅｄｅｒｉｃｋＨ．Ｈａｒｂｉｓｏｎ，ａｎｄＣｈａｒｌｅｓＡ．Ｍｙｅｒｓ．
１９６０．ＩｎｄｕｓｔｒｉａｌｉｓｍａｎｄＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＭａｎ．Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ：ＨａｒｖａｒｄＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙＰｒｅｓｓ．

Ｂｅｌｌａｃｅ．１９９３．Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆｐａｐｅｒｓ ｐｒｅｓｅｎｔｅｄｉｎｔｈｅ９ｔｈ Ｗｏｒｌｄ Ｃｏｎｇｒｅｓｓｏｆ
ＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓＡｓｓｏｃｉａｔｉｏｎｉｎＳｙｄｎｅｙｉｎ１９９２．

Ｂｅａｎ，Ｒ．１９８５．ＣｏｍｐａｒａｔｉｖｅＩｎｄｕｓｔｒｉａｌＲｅｌａｔｉｏｎｓ：ＡｎＩｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎｔｏＣｒｏｓｓ
ＮａｔｉｏｎａｌＰｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ，ＮｅｗＹｏｒｋ：ＳＴ．ＭａｒｔｉｎｓＰｒｅｓｓ．
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国内学者对政府在劳动关系的角色也进行了分析，将政府在劳

动关系中扮演的五种角色简称为“五Ｐ”角色，并进行了较为深入的

分析①。

第一，劳动者基本权利的保护者（Ｐｒｏｔｅｃｔｏｒ）。政府通过立法机

关制定法律，介入和影响劳动关系。政府的角色在于制定劳动政策

并推进其实施。政府制定的政策与法律不仅反映了劳资双方施加的

压力，而且反映了公共舆论以及劳资力量对比的变化。劳动保护立

法的内容包括反对性别歧视与种族歧视、公平报酬、安全与卫生、职

业教育、冗员与解雇等许多方面，它确定了劳动关系的调整框架，为

保护劳动者的基本权益提供了各项制度和规范。同时，政府还要监

察劳动标准以及劳动安全卫生的执行，劳动监察是政府的第一个角

色衍生出的重要任务。

第二，集体谈判与雇员参与的促进者（Ｐｒｏｍｏｔｅｒ）。根据不同的

经济、社会问题，政府要采取不同的方针、政策和行动，为管理方和工

会之间开展集体谈判创造宏观环境，积极促进双方自行谈判与对话，

促使其在遵循劳动法基本规则和基本劳动标准基础上发展适合其特

点的劳动条件。政府的作用，首先体现为确定合法产业行动的边界

范围以及工会采取产业行动的程序性规定；其次体现为政府保护罢

工雇员免遭解雇。政府是以促进者，而不是直接干预者的角色，推动

集体谈判的开展以及雇员参与，分红和员工持股也是工业民主的重

要手段。

第三，劳动争议的调停者（Ｐｅａｃｅｍａｋｅｒ）。劳动争议是工业社会

的自然现象，政府必须建立一套迅速而有效的劳动争议处理制度。

为了维持良好的劳动关系，政府通常作为中立的第三方提供调解和

① 程延园：“政府在劳动关系中的角色思考”，《中国劳动保障报》，２００２ １２ １０。
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仲裁服务。理想的政府应该作为中立的仲裁者，为劳动关系营造公

平的外部环境，使劳资双方能够平等地通过协商或谈判来解决内在

冲突，使产业冲突减少到最低程度。对一些涉及国计民生的公用事

业部门工会的罢工问题，政府应特别关注甚至限制，而通过采用仲裁

方式来解决产业冲突，以减轻对经济和社会生活造成的破坏作用。

第四，就业保障与人力资源的规划者（Ｐｌａｎｎｅｒ）。政府应为全体

劳动者建立一套就业保障体系。这个体系包括三大支柱：职业培

训、就业服务和失业保险。在当今自由化、国际化和竞争日趋激烈的

社会，政府应该在教育培训、研究开发、人力资源规划等领域进行整

体设计，提供更多、更有力的支持，以增强企业的国际竞争力。政府

的作用在于保持劳动关系稳定、促进劳资合作和实现经济繁荣。

第五，公共部门的雇佣者（Ｐｕｂｌｉｃｓｅｃｔｏｒｅｍｐｌｏｙｅｒ）。公共部门的

雇员包括中央与地方的政府公务人员，在一些国家还包括公用事业

部门的雇员，其规模和人数在各国不尽相同，但都占相当比重。政府

作为公共部门的雇主，应该提供合法、合理的劳动条件，以模范雇主

的身份参与和影响劳动关系，使之成为私营部门劳动关系的“样本”。

以上五种角色表明各国政府在劳动关系中的作用具有相似性，

但是，其所强调的重点和对劳动关系的干预程度在各国之间却有很

大的差别，即使是在同一个国家，政府在劳动关系中的作用在不同时

期亦有所区别。一般来说，政府在劳动关系中的作用取决于三个主

要因素，即：意识形态导向、政治导向和社会经济导向。此外，各国

的历史背景和传统文化对其政府在劳动关系中扮演的角色亦有相当

大的影响。例如，法国、日本和德国的劳动关系强调集体谈判，政府

在集体谈判方面有着相近的立法；英国、美国在传统上则强调劳资双

方的自愿主义和自决信念；澳大利亚则主要着眼于由政府出面维持

产业和平。
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但是从２０世纪８０年代起，由于新自由主义和全球化的浪潮使

劳动关系在整个世界范围内都发生了巨大的转变，相应的，各国政府

对其在劳动关系中的角色亦作了相关调整。一方面，处于后工业社

会的发达资本主义国家纷纷减少政府对劳动关系的干预；另一方面，

发展中国家由于其尚未完成的劳动法改革、日益增加的贫困和失业，

以及大量存在的没有工会组织不受保护的非正规部门，不但没有削

弱政府在劳动关系中的作用，反而有增强的趋势。对处于市场转轨

中的中国而言，如何选择和确立政府在劳资利益关系中的角色，对平

衡劳资利益关系起着非常重要的作用。

二、 劳资利益关系的基本类型

自马克思劳资理论问世以来，虽然劳资利益关系在不断地发展

变化，但是，如果以产权的实现形式为依据，到现在为止无非以三种

类型存在着：第一种是私有经济中的劳资利益关系，第二种是公有

经济中的劳资利益关系，第三种是股份制经济中的劳资利益关系。

私有经济中的劳资利益关系主要是指在私人资本产权单一性和集中

性情况下，私人资本与雇佣劳动的关系。公有经济中的劳资利益关

系是指公有资本产权单一情况下，公有资本与劳动者的利益关系。

股份制中的劳资利益关系是指股权多元化条件下混合资本与劳动之

间的利益关系。

１．私有制中的劳资利益关系

私有制中的劳资利益关系是指在私有产权单一的情况下私人资

本所有者与雇佣劳动者之间在劳动过程中所结成的一种利益关系。

就私有制在整个社会范围内实现的程度和范围不同，可以分为全社
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会私有制和局部私有制条件下的劳资利益关系。一般来讲，当私有

制在全社会范围内实现时，劳资利益关系主要表现为资产阶级和雇

佣劳动者这两大阶级之间的对立，其矛盾和对抗程度比较激烈。马

克思描述的资本主义早期的劳资利益关系就是这种类型的集中体

现。而当私有制在局部范围内实现时，特别是受到其他所有制（如公

有制）的限制时，其劳资利益关系的内在矛盾和对抗程度相对缓和。

本文所分析的私有制劳资利益关系包含全社会私有制和局部私有制

条件下的劳资利益关系，呈现出以下特征：

首先，私有产权单一化。企业的所有权和控制权全部归属于资

本所有者，其产权为单一的私有化，并集中化。在这种产权结构中，

企业的资产全部归资方所有和控制，资本所有者以高度个人的方式

进行经营管理，即“老板就是经理，经理就是老板”①；企业内部的权

力结构简单，资本所有者拥有全部产权，即剩余索取权、经营决策权、

监督管理权等，资本所有者和企业的经营是融为一体的，经理管理者

并没有成为一个独立的产权主体而体现出来。在这种产权情况下，

资本与劳动是一种雇佣劳动关系即雇主是资本化的人格代表，雇员

是出卖劳动力的雇佣劳动者，资本所有者由于占有生产资料而支配

劳动力，无偿占有劳动者创造的剩余价值，而劳动者只能获得相当于

劳动力价值的工资，以致劳动者与资本所有者之间的利益关系存在

着此多彼少的直接对抗性。

其次，权力的不对等性。私有制中的劳资利益关系是一种不平

衡的以资方为主导型的利益关系，劳资双方在权力上和利益上存在

明显的不对等性。这种劳资权力不对等性是劳动力所有权与资本占

① 〔美〕小艾尔弗雷德·Ｄ·钱德勒：《看得见的手———美国企业的管理革命》，商务
印书馆，１９８７年版。
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有权之间的矛盾的外在表现。因为，在单一私有产权的企业里，一极

是生产资料的所有者，另一极是一无所有的劳动者。正如马克思所

指出的：“正是非劳动者对这种生产资料的占有，使劳动者变成雇佣

工人，使非劳动者变成资本家。”①而资本与劳动的关系只能在流通

领域以一种平等的契约形式出现，而在生产过程中，劳动与资本的地

位是不可能平等的。因为，资本在整个过程中都处于一种绝对主导

的地位，资本家在合法地购买了劳动力商品以后，便可以任意使用，

即有权决定在何种工作日长度、劳动强度、工作环境下使用劳动力。

在劳动者的组织化程度很低，工会力量弱小，政府偏向于资本所有者

的情况下，劳动者的基本权利得不到保障，资本家最大限度地榨取绝

对剩余价值，以“兵营式的纪律”强迫工人劳动，延长劳动日，提高劳

动强度，紧缩安全技术开支，迫使工人阶级超出自身生活需要的狭隘

范围从事更多的劳动②。正如格鲁斯曼所描述的“雇主———雇员关

系的典型特征是：工作岗位的许多细节具体细节是由雇主擅自决定

的，也就说，雇主拥有许多剩余价值控制权”。而生产资料私有制基

础上的雇佣劳动制度则是劳资冲突的内在原因，因为，从权力的分配

来看，资本所有者处于绝对的优势和支配地位，他凭借其强势的经济

权力迫使工人在生产领域创造出大于其劳动力价值的价值，劳动者

由于没有占有生产资料而处于被雇佣的状态，他们在企业经营决策

活动中和剩余收益分配中没有权利，这就必然形成“强资本、弱劳动”

这一极端不平等的权力格局。

当然，在一定的历史时期，劳资矛盾和劳资权力的不对等程度也

受其他因素的影响。从私有制劳资利益关系的发展历程来看，劳资

①
②
马克思：《资本论》（第２卷），人民出版社，１９７５年版，第４９页。
《马克思恩格斯全集》第３卷，第７页。
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双方的权利和在矛盾冲突中的力量对比与工会力量、政府调节力度

等因素有着密切的联系，在劳动者的组织化程度很低，工会力量弱

小，政府偏向于资本所有者的情况下，劳资双方的力量将会处于一种

失衡的状态，进一步强化“强资本、弱劳动”这一不平等的权力格局，

其劳资对抗程度比较激烈，形成一种强对抗性的利益关系。

图３．１　私有制中的强对抗性劳资利益关系

强对抗性劳资利益关系产生于资本主义自由竞争阶段，并且在

很长一段时间内存在。例如，西方社会早期的法律是禁止工会的。

１７９９年６月法国颁布的沙伯利耶法规定，禁止工人结社。当时的刑

法也规定：凡是工人结盟，处１个月监禁，为首者处２—５年监禁。英

国于１８００年颁布禁止结社后，原先一些自发联合而成的劳动者团体

均被解散。但是工人阶级反抗压迫的斗争并没有停止，各种罢工游

行促使西方国家不得不在法律上承认劳动者组织工会的合法性，但

又对工会的活动加以种种限制，例如英国于１８２５年解除了解体结社

禁令，但对劳动者的结社权和工会活动作了很多限制。法国１８６４年

颁布的一项法律规定，承认劳动者的结社权，但因同盟罢工而妨碍他

人劳动自由者为犯罪。可见，在资本主义自由竞争这一阶段，工会力
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量的弱小和政府偏袒资方的行为强化了劳资利益对抗。马克思恩格

斯深入地描述和分析了这种强对抗性的劳资利益关系，揭示了劳资

利益对抗的根源。

当工会能够形成一支有效的力量去制衡资方的权力，以及政府

以第三方力量去维持劳资双方的力量时，劳资双方处于一种相对均

衡的状态，其劳资对抗的程度将会有所缓和，形成一种弱对抗性的劳

资利益关系（如图３．２）。例如，第二次世界大战后，西方一些国家的

工人阶级政党掌握了权力，工人成立了全国性的谈判组织，工会逐渐

整合进了资本主义制度。工会受法律的保护得到了长足的发展，工

会和雇主组织在劳动力市场通过集体谈判确定劳动条件，维护劳动

者的利益。

图３．２　私有制中的弱对抗性劳资利益关系

最后，利益分配的不平等性。在私有产权高度集中的情况下，企

业的剩余不是由资方与劳方共享，而是资方凭借其所有权独占企业

的剩余价值或利润，劳动者只能得到相对固定的工资。这是因为，资

本所有者没有按照生产商品实际耗费的劳动时间（商品的价值量）支

付工人的工资，而是按照工人及其家属维持生存所需要的价值量支

付工资。资本所有者所攫取的剩余价值就来自这两者之间的差额。
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马克思曾分析到，剩余价值为工人所创造，而工人的劳动时间分为两

部分：一是必要劳动时间，指用于生产劳动力价值所需要的劳动时

间；二是剩余劳动时间，即生产剩余价值的时间。通过决定延长劳动

时间，使之超过工人自身劳动力价值的等价物的那个点，资本家完全

占有这部分剩余劳动，就是绝对剩余价值的生产。马克思指出：“资

本已发展为一种强制关系，作为他们辛勤劳动的制造者，作为剩余劳

动的榨取者和劳动力的剥削者，资本在精力、贪婪和效率方面，远远

超过了以往一切以直接强制劳动为基础的生产制度。”甚至可能“把

工资强行压低到劳动力价值以下，在实际运动中起着极为重要的作

用，……在一定的限度内，这实际上是把工人的必要消费基金转化为

资本的积累资金。”保罗·Ｊ·芒图在《十八世纪的工业革命》一书中

指责早期的雇主说：“他们专横、冷酷无情、有时甚至是残忍的，他们

占有的欲望和贪得无厌就像暴发户一样是无止境的。”但是劳动力生

理的界限、社会伦理道德界限以及工人为缩短劳动时间的斗争，都限

制了资本家不可能长时期采取这种残酷的剥削方式。同时，“当法律

使资本永远不能延长工作日时，资本就力图通过不断提高劳动强度

来补偿”，资本家只得设法在工作长度不变的情况下，缩短必要劳动

时间，相应延长剩余劳动时间，进行剩余价值的生产，即相对剩余价

值的生产。相对剩余价值的生产意味着缩短必要劳动时间，降低劳

动力的价值，即降低维持工人及家属所需要的生产资料的价值，这就

必须提高生产这些生活资料部门的劳动生产率，以及为这些部门提

供生产资料的劳动生产率。

所以，私人资本产权单一化决定了资本所有者在利益分配的强

权地位，他们凭借其所有权占有企业剩余价值，再将部分剩余价值转

化为积累，扩大再生产、扩大资本，使利益呈现出快速上升的趋势，而

劳动者仅获得劳动力价值，即劳动力生产、发展、维持和延续劳动力
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所必需的生活资料的价值Ｖ，相对于资方的收益，劳动者的利益增长

速度则呈现明显下降的趋势。这种独占利益的分配方式，是对享有

自身劳动力所有权的侵犯，而这种对抗性的利益分配方式加深了劳

资双方的矛盾，正如马克思所描述的，资本家作为人格化的资本，资

本的本能就是获取更多的剩余价值，用自己的不变部分即生产资料

榨取更多的剩余价值，并且对过去无偿劳动的所有权，成为现今以日

益扩大的规模占有活的无偿劳动的唯一条件。而工人为维护自身的

利益反抗这种无偿的占有，双方在利益分配上存在不可调和的矛盾。

于是这里出现了二律背反，权力同权力相对抗。

２．公有制中的劳资利益关系

公有制中的劳资利益关系是指单一产权下公有资本所有者与劳

动者之间在劳动过程中所结成的利益关系。这里分析的公有制劳资

利益关系主要是指国有企业的劳资利益关系。

公有制是所有制发展过程中的一次重大变革，它使劳动者成为

生产资料的主人，排除了私人资本所有者凭借其所有权对劳动进行

剥削的关系。在公有制企业中，特别是在全民所有制企业中，生产资

料属于全体劳动者，人人都是所有者，在生产资料面前都处于平等的

地位，作为所有权实质的剩余索取权也将会平等地毫无差别地属于

全体劳动者。

所以，在公有制的条件下，劳动者和资本所有者之间的利益具有

内在的统一性，但由于劳动者作为一个整体才能占有生产资料，才能

成为所有者，公有产权并不能量化到个人。所以，在社会主义实践

中，公有制条件下的劳动与资本之间仍然存在一定的利益关系。

首先，公有资本与劳动的结合是迂回的。由于公有资本是共有

的、非排他的，其财产权利在个人之间是不可能分割的，没有人有权
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将其剩余索取权有偿转让给他人，即他作为个人拥有的公有权只有

同其他一切人的所有权相结合、共同构成公有制的时候才有效，才能

发挥作用。这样，在不能做到人人所有、人人负责的条件下，要满足

公有资产由全体劳动者集合行使的特性，又要尽可能地降低公有制

经济的运行成本，劳动者作为生产资料的终极所有者通过经济授权

将生产资料委托给国家，由国家代表全体劳动者占有社会财产、行使

所有权。但是国家是一个抽象的主体，国家不能直接行使所有者职

能，它只能通过人民代表大会委托给政府，由政府来充当公有资本的

代理人就成为客观现实，政府在成为公有资本的代理人后，又通过国

有资产委员会等多层级的委托代理关系将公有资本授权给国有企业

经营管理者。这样，劳动者与他们共同占有公有资本之间不能直接

进行结合，而是要由初始委托人（劳动者）到企业具体的经营者，经历

了多层次的授权，并形成了多级委托代理关系后与公有资本的代理

人发生关系。在计划经济条件下，公有资本的委托代理关系是通过

纵向的行政性手段来实现的，国家经由政府的某一组织机构与企业

建立委托代理关系，由政府指派经理人直接经营和控制企业，这时劳

动者就与企业发生了利益关系。

其次，公有资本与劳动的利益一致性。在公有制条件下，劳动者

与资本所有者之间具有内在的统一性，劳资统一的身份使劳动者和

资本所有者的利益一致。在公有制中，特别是在全民所有制企业中，

劳动者作为生产资料的所有者分享企业的收益，其利益的分配方式

实行按劳分配原则。按劳分配的实质意义是按劳动者劳动付出的多

少和劳动成果取得的多少来分配企业“有折有扣”后的收益。在社会

主义市场经济条件下，公有企业内部虽然是采取市场型按劳分配，但

是，其分配原则仍然是按“劳”来进行分配，只不过这里的“劳”是在市

场中实现后的“劳”。
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在计划经济条件下，公有资本与劳动者之间的利益关系实际上

是国家与劳动者之间的利益关系，这种劳资利益关系虽然表面上不

存在雇佣关系，劳动者当家作主，成为企业的“主人”，而实际上劳动

力仍然是通过一种隐含的契约与国家建立劳资利益关系，因为劳动

力价格———工资的多少、工资变动的时间、工资变动的幅度都是由国

家统一规定的，这样，就形成了“国家雇佣劳动”的劳资利益关系模

式。中国的第一任劳动部长李立三曾有过精辟论述：“在国营企业中

既然还有工资制度存在，那么，雇佣关系形式也仍然存在，但这种雇

佣关系在实质上已经不同于资本主义企业的雇佣关系，这种雇佣关

系是一种公私关系。也就是，雇主是代表全体人民的国家，被雇者是

全体人民的一分子。如此，计划经济下所有的工作人员都是受国家

或人民雇佣的劳动者。”①

在公有制企业的产权变革中，劳资双方利益差别性凸显出来。

中国国有企业的改革使企业不再是政府的行政附属机构，而逐渐成

为享有相应权利和承担相应义务的利益主体，公有企业及其管理者

作为法人的身份已经逐步得到确立。这样，一方面企业成为独立的

利益主体，根据企业自身的利益要求，独立地选择和使用劳动力，使

生产资料和劳动力形成最佳组合，从而实现利益的最大化和成本的

最小化；另一方面，劳动者则从原来的“国家职工”成为独立的利益主

体与企业发生利益关系，如他们按照自身的利益要求，通过劳动力市

场，独立地选择职业和用人单位，从而实现个人利益的最大化。同

时，政府行政力量不再是约束劳资利益关系的主要力量，而劳资利益

关系的契约化和法制化成为劳动者与企业建立和调整劳资利益关系

① 参见李立三于１９５０年６月２８日，提请中央人民政府委员会本次会议讨论的工会
法草案所作的说明《关于中华人民共和国工会法草案的几点说明》。
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的基础，成为约束和规范劳资利益关系的主要力量。同时，工会逐渐

由原来的行政性主体向市场主体转变，在维护劳动者利益方面发挥

了重要的作用。

３．股份制中的劳资利益关系

股份制中的劳资利益关系是指产权多元化的情况下混合资本所

有者与劳动者在劳动过程中所结成的一种经济利益关系。随着产权

主体性质的不同，在股份制不同类型的企业，既包括以国资为主体的

股份制企业，也包括私人资本为主的股份制企业等等。在股份制企

业中，随着产权主体多元化、劳动者分享企业剩余、工会协调作用的

加强以及政府宏观调节力度的加大，股份制的劳资利益关系呈现出

多元化、利益相对的分享化、复杂化等特征。

（１）产权主体多元化

在私有制经济中，随着股份制经济的出现，企业的投资主体由单

一化逐步向多元化转变，在所有权和经营权分离的基础上，分离出一

系列的派生权利和多重利益主体。从横向的角度上看，其产权的归

属和行使越来越社会化，整个企业的资本不再归属于一个私人主体，

而是由更多的社会成员按投资、按股份共同所有。从纵向的角度看，

不同层次的产权分散掌握在不同主体手中，原来高度合一的财产权

发生“裂变”，纵向分离出层次化的多项产权（狭义所有权、法人所有

权、经营权、使用权等等），并产生了一系列的产权变革，其中最主要

的是法人财产权变革和经理人产权变革。法人财产权变革是指在股

份的分散情况下，出现了出资者的“原始产权”与公司的“法人产权”

相分离，也就是股东所有权与企业法人所有权分离，形成了一种新型

的社会化资本———法人资本，董事会成为法人财产权的人格化代表。

这种产权变革，又称为法人革命，它扬弃了单个资本经营的局限性。
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而“经理人产权变革”，是指在法人企业制度的基础上，董事会在保留

法人财产权的前提下将部分剩余控制权让渡给经理人阶层代理行

使。这个过程又称为“经理革命”，即实际执行职能的资本家转化为

单纯的经理，即别人资本的管理人，而资本所有者则转化为单纯的所

有者，即单纯的货币资本家。

通过这种产权变革，股份公司内部形成了一种以“三权分离”为

基本特征的产权安排，即股东———资本终极所有权，股东享有剩余索

取权、选择经营者和重大决策权；董事会———资本法人财产权，董事

会由股东会选举产生，对公司的发展目标和重大经营活动作出决策，

维护股东的权益；经理阶层———企业经营权，负责企业的日常经营活

动。因此，公司的治理结构是基于公司产权结构，依据股份权利而建

立起来的一种所有权与经营权的委托代理的契约制度关系。

“三权分离”的产权安排改变了资本与劳动之间的利益关系和利

益结构，劳资利益关系由原来资本所有者与劳动者之间建立的单一

化利益关系转向多元化的利益关系，形成了资本所有者、经理人、劳

动者之间的利益关系。比如，在私人资本占主导地位的股份制企业

中，资本与劳动的利益关系逐渐由原来的劳动者———资本所有者直

接的利益对抗，转向劳动者———经理人———股东三方协调的利益关

系，经理人在这种利益关系中，经理人作为一个独立的产权主体，代

替资本所有者专门行使公司的经营管理权。也就是说，“资本主义生

产本身已经使那种完全同资本所有权分离的指挥比比皆是。因此，

这种指挥劳动就无须资本家亲自担任了。一个乐队的指挥完全不必

就是乐队乐器的所有者。”①因此，随着经理人的专业化管理职能的

加强，经理人在劳动者与资本所有者利益协调中发挥着重要的作用。

① 《马克思恩格斯全集》第２５卷，第４３５页。
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从功能和效率的双重角度来说，经理人是连接股东和普通劳动者利

益的纽带：一方面，经理人作为资本的代表者，对于资本所有者来

说，经理人只是资本所有者的高级雇员，“他只不过是作为资本家的

劳动者，即作为对别人劳动的剥削者的劳动者。他为这种劳动所要

求和所取得的工资，恰好等于他所占有的别人的劳动的量，并且当他

为进行剥削而亲自花费必要气力的时候，还直接取决于对这种劳动

的剥削程度”①。另一方面，对于劳动者来说，经理人直接代表资本

所有者与劳动者建立劳资利益关系，经理人成为劳动力的直接使用

者，成为企业的经营决策者。在股权高度分散的公司，分散的股东既

不会直接与代表性雇员就工资、工时、就业条件等进行具体的谈判，

也不会亲自制定与销售价格和增长支出有关的管理政策。在这种情

况下，经理人甚至成为决定性领导权的“独立实体”，他们可以直接决

定劳动者的工资、用工模式等等。而且，经理人作为主要的管理者，

负有做大企业“蛋糕”，增强企业的凝聚力以及率领企业在市场中取

胜的使命②。管理层的经营效率以及他们对劳动者的公平性和关心

程度，直接影响到劳动者的利益和感觉，从而进一步影响他们的行

为。因此，经理人在劳资利益关系方面越来越扮演着一个积极的调

解角色，它成为劳方和资方利益冲突和对抗的一个缓冲地带，减少了

劳资双方的利益对抗性。

而在公有资本占主导地位的股份制企业中，其产权主体不仅包

括公有资本所有者，而且还包括其他非公有资本的所有者。劳资利

益关系由原来的政府与劳动者之间的利益关系具体表现为劳动者与

企业法人、企业经营者等多元主体之间的利益关系。国家通过国有

①
②

《马克思恩格斯全集》第２５卷，第４３１页。
《企业的合作博弈理论》，中国人民大学出版社，２００５年版。
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资产委员会，向该类企业直接委派监事、董事，并通过股东大会的多

数投票权，达到控制企业的目的。企业经营者作为资本的具体代表，

向资本负责，反映和维护资本的利益。企业经营者成为劳资利益关

系一方的主体身份或资格已确立，股份制的资本所有者与经营者通

过企业法人制度，构成了现代企业生产中生产资料的代表，与为企业

提供劳动力的劳动者，通过一定的结合方式，形成股份制劳资利益

关系。

（２）利益相对分享化

在私有制劳资利益关系中，资本家独占剩余索取权是“天经地

义”的现实存在。而在股份制企业中，随着资本的社会化程度的不断

提高和产权的归属多元化，企业的收益不再归属于某一主体，而要随

产权分散化而分归各项产权的企业的利益分配出现了一定的分享

性，打破资本独占利益的分配机制。

其一，资本所有者向经理人让渡部分剩余利益。随着经理人的

在企业中的地位日益上升，他们所拥有的“没有财产的权力”也在不

断强化。但由于经理人的经营管理活动，是一种高级的、难以监督

的、难以计量的复杂劳动。高层职业经理人作为理性的经济人，有时

会偏离股东的利益，利用手中的权力做出对自己有利的利益分配，例

如美国许多高层职业经理人主导的公司中的高层职业经理人的报酬

增长比例大大高于公司业绩的增长比例，通过奢侈的“在职消费”侵

占公司利益、通过关联交易与自己的亲属做生意谋取不正当的收益

等。对于“理性”的资本所有者来说，为防止经理人偏离股东的利益，

最有效的办法就是让经理人直接参与净剩余分配。经理人分享企业

的剩余控制权和剩余索取权是一个逐渐演进的过程，一旦不同形式

的利润分成或者股票期权制度发明之后，经理人劳动参与分享企业

净剩余就制度化了。这种剩余索取权主要体现在两个方面：一方面
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是购买股票优惠权，如许多股份制公司赋予经理一种可以用固定价

格购买本公司股票的权利。另一方面，是实行高额薪酬，如在股份制

公司中，经理阶层的工资和奖金往往是劳动者收入的几十倍以上，而

大公司最高主管的收入甚至达到普通劳动者的１００倍以上①。

其二，资本所有者向劳动者让渡部分剩余利益。劳动者持股最

早的推行是为了克服资本主义制度的一些弊端，从而使财富分配相

对公平。为劳动者持股提供最直接理论基础的是美国投资银行家路

易斯·凯尔索的分散资本所有权思想和“双素因素”，随着人力资本

理论的兴起，劳动者资本化在更大程度上体现了劳动者凭借自身的

人力资本产权分享企业的控制权和剩余索取权，而在知识经济时代，

劳动者不再是均质的劳动力，劳动者的劳动具有高度的创新性和不

可测量性，企业生产效率越来越依赖劳动者的知识积累，此时雇主为

获取更多的收益必然让渡一些利益给劳动者。当然，企业所有权的

现实分配要取决于劳动者和资本所有者之间的谈判，谈判能力的大

小与他们的资产专用性及在企业中的重要性变化有关。随着劳动者

的专用性人力资本不断提高，资本所有者独占企业剩余索取权的绝

对地位开始受到了挑战，资本所有者向普通的职工让渡部分剩余利

益，最终形成资本与劳动共享企业剩余的局面。

劳动者分享企业剩余正好体现了劳动者作为企业财富真正创造

者在契约谈判中的地位不断加强。随着劳动者资本化的不断推进，

它在一定程度上缓解了劳资双方的利益对抗，从而使得当代资本主

义条件下的工资和利润不再像资本主义古典企业那样严格对立，张

泽荣等学者通过对当代资本主义分配关系的研究证实了这一点。美

国经济学家卡佛更是强调以职工持股为主要形式的劳动者资本化是

① 洪远朋等著：《共享利益论》，复旦大学出版社，２００１年版。
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一种经济革命，并断言：“此种经济革命，乃扫除劳动者与资本家之区

别，一方面使劳动者自为其资本家，一方面使资本家兼为各个劳动

者。”劳伦斯也认为，由于资本主义公司的股票分散在成千上万人手

中，资本主义制度下生产资料的所有制发生“变化”了，它已不再由少

数资本家占有，从而“千百万人民”正在成为“资本家”。这些观点虽

然看到了资本主义的所有权的变化和权力的位移，但是，我们也应该

清醒地看到，这种所有权的变化和权力的位移是有限度的，因为劳动

者占有的股份只是一小部分，资本仍主导着利益的分配格局，由此，

资本剥削劳动的本质并没有改变，只是在某些形式上发生了一定的

改变，正如哈特所指出的：“雇员在一定意义上是剩余价值索取者，但

却可能没有任何投票权”①。

（３）利益关系的复杂化

在股份制企业里，劳资利益关系相对单一私有产权和单一公有

产权而言有更大变化，即劳动者不仅与公有资本存在一定的利益关

系，还与私人资本或外资发生一定的利益，劳动者不仅与企业法人资

本发生利益关系，还与企业经营者发生一定的利益关系。就经理人

而言，一方面他们作为公有资本或私人资本所有者的代理人与劳动

者有着劳资利益关系，另一方面他们作为劳动者与公有资本和私人

资本所有者也存在着劳资利益关系。就资本所有者而言，私人资本

和公有资本之间、公有资本之间、私有资本之间也存在种种利益关

系，这种多重的利益关系对股份制企业的劳资利益关系也会有一定

影响，这就使得劳资利益关系变得更加复杂，并呈现多元连锁的利益

关系。

① 奥利弗·哈特：《企业、合同与财务结构》，费方域译，上海三联书店、上海人民出
版社，１９９８年版。
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一般来说，在私有资本或外资控股的股份制企业里，由于私有资

本与劳动之间具有天然的对立性，私有资本所有者、经理人、劳动者

之间的多重的劳资利益关系也具有一定的对立性。在公有资本控股

的企业里，由于公有资本处于控股地位，劳动者既是企业主要所有者

也是劳动者，公有资本所有者、经理人、劳动者之间的利益关系具有

内在的统一性。但是这种所有者权利并不是由劳动者直接掌握，而

是由国家代为行使，国家代表全体劳动者行使国有资本的原始所有

权或终极所有权，以股东的身份出现，按照投资份额依法对控股及参

股企业行使出资人职责，这就使劳动者与资本所有者之间也存在一

定的利益偏差。经理人一方面代表公有资本所有者与劳动者建立相

应的契约关系，形成一种间接的劳资关系；另一方面他们与公有资本

所有者之间也存在利益。但是，这种利益的冲突具有非对抗性特征。
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劳资利益理论模型（ＬＣＩＦＭ）

一、 ＬＣＩＦＭ基本模型

通过对私有制劳资利益关系、公有制劳资利益关系和股份制

劳资利益关系的分析，我们可以看出，劳资利益关系实际上是处

于一个动态的变化过程中。从影响劳资利益关系的总体运行特

征的主要因素来看，我们发现：产权结构（所有制及其实现形

式）、工会协调、政府作用是影响劳资利益关系的主要因素，它

们共同决定了劳资利益的发展态势。当然，其他一些因素诸如

劳动力供求、经济环境、行业性质、企业规模等也会对劳资双方

的利益造成一定程度的影响。但是这些因素对劳资利益关系

的影响相对较弱，在本书中不作重点分析，只是在必要的时候

予以提及。

为了研究产权结构、工会协调、政府作用这三个变量因素对劳资

利益关系的影响，我们建立一个劳资利益关系模型ＬＣＩＦＭ（Ｌａｂｏｒ

ＣａｐｉｔａｌＩｎｔｅｒｅｓｔＦａｃｔｏｒｓＭｏｄｅｌ）来深入分析产权、工会协调、政府干
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预对劳资双方利益的影响作用程度和方式，我们假设劳资利益的基

本模型可简述如下：

ＩＬＣ ＝ｆ（Ｏ，Ｇ，Ｕ） （４．１）

式中，ＩＬＣ表示劳方和资方利益的利益之和，主要是指 （Ｖ＋Ｍ）；

Ｏ表示产权对劳资利益的影响；

Ｇ表示政府的宏观调节对劳资利益的影响；

Ｕ 表示工会的协调对劳资利益的影响。

同时，为了分析的方便起见，将进一步假设劳方和资方的利益分

别为：

ＩＬ ＝ｆ（ＯＬ，ＵＬ，ＧＬ）

ＩＣ ＝ｆ（ＯＣ，ＵＣ，ＧＣ）

ＩＬＣ ＝ＩＬ＋Ｉ

烅

烄

烆 Ｃ

（４．２）

式中，ＩＬ 表示劳方利益；

ＩＣ 表示资方利益；

ＯＬ 表示产权对劳方利益的影响；

ＯＣ 表示产权对资方利益的影响；

ＵＬ 表示工会对劳方利益的影响；

ＵＣ 表示工会对资方利益的影响；

ＧＬ 表示政府对劳方利益的影响；

ＧＣ 表示政府对资方利益的影响。

在ＬＣＩＦＭ模型中，为进一步分析产权、工会、政府对劳资利益的

影响程度和作用区间，我们将对产权、工会的协调、政府的调节作用

这三个变量作出具体的分析。
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二、 ＬＣＩＦＭ模型变量分析

１．产权变量分析

产权是影响劳资利益关系的一个极为重要的因素。产权

（ｐｒｏｐｅｒｔｙｒｉｇｈｔｓ）亦称广义的财产所有权，是指存在于任何客体之中

或之上的完全权利，它包括归属权、占有权、使用权、收益权和处置权

以及其他与财产权相关的权利。因此，产权不仅包含了狭义的所有

权，而且还包括了支配权、使用权等，它是行为主体通过围绕或通过

财产这一客体而形成的经济权利关系，其直观形式是人对物的关系，

而实际上都是产权主体（包括公有主体和私有主体）之间的利益关

系。一般来讲，狭义的所有权（也指生产资料所有制）这一概念侧重

于对财产归属的静态确认和对财产实体的静态占有，基本上是一个

静态的、抽象的范畴。而产权概念侧重于对财产实体的动态经营和

财产价值的动态实现。产权关系归根到底是一种经济利益关系，无

论是所有权还是经营权，就其主体而言，都是为了获得相应的利益。

不仅如此，产权关系作为一种利益关系，它又是整个利益关系的核心

和基础，可以说，有什么产权关系就有什么利益关系，产权的不同性

质及其实现形式直接影响劳资利益关系各主体的利益分配方式。当

生产资料的所有权和经营权高度集中在单个资本所有者手中时，资

本所有者就会凭借其所有权独占劳动者所创造的企业剩余，形成独

占的利益分配方式。这种产权性质使得企业内部劳资利益关系主要

表现为资本所有者与劳动者之间直接的利益对抗。随着资本的社会

化程度进一步提高时，其产权的行使出现纵向和横向的分离，利益分

配方式由资本所有者独占剩余逐步转向与劳动者共享企业剩余。当
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生产资料归劳动者所有时，劳动者能够无差异的享有公有资本的各

项权能，每个个体享有相同份额的剩余索取权，没有人有权将剩余索

取权有偿转让给其他人，劳动者和企业的根本利益是一致的。由此

可见，产权的性质制约和影响着劳资利益关系的特点和走向，并直接

决定劳资双方的利益分配。

在研究产权对于劳资利益关系的影响时，我们假定工会、政府对

于企业的影响处于一种相对不变的状态，劳方利益与资方利益之和

为企业的整体利益。我们通过一定分析和比较发现，当生产资料逐

步集中在资本所有者手中时，资方占有企业总体利益的绝大部分，并

且其利益增长速度呈现一种快速上升的趋势，而劳方利益只能获得

固定的工资收入，相对于资方的收益，其增长速率呈现明显下降的趋

势。当劳动者拥有企业的部分股份并能分享企业剩余时，劳动者的

总的收益得到较快的增长。在其他变量和因素不变的情况下，我们

假设产权对劳方和资方利益的影响如下：

ＩＬ ＝βＬＬＣ ＋Ｃ０

ＩＣ ＝αＬＬＣ ＋Ｃ
烅
烄

烆 １

（４．３）

式中，α表示资方在生产资料中所占的比例 （０≤α≤１）；

β表示劳方在生产资料中所占的比例 （０≤β≤１）；

Ｃ０，Ｃ１ 是常量，是其他因素对劳资利益的影响。

从该模型中可以看到，对于一个实际企业，劳资双方对生产资料

的占有总维持一定的比例。同时应该看到，在总收益一定的情况下，

随着资方对于生产资料占有比例α增大，其获取的利益也随着相应

增大，而劳方的利益则不断下降。当劳方所占生产资料的比例β不

断增加时，则劳方利益相应随之增加。

根据α和β的取值不同，可以分为三种情况：
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● 当α＝１，β＝０时

此时企业为纯私有化企业，其产权的行使和拥有是纯私有性的，

资方占有全部生产资料，由于资方占有全部生产资料，即ＯＣ ＝ＯＴ，

资方具有强大的经济权力。而劳动者对企业的生产资料没有所有权，

即ＯＬ ＝０。资方在利益分配处于优势地位，劳方的利益只相当于劳动

力价值Ｖ，资方的收益为Ｍ。Ｃ０，Ｃ１ 则受工会、政府及法律约束的影

响，当这些因素有力保障劳方利益时，Ｃ１ ＞０；而当这些因素偏袒资

方时，则Ｃ０＞０。下图反映了私有制企业中劳资利益随生产资料占有

方式的变化趋势。当生产资料逐步集中在资本所有者手中时，资方占

有企业总体利益的绝大部分，并且其利益增长速度呈现一种快速上

升的趋势，而劳方利益只能获得固定的工资收入，相对于资方的收

益，其增长速率则呈现明显下降的趋势。

图４．１　私有制企业中劳资利益随生产资料占有方式的变化趋势

● 当α＝０，β＝１时

此时企业为纯公有制企业或全民所有制企业（国家控股的股份

制企业不包括在此列中）。由于劳方和资方身份的统一，其利益具有

内在的一致。从理论上讲，当劳动者占有全部生产资料时，劳动者不

仅能获得相当于劳动力价值Ｖ，而且能获得全部剩余收益。但由于

劳动者作为一个整体才能占有生产资料，才能成为所有者，公有产权
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并不能量化到个人。这样，在不能做到人人所有、人人负责的条件

下，要满足公有资产由全体劳动者集合行使的特性，又要尽可能地降

低公有制经济的运行成本，劳动者作为生产资料的终极所有者通过

经济授权将生产资料委托给国家，由国家代表全体劳动者占有社会

财产、行使所有权。但国家是一个抽象的主体，它只能通过一系列的

委托代理关系将公有资本委托给企业经营者经营。因此，劳动者创

造的剩余价值不能全部归劳动者所有，劳动者只能以奖金的形式分

享一部分剩余价值，而剩余的收益则以利润的形式上交给国家，国家

将这部分剩余收益用于公共或公益事业，最终用于满足社会全体成

员不断增长的物质文化生活需要的过程。

● 当０≤α≤１，０≤β≤１时

此时企业主要为股份制企业，股份制的产权主体呈现多元化，不

仅有私有资本产权主体、公有资本产权主体，而且劳动者也成为一个

重要的产权主体之一。多元化的产权主体使股份制的劳资利益关系

日益复杂化。当０≤β≤α≤１，即私有资本产权主体占主导地位时，

资方凭借其所有权优势占有大部分剩余价值，而这时由于劳动者通

过职工持股计划持有企业部分股份，成为股份制企业中的产权主体

之一，此时，劳动者不仅能够获得固定的工资收入，而且能分享一部

分剩余价值。当０≤α≤β≤１，即公有产权主体在股份制企业中占主

导地位时，劳动者是企业主要所有者，但是这种所有者权利并不是由

劳动者直接掌握，而是由国家代为行使，其利益分配实行按劳分配的

原则，劳动者不仅能获得相当于劳动力价值的Ｖ，而且劳动者还能间

接分享企业的剩余。另外，在一些以公有产权为主体的股份制企业

中，劳动者通过持股拥有企业一部分股份，并成为企业直接的产权主

体，能够凭借其拥有的股份直接分享企业的剩余。这种产权实现形式

能够把劳动者的收益与企业的整体收益紧密地联系起来，能够激发
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劳动者的积极性、主动性和创造性，从而创造出更多的利益。

２．工会变量分析

根据ＬＣＩＦＭ模型，工会组织也是影响劳资利益关系的重要变

量。单个劳动者是受雇于资本所有者的，难以通过个别谈判与雇主

抗衡，维护自身利益，工人们只有通过工会组织起来，运用集体谈判

来增强工人与雇主的谈判力量。工会不仅是将谈判力量转变为会员

工资与就业条件的“引擎”，而且还是劳资利益关系中不可缺少的重

要组成部分。它主要是通过集体谈判代表雇员在工作场所和社会中

的利益，提高工会会员在货币及非货币方面的就业条件。在现代劳

资利益关系中，工会组织能够有效打破劳资双方力量的不均衡格局，

克服个别劳资利益关系的失衡状态。

工会力量的大小在一定程度上决定了劳资利益分配的格局。在

其他变量既定的情况下，工会组织的状况不同，劳资利益关系协调的

实际后果可能就会大相径庭。弱工会难以成为一支有效的力量与资

方抗衡，工会在维护劳动者利益方面作用甚微，此时，雇主将会单方

面确定劳动者的工资和工作条件，在缺乏相应的法律政策制约的情

况下，雇主甚至还会侵犯劳动者的利益。而强工会则能成为一支有

效的力量与资方抗衡，并通过集体谈判充分发挥其利益制衡的作用，

为工会会员争取相应的工资和就业条件，提高工会会员的整体利益

水平。目前，在国外，工会逐渐形成一股强大的集体力量，使得劳资

双方处于一种力量均衡的状态。工会的利益协调作用也并不一定是

双方进行“零和博弈”，有时也是一种合作性的博弈，谈判双方通过寻

找解决方法增加“饼”的大小，力图实现双赢的结果。当然，如果工会

的力量过于强大，工会组织的存在和集体谈判的实施使雇员获得更

高的工资和工作安全保障，将会直接导致企业成本的上升，限制企业
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运营空间的弹性。而且，在设定工资和雇佣条件过程中，雇员会通

过罢工以及中断服务等方式给企业带来额外的成本。因而工会在

劳资利益关系中所扮演的主要角色在不影响企业的正常经营活动

时，尽可能改善其成员在货币与非货币等方面的福利，提高劳动者

的利益。

工会作为影响劳资利益关系的重要变量，研究工会对于劳资利

益的影响时，我们假定产权、政府以及企业其他环境维持一个相对不

变的状态。我们用γ表示工会给劳动者带来的利益在总体利益所占

的比例，这时，工会给劳动者带来的利益为：

ＩＬ ＝γ×ＩＬＴ ＋Ｃ （４．４）

在上述模型中，可以看出，当工会的力量很弱小时，工会的利益

维护功能是很微弱的，工会给劳动者带来的利益比例γ是很小的。

在劳方力量弱小的情况下，资方则会侵犯劳动者的权益，进而获得更

多的利益。当工会对劳方利益的影响力不断加强，成为一支有效的

力量与资方进行相关的谈判。在利益一定的情况下，工会能够为劳

动者争取更多的经济利益，此时γ这一比例不断上升。当工会的影

响力达到一定程度时，它能够给劳动者带来最大的利益，在这一区

间，工会的作用达到一个最优的状态，γ也达到一个最优值。超过这

一区间，也就是说，当工会的力量过于强大，工会动辄以罢工等比较

激烈的方式与资方相抗衡时，将会影响企业的正常生产经营活动，直

接导致了企业成本的上升，限制了企业运营空间的弹性，导致企业总

体利益的下降，最终也使劳动者的利益下降。

显然，工会对劳动者利益影响呈现先递增后递减的规律，表现出

一个抛物线形式的变化趋势，从理论上讲，工会对劳动者利益的影响

能够达到最优的状态。因此，根据工会对劳动者利益影响的抛物线
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变化规律，我们可以通过以下公式来表示工会对劳动者利益具体的

影响程度和方式。

ＩＬＣ ＝－τＵ ×（Ｕ－ｔ０）Ψ＋ＴＵ

ＩＬ ＝－λＵ ×（Ｕ－ｕ０）α＋ＣＵ

ＩＣ ＝ＩＬＣ －Ｉ

烅

烄

烆 Ｌ

（４．５）

式中，Ｕ 是工会对劳资利益的影响程度；

τＵ 是工会对于总体利益的影响变量，表明工会对于劳资利益的

整体影响程度；

λＵ 是工会对于劳资利益的影响变量，表明工会对于劳方利益的

整体影响程度；

ｔ０ 是工会对于企业利益影响平衡点；

ｕ０ 是工会对于劳方利益影响平衡点；

Ψ＞１是工会的企业利益趋势变量，该值越大，则表明企业利益

对于工会影响的弹性越明显；

α＞１是工会的劳方利益趋势变量，该值越大，则表明劳方利益

对于工会影响的弹性越明显；

图４．２　工会对劳资双方
利益的影响

ＴＵ 是常量；

ＣＵ 是常量。

该公式描述了工会对于劳资双方利益的影

响方式，如图４．２所示。

从上述模型中可以看到，工会最初发挥

作用的时候，随着其影响作用的不断增大，

给劳方带来利益的增加。

ＬＣＩＦＭ模型中：
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ＩＬＣ
Ｕ ＝

（－τＵ ×（Ｕ－ｔ０）Ψ＋ＴＵ）
Ｕ

＝－τＵ ×Ψ×（Ｕ－ｔ０）Ψ－１

当ＩＴ
Ｕ ＝０，如果企业其他相关环境不变，则工会的影响对企业

的整体利益贡献达到最大，此时，Ｕ ＝ｔ０，其最大值为ＴＵ。

工会作用对于劳方利益的影响，表现出与企业总体利益类似的

趋势，当ＩＬ
Ｕ ＝

０，劳方利益达到最大，此时Ｕ ＝ｕ０，其最大值为ＣＵ。

因而对于劳方而言，理想的状态是期望工会的影响适度，使企业

总体利益与劳方利益同时达到最大，即ｕ０＝ｔ０。

对于资方而言，其期望的工会作用是使其利益达到最大化：

ＩＣ ＝ＩＴ－ＩＬＣ

＝－τＵ ×（Ｕ－ｔ０）Ψ＋λＵ ×（Ｕ－ｕ０）α＋ＴＵ －ＣＵ

对其求一次偏导：

ＩＣ
Ｕ ＝

（－τＵ ×（Ｕ－ｔ０）Ψ＋λＵ ×（Ｕ－ｕ０）α＋ＴＵ －ＣＵ）
Ｕ

＝－τＵ ×Ψ×（Ｕ－ｔ０）Ψ－１＋λＵ ×α×（Ｕ－ｕ０）α－１

其利益最大点发生在ＩＣ
Ｕ ＝０，即

　－τＵ ×Ψ×（Ｕ－ｔ０）Ψ－１＋λＵ ×α×（Ｕ－ｕ０）α－１＝０

τＵ ×ΨλＵ ×α ＝
（Ｕ－ｔ０）Ψ－１
（Ｕ－ｕ０）α－１

当上述条件满足时，可以让工会的影响对于资方利益达到最大

化。如果ｕ０ ＝ｔ０（此时劳方利益和企业利益最大化），欲使资方利益
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同时达到最大，则需要：

　τＵ ×ΨλＵ ×α ＝
（Ｕ－ｔ０）Ψ－１

（Ｕ－ｕ０）α－１

τＵ ×ΨλＵ ×α ＝
（Ｕ－ｔ０）Ψ－α

Ｕ ＝
ｌｎτＵ ×ΨλＵ ×（ ）α
Ψ－α ＋ｔ０

当资方利益、劳方利益以及企业利益同时达到最大时，有：

　
ｌｎτＵ ×ΨλＵ ×（ ）α
Ψ－α ＋ｔ０＝ｔ０

τＵ ×ΨλＵ ×α ＝
１

τＵ ×Ψ ＝λＵ ×α

此时资方最大利益为ＴＵ －ＣＵ，工会处于一种最优的影响状态。

无疑上述条件对于工会而言较为苛刻，因为这样就意味着需要对企

业运行进行强有力的监督，而在现实中很难达到。

３．政府变量分析

政府是现代劳资利益关系中重要主体，在对劳资利益关系的制

约和影响的诸多变量中，政府始终居于重要的地位，它是唯一能通过

立法改变劳资利益关系制度规则的实体。政府对劳资利益关系的干

预力和影响力，主要是运用行政、经济和法律的手段，通过立法、执法

和法律监督，以及制定政策，依法行政，发挥其各种职能，对劳资利益

关系的确立和运行进行必要的指导、监督和调整。政府在不同的时
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期对劳资利益关系的干预程度是不同的：在工业化的早期，政府在

劳资利益关系上表面上采取自由放任的政策，而实际上是偏袒于资

方的利益；在工业化中期，政府对劳工逐渐采取较温和的态度并开始

容忍工会和劳资利益关系多元主义的价值观；在工业化的后期，政府

则采取新自由主义的政策让市场在劳资利益关系中发挥主导作用，

但政府仍旧为劳资双方提供相应的法律政策等制度安排。

显然，政府的宏观调节作用决定着劳资双方利益关系的运行特

征和双方的利益格局，我们用θ表示政府给劳动者带来的利益在总

体利益所占比例：

ＩＬ ＝θ×ＩＬＴ ＋Ｃ （４．６）

在上述模型中，可以看出，当政府的宏观调节作用很小时，即政

府对劳资关系采取放任自由的政策或者偏袒资方利益的政策时，资

方的自由度很大，很容易侵占劳动者的利益。在利益既定的情况下，

政府给劳动者带来的利益比例θ是很小的。当政府的调节作用逐渐

增大时，即政府采取保障劳动者利益相关的法律法规政策，从制度上

约束资方对劳动者利益的侵占，从而保证劳动者基本权益的实现，这

时，政府宏观干预将有利于劳动者利益的增加，θ这一比例不断增大。

从理论上讲，当政府对劳资关系的宏观干预程度达到一定程度时，能

够使劳资双方的利益达到最大化，此时政府的干预达到一个最优的

状态，θ达到一个最优的值；当政府的干预程度超过这一最优状态时，

政府过度干预将会影响企业的正常生产经营活动，导致企业总体利

益的下降，从而降低了劳动者的利益。

从上面的分析我们可以看出，政府对劳动者利益的影响呈现先

递增后递减的规律，表现出一个抛物线形式的变化趋势，从理论上

讲，政府对劳动者利益的影响能够达到最优的状态。因此，根据政府
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对劳动者利益影响的抛物线变化规律，我们可以通过以下公式来表

示政府对劳动者利益具体的影响程度和方式，从而求出政府宏观调

节的最优区间。

ＩＣ ＝－τＧ×（Ｇ－ｃ０）κ＋ＣＧ

ＩＬ ＝－λＧ×（Ｇ－ｌ０）γ＋Ｌ
烅
烄

烆 Ｇ

（４．７）

式中，Ｇ表示政府及法律的影响程度，与前面所说的θ相同；

τＧ 表示政府及法律对于资方利益的影响变量，表明政府对于资

方利益的整体影响程度；

λＧ 表示工会对于劳方利益的影响变量，表明政府对于劳方利益

的整体影响程度；

ｃ０ 表示政府对于企业利益影响平衡点；

ｌ０ 表示政府对于劳方利益影响平衡点；

κ＞１表示政府的企业利益趋势变量，该值越大，则表明企业利

益相对于政府影响的弹性越明显；

γ＞１表示政府的劳方利益趋势变量，该值越大，则表明劳方利

益相对于政府影响的弹性越明显；

图４．３　政府对劳资利益的影响

ＣＧ 是常量；

ＬＧ 是常量。

从上面表达式中，我们

可以看到，随着政府对劳资

利益关系的干预程度的变

化，将会直接或间接影响着

劳资双方利益的实现，我们

通过求偏导，可以得出政府

的干预程度对劳资双方利
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益的具体影响程度：

ＩＣ
Ｇ ＝

（－τＧ×（Ｇ－ｃ０）κ＋ＣＧ）
Ｇ

＝－τＧ×κ×（Ｇ－ｃ０）κ－１

如果ＩＣ
Ｇ ＝

０，政府及法律对于企业的干预将有利于资方利益，

使其获取的利益达到局部最优（假定此时企业运行的其他环境维持

不变），此时Ｇ＝ｃ０，最大值为ＣＧ。

从劳方利益来看，我们可以得到

ＩＬ
Ｇ ＝

（－λＧ×（Ｇ－ｌ０）γ＋ＬＧ）
Ｇ

＝－λＧ×γ×（Ｇ－ｌ０）γ－１

当ＩＬ
Ｇ ＝

０，政府及法律的影响作用将使劳方的利益达到最大，

此时Ｇ＝ｌ０，最大值为ＬＧ。

然而政府及法律的影响是一把双刃剑，一定程度的政府干预可

能使资方或劳方的利益增加，但对社会整体利益，却可能产生负面

影响。

从上述ＬＣＩＦＭ模型，社会总体利益ＩＴ 可表示为

　ＩＴ ＝ＩＣ＋ＩＬ

＝－τＧ×（Ｇ－ｃ０）κ＋ＣＧ－λＧ×（Ｇ－ｌ０）γ＋ＬＧ

＝－τＧ×（Ｇ－ｃ０）κ－λＧ×（Ｇ－ｌ０）γ＋ＣＧ＋ＬＧ

我们对其求一次微分，可得：

ＩＴ
Ｇ ＝

（－τＧ×（Ｇ－ｃ０）κ－λＧ×（Ｇ－ｌ０）γ＋ＣＧ＋ＬＧ）
Ｇ
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＝－τＧ ×κ×（Ｇ－ｃ０）κ－１－λＧ×γ×（Ｇ－ｌ０）γ－１

可以看到，ＩＴ
Ｇ
的变化趋势较为复杂，它受κ、γ等参数及Ｇ的范

围影响。

在Ｇ的一定范围内，社会总体利益最大化点发生在ＩＴ
Ｇ ＝

０，即

－τＧ ×κ×（Ｇ－ｃ０）κ－１－λＧ×γ×（Ｇ－ｌ０）γ－１＝０

当Ｇ＝ｃ０＝ｌ０时，政府的作用将使资方利益、劳方利益以及社会

总体利益达到最大化，无疑该状态是政府的最优干预，但只是一种理

想状态。现实中受各种因素的影响，只能尽可能接近该理想状态。

４．基本结论

从上面的分析，我们可以看到，产权、工会、政府这些变量从不同

方面影响着劳资双方的利益分配，虽然在不同时期或不同地域表现

出不同的形式，但他们对劳资利益关系的运行始终起着最为关键的

影响。根据前述的分析，我们可以用下述数学模型来描述这三个主

要因素对劳资利益关系的具体影响，其数学模型具体描述如下：

ＩＬ ＝β×γ×θ×ＩＬＴ ＋Ｃ１

ＩＣ ＝α×（１－γ）×（１－θ）×ＩＬＴ ＋Ｃ
烅
烄

烆 ０

通过产权、工会、政府这三个变量对劳资利益的影响程度和变化

趋势的分析，我们可以得出，产权直接决定了劳资双方利益分配的比

例，产权的变化使得劳资双方的利益呈现快速的变化，而工会和政府

对劳资利益的影响呈现先递增后递减的变化规律。我们通过求偏

导，可以求得工会的协调、政府的干预程度对劳资双方利益影响的变

化趋势和最优的作用区间。需要指出的是，在“强资本、弱劳动”的劳
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资态势下，政府更需要发挥均衡调节的作用。政府在尽可能不损害

资方利益的前提下，担当起法律制定和仲裁的角色，通过立法来确保

劳资双方利益的基本平衡。政府对于劳资利益的调节，是通过政策、

法律等手段尽可能促使劳资双方利益的最大化，从而改善劳资利益

关系。显然，政府对于劳资利益的调节是一把双刃剑：适度的调节

将促进劳资双方利益，而过量的干涉则会损害劳资利益。在现实中，

我们应该遵循这一变化规律，力求使产权的行使、工会的协调、政府

的宏观干预靠近或达到一个最优的影响区间，从而使劳资双方的利

益达到最大化的状态，形成一种相互均衡的利益状态。

因此，当产权、工会、政府及法律使劳资双方利益达到平衡点时，

则劳资利益关系可以维持一个稳定的和谐状态，促进社会总体利益

的发展；反之，则劳资双方关系将发生冲突，需要对所有制及其内部

产权结构、工会职能作用、政府干预作出相应的变革，从而维持一个

劳资双方的利益平衡点。另外，由于企业所处的环境（包括社会环

境、政治环境、人类意识以及文化背景）总在不断变化，劳资双方的利

益均衡将会被打破。随着所有制及其形式、工会协调、政府干预等因

素的影响，劳资利益关系则又会逐步向均衡方向演进，劳资利益关系

便在这种平衡———不平衡———平衡的动态过程中运行。
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利益关系分析

　　公有企业主要包括国有企业和集体企业，国有企业的劳资利益

关系与集体企业的劳资利益关系的运行特征虽然有一定差别性，但

也有许多共同性，为此，本章所研究的公有企业的劳资利益关系主要

以计划时期和转轨时期国有企业的劳资利益关系为例①。

一、 计划时期国有企业劳资利益关系分析

１．经典作家的理论设想与社会主义实践

马克思在《资本论》第一卷中为资本主义以后的社会设想了一个

“自由人”联合体。在这个自由人联合体里，人们用公共的生产资料

进行劳动，并且自觉地把他们许多个人劳动力当作一个社会生产力

① 关于转轨时期的国有企业问题，现在单一国资的企业很少，包括中央企业，因而
本文所分析的转轨时期的国有企业，是指“国资主体型企业”。
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来使用。马克思曾深刻地指出：不论生产的社会形式如何，劳动者

和生产资料始终是生产的因素。在未来的社会中，劳动者通过剥夺

剥削者，把一切生产资料掌握在全体劳动者手中。劳动者将摆脱剥

削，在全社会所有制的基础上联合起来，成为自由人的联合劳动，劳

动者和所有者双重合一①。马克思曾经设想：在未来社会，由于生产

力高度发展，全部生产资料归全体社会成员共同所有，有劳动能力的

社会成员都能实现和生产资料的直接结合，社会成员作为劳动者与

所有者的双重身份是统一的；生产资料的所有关系与占有关系、支配

关系和使用关系是统一的；从权能关系看，所有权与占有权、支配权

和使用权也是统一的。马克思关于社会主义劳动的上述分析和论

证，表明尽管社会主义劳动是不受剥削的劳动，但社会主义劳动者的

劳动，仍然要区分为必要劳动和剩余劳动两部分。所不同的是，在资

本主义制度条件下，剩余劳动所创造的剩余价值被剥削阶级侵占去

了；而在社会主义制度下，劳动所创造的产品，是直接或间接地为劳

动者本人谋福利的。马克思说：“在一个集体的、以生产资料公有制

为基础的社会中，生产者不交换自己的产品；用在产品上的劳动，在

这里也不表现为这些产品的价值……因为这时，同资本主义社会相

反，个人的劳动不再经过迂回曲折的道路，而是直接作为总劳动的组

成部分存在着。”②

马克思还指出了社会主义劳动和共产主义劳动的区别。他认

为，在成熟的共产主义，当生产力充分发展，社会产品极大丰富，脑力

劳动和体力劳动的旧的社会分工已经消失的时候，“劳动已经不仅仅

是谋生的手段，而且本身成了生活的第一需要”，也就是“各尽所能，

①
②
马克思：《哥达纲领批判》，《马克思恩格斯选集》第３卷，人民出版社，１９９５年版。
同上。
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按需分配”的原则，劳动者的利益高度一致。在社会主义阶段，由于

刚从资本主义母胎中脱离出来，社会的经济发展和文化发展还没有

达到应有的高度的时候，劳动还不是生活的第一需要，而仍然是谋生

的手段①。在这里，马克思指出了社会主义劳动的另一重要特点：社

会主义劳动是计酬劳动，是要求有报酬的劳动，而不是不计报酬条件

的无酬劳动。

马克思所设想的自由人联合体内的利益分配原则是根据按劳分

配的原则进行的。从质的方面看，在一个以生产资料公有制为基础

的社会中，劳动者参与利益分配的唯一依据是劳动者为社会提供的

劳动。这种劳动是存在于劳动者活的机体中的现在劳动，而不是过

去的劳动或物化劳动。因为劳动者“除了个人消费资料，没有任何东

西可以成为个人的财产”，②这就排除了私有制条件下物质资料所有

者对劳动的雇佣和剥削现象。马克思还强调了劳动的性质，即这种

劳动是有用劳动，而非无用劳动；是抽象劳动，而非具体劳动，即是经

社会折算的社会劳动或社会劳动时间，而不是个别劳动，因为一个人

在体力或智力上胜过另一个人，因此在同一时间内提供较多的劳动，

或者能够劳动更长的时间，而劳动为了要使它能够成为一种尺度，就

必须按照它的时间或强度来确定。在公有制经济条件下，一切与劳

动无关的因素，如生产资料、资金或资本、家庭、继承权、特权、关系等

等，都不能作为劳动个人利益分配的依据。

从量的方面看，劳动量是利益分配的唯一依据，等量劳动获取等

量产品。当然，劳动者利益分配是在社会总产品作了各项扣除的基

础上进行的，为此，马克思批判了当时德国社会民主党内的一种“不

①
②
马克思：《哥达纲领批判》，《马克思恩格斯选集》第３卷，人民出版社，１９９５年版。
同上。
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折不扣的劳动所得”的错误观点，还详细地指出，社会主义社会集体

劳动所创造的劳动产品就是社会总产品，一个社会的总产品不应当

也不可能全部用于劳动者的个人消费。他指出①，社会总产品中首

先要扣除：“用来补偿消耗掉的生产资料的部分”；“用来扩大生产的

追加部分”；“用来应付不幸事故、自然灾害等的后备基金”。在社会

总产品中作了这些扣除之后，剩下的是可以用作消费资料的，但是，

在把消费资料分配给个人之前，还应从中扣除“同生产没有直接联系

的管理费用”；“用来满足共同需要的部分，如学校、保健设施等”；

“为丧失劳动能力的人等设立基金。”马克思在作了这样一番分析以

后说：“‘不折不扣的劳动所得’，已经不知不觉地变成‘有折有扣的’

了，虽然从一个处于私人地位的生产者身上扣除一切，又会直接或间

接地用来为处于社会成员地位的这个生产者谋利益。”②社会总产品

在作了六项“必要扣除”以满足社会扩大再生产的需要和公共需要

后，通过按劳分配，分配给社会成员用于家庭和个人消费。所以，他

指出每一个生产者，在作了各项扣除之后，从社会方面正好领回他所

给予社会的一切。他所给予社会的，就是他个人的劳动量。他以一

种形式给予社会的劳动量，又以一种形式全部领回。马克思还指出，

按劳分配的实现不需要经过迂回曲折的方式来实现，而是通过直接

的劳动时间来衡量。

从上面的分析可以看出，在经典作家看来，公有经济的作用领域

不再是等级森严的科层组织，而是一个“自由人联合体”。在这个联

合体中，由于每个人都拥有不具有排他对立性质的公有权，消除了个

体之间的任何产权边界，因而不再存在商品货币关系。但由于集合

①
②
马克思：《哥达纲领批判》，《马克思恩格斯选集》第３卷，人民出版社，１９９５年版。
同上。
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性质的公有产权要求集合行使，计划机制成为公有产权实现和再生

产的单一机制，另外，“计划者”并不是作为公有资产代理人的国家。

在马克思的心目中，自由人联合体是国家已消亡的社会，公有财产的

所有者、运用这些财产的计划者、社会及其社会中的每一个成员具有

直接的同一性。如果说还必须存在某种社会中心履行计划管理职能

的话，那么它并不是国家。国家对于社会关系的干预将在各个领域

成为“多余事情”而自行停止，这时，人对人的统治由对物的管理和对

生产的领导所替代。

显然，经典作家所设想的公有制经济是一种理论上的模式，其所

设想的社会主义是建立在生产力高度发达基础上的。而现实中所有

建成社会主义制度的国家都是经济相当落后的国家，这些国家不具

备经典计划经济模式所需要的生产力水平。

通过无产阶级革命夺取政权的社会主义国家如前苏联与中国都

是生产力相对低下、经济不很发达的国家，这与马克思所设想的社会

主义显然有很大的不同，为此，在所有制方面也没有办法采取整个社

会对生产资料的共同占有，而是采取了全民所有制和集体所有制（准

全民所有制）两种形式。

就全民所有制而言，也与经典作家对公有制的设想有许多不同。

全民所有制的基本特征是财产归全社会劳动者所有，劳动者依法享

有对国有资产等额的剩余索取权。并且由于公有资本是共有的、非

排他的，其财产权利在个人之间是不可能分割的，没有人有权将其剩

余索取权有偿转让给他人。这样，在不能做到人人所有、人人负责的

条件下，要满足公有资产由全体劳动者集合行使的特性，又要尽可能

地降低公有制经济的运行成本，劳动者作为生产资料的终极所有者

必须通过经济授权将生产资料委托给国家，由国家代表全体劳动者

占有社会财产、行使所有权。但是国家是一个抽象的主体，国家不能
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直接行使所有者职能，它只能通过人民代表大会委托给政府，由政府

来充当公有资本的代理人就成为客观现实。这样，公有资本从初始

委托人（劳动者）到企业具体企业的经营者，经历了多层次的授权，并

形成了多级委托代理关系。显然，现实中公有制的实现模式以及劳

动者与生产资料结合的方式明显与经典作家所设想的理论模式有些

不同。

２．计划时期劳资利益关系的基本特征

在计划经济条件下，公有资本的所有权和经营权集中在政府手

中，公有资本产权单一化使得公有资本的实际拥有和行使方面存在

高度集中性和行政性。由于公有资本的所有权和经营权集中统一在

国家手中，没有分离出经营权、占有权等各项职能，其产权的行使存

在较强的封闭性和集中性，使得公有资本流动性差，导致资本的运行

效率低下。按理来说，政府作为全民共同体、联合体或“集合”的国家

的委托，作为公有资本所有权的代理人，履行资本所有者职能，按照

全体人民的意志，为全体人民的共同利益服务。但政府作为公有资

本的人格化代表，其本身具有多重职能，如政治职能、经济管理职能、

社会管理职能和所有者职能。政府的这种多维化目标职能与资本所

有者收益最大化的一维目标交错在一起行使时，资本的所有权将随

着行政权不断扩展自身的作用范围，使经济产权行政化、所有者行为

行政化，这样，作为代理所有者的政府就不可能具有人格化资本的职

能目标和行为。公有资本行使的高度行政化，使得公有资本产权发

生了两方面偏差：一是没有真正体现公有资本的本质规定性，政府

成为现实的所有者，企业和个人事实上不具有独立产权主体的地位，

全民所有制实际上成了政府本位的公有制。二是未能结成适应经济

要求的劳动契约关系。在这种政资不分、所有权和经营权高度集中
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的情况下，政府又把自己的多元职能目标和行为方式传导给了企业，

这样，国有企业在职能、行为以至于组织架构上都与政府趋同化。因

此，计划经济条件下的国有企业并不是一个独立的产权主体和利益

主体，而是一种行政性的经济组织。

在如此背景下的国有企业中，其劳资利益关系也就只涉及政府

和劳动者两个主体，政府与劳动者之间利益界限十分模糊，利益分化

很小，其利益关系表现为“一体型”劳资利益关系。在这种利益关系

下，政府直接控制着企业的各个领域，包括劳动者的就业、工资分配、

社会保险、劳动保护以及各项福利待遇等，对劳动力进行“统分统配”

并用行政计划劳动力资源的体制代替了各类劳动力市场；而劳动者

没有自身劳动力的所有权和自由支配权，无法凭借其自身拥有的人

力资源，通过劳动力市场选择与公有制企业订立市场合约。

在生产资料所有权和经营权高度集中在政府手中的这种单一化

产权制度安排条件下，工会在某种程度上只是党和政府职能在企业

内部的延伸，其职能也就被行政化。这种工会行政化职能具有以下

几个方面的特点：第一，既维护国家利益，又保护企业利益；第二，兼

有“桥梁”作用、“支柱”作用、“学校”作用；第三，在维护职工权益方

面，以维护职工政治权益为主，常常依靠党委的协调和上级的干预开

展工作，工会的领导形式上由劳动者选举，而实际上只有上级政府确

认后才能正式上任，致使工会变成说服教育的工具。这样，工会职能

的行政化也就使其失去固有的维护劳动者利益的功能。图５．１描述

了计划经济条件下政府、企业、劳动者的利益关系。

从图５．１中，我们看到，计划时期劳资利益关系是从上到下的纵

向等级行政权力关系：政府的劳动行政机构在劳资利益关系中具有

至高无上的权力，并用行政命令的方法来调节劳资利益关系，企业与

劳动者均被动地等待上级权力机关劳动行政部门的行政性分配。一
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图５．１　计划经济条件下一体化的利益关系

方面，政府通过行政计划调节企业的全部生产过程，企业只是整个宏

观计划配置机制上的一个生产车间，企业在生产经营上、人事安排上

没有任何自主权，这必然使企业在职能、行为，乃至组织结构上都与

政府趋同化，使之成为一种行政性的经济组织。它不仅承担经济功

能，而且承担政治功能和社会功能。这样，企业职能的多元化改变了

所谓“企业是资本载体”的内涵，偏离了利润最大化的目标。同时，国

有企业对劳动力的需求没有自主权，它直接由政府统一安排，企业对

劳动力的需求不是增长需求型，而是就业需要型的劳动力需求。另

一方面，政府以一系列政治制度、经济制度、劳动人事制度、分配制度

等，从多个维度设定全部社会成员的身份。政府通过行政计划调节

来安排劳动者的就业。社会学家沃尔德对国家通过国营企业把工人

固定在一个单位而达到全民一体化作了淋漓尽致的揭示，揭示了劳

动者对单位“制度化依赖”的本质特性，即劳动者无法凭借其自身拥

有的人力资源，通过劳动力市场选择与公有制企业订立市场合约。

通过以上分析，我们可以将计划时期的劳资利益关系的主要特

征概括为：

第一，劳资利益关系类型的单一化。所谓类型的单一性，是指在

全国范围内，只有公有制经济的劳资利益关系。这种公有制的劳资
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利益关系主要表现为劳资利益关系的主体一方即用人单位的经济性

质为全民所有制和带有全民性质的集体所有制，劳动者都是全民所

有制固定身份的职工。

第二，劳资利益关系主体抽象化。用人单位无权自行招用劳动

力，而要由国家下达用工指标，在指标内招工，而劳动者无权选择职

业，而要由国家统一分配安置就业。劳资利益关系建立后，工资分

配、保险福利等都由国家统一规定，用人单位的主要任务是协调监督

劳动者以完成政府下达的生产计划而非经营决策。在这样的情况

下，企业的经营管理者和劳动者并不是真正意义上的劳资利益关系

主体，实际上构成劳资利益关系主体的是非常抽象化的国家与劳动

者之间的关系。

第三，劳资利益关系中三方利益的内在一致性。在计划经济条

件下，企业是国家的企业，职工是国家的职工，全体劳动者都是国家

的主人，都是生产资料的占有者，劳动者和用人单位都不是独立的利

益主体，虽然企业的经营管理者与普通职工之间存在追求利益的差

异性，但是这种差异性远远小于党和国家的利益与企业管理者以及

工人利益的一致性。就劳动者而言，他们并不是作为独立的利益主

体参与和管理劳资利益关系的事务，他们的利益是由国家和单位来

代表的，虽然企业内也存在工会，但是工会并不是作为职工的利益代

表，而是作为国家和单位的助手发挥作用。职工对国家实际上一种

依附关系①。

第四，劳资利益关系的行政化。用人单位和劳动者建立的劳资

利益关系是通过行政计划来实现的。劳资利益关系的建立，没有政

① ＡｎｄｒｅｗＷａｌｄｅｒ：《共产党社会的新传统主义》，牛津大学出版社（中文），１９８６
年版。
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府的行政指令，企业是不能随意解聘劳动者的，劳动者也不能随意流

动，劳动者的流动要根据国家的行政方式进行调配。劳动者通过国

家的计划配置与全民生产资料相结合，虽然表面上不存在雇佣关系，

工人当家作主，成为企业的“主人”，而实际上劳动力仍然是通过一种

隐含的、强制的契约出售给了国家，因为劳动力价格———工资的多

少、工资变动的时间、工资变动的幅度都是由国家统一规定的，这样，

就形成了“国家雇佣劳动”的劳资利益关系模式。在这种模式下，劳

动力一旦配置于某一具体的行业、企业、工种和岗位，便沉淀下来，陷

入“锁定状态”，使得劳动者没有流动的自由、择业的自由、签约的自

由，其相应的产权权能都受到政府的统一规制而残缺不全。

因此，计划经济条件下的劳资利益关系是一种刚性的行政性契

约关系，契约一旦形成，就会固化。在这种关系中，政府既是物质资

本的所有者，又是社会管理者；既是契约当事人一方，又是外部裁决

力量。契约的外部制约机制和市场机制都不能发挥作用，契约的细

节都由物质资本所有者单边决定，既排斥与对方重新谈判，又排斥第

三方参与①。

３．计划时期劳资双方的利益分配

在计划经济时期，由于劳动者与国家之间形成的单边契约关系

贯穿于计划经济的全部过程，其利益分配也就由单一化产权制度所

决定。如前面所分析的，在传统的公有制条件下，一方面，劳动者是

生产资料的终极所有者，劳动者作为一个整体拥有全部生产资料；但

另一方面，劳动者又不是具体的所有者，他不能独立地支配全部或部

分生产资料，也无法界定共有生产资料中归他所有的那部分。“他作

① 张建琦：“人力资本产权与国有企业的契约关系”，《中山大学学报》，２０００（２）。
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为个人拥有的公有权只有同其他一切人的所有权相结合、共同构成

公有制的时候才有效，才能发挥作用”①。这样，在不能做到人人所

有、人人负责的情况下，国家便成了生产资料的直接和现实的所有

者，即ＯＴ 实际上又归国家所有。

在这种情况下，国家也就是ＬＣＩＦＭ 模型中的资方，占有了所有

的生产资料ＯＣ ＝ＯＴ，国家在利益分配中处于主导地位。从宏观上

看，国家可以集中有限的资源，投入到重点发展的部门，从而使公有

制经济在高投入的基础上呈现了高速增长趋势。据相关数据统计，

就１９５２～１９７６年中国经济社会的发展状况来说，从１９４９～１９７６年，

全国工业总产值增长了３０多倍（如果从１９５２年算起则增长了１２

倍），其中重工业总产值增长了９０倍。从１９５２～１９７６年，尽管大跃

进造成工业生产的混乱，工业产量仍在以平均每年１１．１２％的速度增

长。１９５３～１９５７年第一个五年计划期间增长的百分比最大，当时工

业增长平均每年达１８％，把中国工业生产能力翻了一番还不止。另

外，程恩富教授还系统分析了新中国成立后公有制经济的高效率：

（１）１９４９年人均国民收入只有６６元，通过仅３年的努力，中国的国

民经济就得到了恢复和迅速的增长。在１９５２～１９７８年，中国经济发

展的速度相当快，国内生产总值年均增长６．１％；产业结构也有了显

著的改善，二次产业的比重从２０．９转变为４８．２；生活质量综合指数

年均增长２．５％。同时，中国已从一个相当落后的农业国，发展成为一

个具有较强综合国力和初级工业化的国家，形成了独立的工业体系、

技术体系和国民经济自我发展体系。（２）１９７９～１９９８年，国内生产

总值平均每年增长９．７％。同期，人均国内生产总值平均每年实际增

长８．４％。农村居民人均纯收入和城镇居民家庭人均可支配收入实

① 樊纲：《公有制宏观经济理论大纲》，上海人民出版社，上海三联书店，１９９０年版。
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际年均增长７．９％和６．５％左右。产业结构不断高级化；居民的恩格

尔系数不断下降；住宅条件和生存环境进一步改善；医疗保健条件大

为改善，人民的体质明显提高；精神生活更加丰富，文化素质有所提

高，各项社会事业蓬勃发展。（３）５０年中，尽管有霸权主义国家的封

锁和遏制，中苏关系破裂，对外援助较多，国防开支较大，“左”“右”倾

思想干扰，体制弊端较多，人口增长太快等一系列不利因素，但得益

于公有制内生机制的优势，新中国成立５０年来经济和社会发展的整

体绩效是名列世界前茅的：其一，国内生产总值从１９５２～１９９８年年

均增长７．７％，大大高于同期世界年均增长约３％的水平。其二，综

合国力从建国前世界排名的第１３位提高到１９６２年的第１０位，２０世

纪７０年代中期的第７位，到２０００年的第５位①。

显然，计划经济条件下公有制经济取得了巨大的经济成效。但

是，它在取得成效的同时，也存在一些问题。在利益分配上，片面强

调国家利益、集体利益，国家为了体现社会主义公有制的优越性和实

现工业化的战略目标，实行了“高积累、低消费”、“平均主义”、“大锅

饭”的利益分配方式，而劳动者的生活水平未能得到应有的改善。在

这种利益分配方式下，国家直接规定相当低的工资，并且工资不随企

业的盈亏而变化，希望以此来保证企业资本（国有资产）的收益。由

此，出现劳动者“干多干少一个样”的局面，抑制劳动者的积极性，造

成对劳动者的激励不足。另外，为了与低工资相配套，国家实行了具

有浓厚的城市偏向的福利政策，但由于国家难以控制职工的福利

收入，劳动者的福利收益相对工资收入来说是相当高的。这一时

期，国有企业劳动者的福利收入占整个收入很高的比例（见表

５．１）。另外，据相关抽样调查数据分析，城镇居民的人均收入中，补

① 程恩富：“中国经济的高绩效与制度优势”，《社会科学》，２０００（５）。
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贴占了４０％以上。政府通过这种利益分配方式，以此来达到企业

资本（国有资产）的收益的绝对增长和实现工业化的战略目标，即

以牺牲劳动者的积极性和效率来实现工业化的战略目标和社会主

义条件下的平等性。

表５．１　城镇居民年人均收入中政府补贴及所占比例

元人／年 所占比例（％）

１．补偿性货币及实物收入 ２９８．７ １８．８２

其中：副食品价格补贴 ７９．６ ５．０２

交通费 ９．３ ０．５８

其他货币津贴补贴 ７４ ４．６７

退休及退休者补贴 １０５ ６．６１

票证及实物收入 ３０．８ １．９４

２．公费及低价性消费补贴 ３５３．７ ２２．２８

住房补贴 １３７．２ ８．６５

消费补贴 ６０．８ ３．８３

粮油补贴 ４７．６ ３．０

副食补贴 ４８．８ ３．０７

其他消费补贴 ５９．３ ３．７３

　　资料来源：赵人伟主编，《中国收入分配研究》，中国社会科学出版社，１９９４年版。

这种利益分配方式凸显了劳动者地位和劳动者实际利益下降的

矛盾，表面看来，劳动者尤其是产业工人在计划经济中的地位很高，

但实际上，工人的权利严重错位，其政治权利被抬到不恰当的高度，
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而应该拥有的许多基本权利如自由择业、自由迁徙、自由消费等等都

未实现。从实际利益分配来看，更可证明这种权利的扭曲。据统计，

从１９５７～１９７９年２２年间，中国国民收入从９０８亿元增加到３３５０亿

元，年平均递增６．４％，而同期全民所有制职工的平均年工资从６３６

元增加到６８８元，平均增长仅为０．３７％，扣除物价指数平均增长

０．６９％，实际工资每年下降０．３２％①。显然，这种利益分配方式与马

克思当时设想的公有制条件下“人支配物”的利益分配方式有很大的

差别，它注重的仍是资本所有者（国家和集体）的利益，对劳动者的利

益注重得不够充分，并且长期的高资本积累率使劳动者的工资收入

偏低。可见，在计划经济条件下，在强调国家利益的同时，劳动者的

利益并没有得到较好的实现。

二、 转轨时期中国国有企业劳资利益关系分析

公有资本产权一体化使得公有资本的所有权和经营权高度集中

在政府手中。在这种公有产权模式下，政府通过行政、计划手段来调

控一切经济活动，政府与企业、劳动者之间的产权边界模糊不清，使

得企业和劳动者失去最基本的利益动力。这种状况势必引起劳资利

益关系中高昂的交易成本和公有资本运营的低效率性。因此，为提

高公有资本的运行效率，公有资本产权必须进行相应的变革，实现资

本所有权和经营权相分离。

１．转轨时期劳资利益关系变动情况

所谓制度，是一些具有合法性的、被社会长期认可并维持的规

① 转引自姚先国：“人力资本与劳动者地位”，《学术月刊》，２００６（２）。
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则，而制度转型是指“一系列与创造新的经济制度有关的复合的变

化”（ＢａｒｒｙＮａｕｇｈｔｏｎ，１９９５）。中国的经济转轨是指由传统的计划经

济向市场经济过渡的过程，在这个过程随着产权的变革和政府行为

角色的调整，公有制企业的劳资利益关系发生了很大的变化，并呈现

出新的特征：

其一，劳资利益关系的主体开始由国家主体变为企业管理者和

劳动者双方主体，并且双方均以独立的行为主体和利益主体的身份

相对立，从而实现了劳资利益关系的主体地位回归。

就企业来看，在国有企业的产权变革中，企业不再是政府的行政

附属机构，而逐渐成为拥有法人财产权及享有相应权利和承担相应

义务的利益主体，国有企业及其管理者作为法人的身份已经逐步得

到确立。这样，企业内部的利益主体由原来的以国家为代表，而转变

为国家、企业法人和具体的个人。由于企业成为独立的利益主体，从

而要求企业行为理性化，即在劳动力的使用过程中，根据企业自身的

利益要求，独立地选择和使用劳动力，使生产资料和劳动力形成最佳

组合。企业为了最大限度地追求经济效益和社会效益，还将根据人

们贡献的大小，拉大内部的分配差距，以刺激人们的工作积极性和进

取意识。这样，一般的职工群众和经营管理者对企业的贡献差距就

凸显出来，他们之间的利益分配也必然清晰化、差别化，从而实现利

益的最大化和成本的最小化。企业成为独立的经营实体以后，在处

理劳资利益关系时的地位和权力不断增强。这些权力包括工人的聘

用与辞退、各级经营管理人员的任用与免职、劳动条件的确立、工资

与报酬标准、劳动管理与奖罚等等。

就劳动者来看，在国有企业的产权变革中，劳动者由“国家人”转

变为“企业人”，进而成为“社会人”，和独立的利益主体，即劳动者是

其劳动力的所有者，拥有劳动力产权，即拥有劳动力资源的所有权、
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支配权及收益权。劳动力的个人所有权使其按照自身的利益要求，

通过劳动力市场，独立地选择职业和用人单位，从而实现自身利益的

最大化，这样，国有企业的劳动者作为企业劳资利益关系主体的身份

才得以确立。

其二，劳资利益关系由行政性关系向契约型关系转变。计划经

济条件下，国有企业管理者与劳动者之间劳资利益关系的确立是通

过一种纯粹的行政手段来完成的。随着国有企业的改革和现代企业

制度的逐步建立，政府与企业的关系由原来的“政企合一”转向“政企

分离”，国有企业成了自主经营、自负盈亏的经济主体，在劳动用工、

工资分配等方面逐步有了相对独立的自主权，而劳动者也获得了一

份就业选择的自主权，这样，劳资利益关系就由原来的行政性关系向

契约型关系转变。主要表现为：（１）劳动力的需求、调配、安置、劳动

报酬和工资标准等不再由国家行政调配，而是要通过劳动力市场来

实现，劳资双方也要通过劳动力市场在自愿的前提下签订企业劳动

合同和集体合同。这时，国家的作用主要是通过最低工资标准、社会

保障机制和劳动争议处理程序等法律条文，对整个社会的劳资利益

关系进行宏观调控、规范和制约。（２）在劳资利益关系的调节上，劳

资利益关系的契约化和法制化将成为劳动者与企业建立和调整劳资

利益关系的基础，成为约束和规范劳资利益关系的主要力量。这时

企业由原来无条件执行国家的行政规定转变为劳资双方共同执行具

有法律性质的合同、契约等，即通过劳动合同来体现双方的权力义务

关系，依法确立、保障、维护劳资关系双方的权利，这也是市场经济劳

动管理与计划经济劳动管理的最重要的区别。

其三，劳资利益关系由隐性的利益一体化向显性的利益冲突化

转变。体制转轨和产权变革已经引发了国有企业劳资利益关系的巨

大变化，国有企业成了独立的经营主体，经营管理者在劳资利益关系
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中的地位和权力不断加强，他们对劳动者的雇佣和辞退、劳动条件的

确定、工资报酬标准以及劳动管理的权力越来越大，这就促使了经营

者和劳动者双方权力和利益的分化，这也就打破了传统体制下“一体

化”利益关系的均衡状态。这种不均衡的状态对劳资利益关系双方

而言就是不平等或不对称，由此引发的各种矛盾、冲突不断增多，导

致劳动者的诸多合法权益不能很好地得到保障和落实，侵犯劳动者

合法权益的现象比较普遍。

据全国总工会１９９７年全国职工队伍状况调查报告显示：“在被

调查的职工中，４．１％认为１９９２年以来职工在基层单位的地位大有

提高，２９．４％认为有提高，２３．６％认为没有变化，１５．８％认为有所下

降，９．３％认为下降很多，１７．８％表示说不清楚。认为主人翁地位大

有提高和提高的比１９９２年下降了１２．５个百分点，下降幅度很

大……调查表明职工对其在基层单位主人翁地位的自我评价显著下

降①。虽然每个被调查的职工在回答该问题时，是根据自己对这一

问题的理解和感受来回答的，但如果将所有被调查的职工的答案汇

集在一起，不难看出这样一个客观事实：随着企业所有制结构的变

化，职工对其在基层单位的主人翁地位的评价较以前发生了很大的

变化。从价值判断的角度看，劳动者对这一问题的看法更加务实了，

从劳动者权益的角度看，这种变化是劳动者权益受损的一种表现。

另据２０００年３月，中华全国总工会对全国２４个城市和产业的调查，

国有企业职工的大多数（８１．９％）认为，相对于社会其他人群，自己属

于改革收益最少的人群。而调查也显示：国有企业职工个人收入下

降的占４０％，职工家庭储蓄减少的占４６．２％，家庭生活水平有下降

① 信卫平：“国有企业改革进程中劳动关系市场化对劳动者的影响”，《工会理论与
实践》，２００１（２）。



劳

资

利

益

论

１１２　　

的占３５．８％，其中，国有和集体企业职工在上述三项和个人消费方面

下降的比例，都高于民营和三资企业的职工①。

劳动者权益的受损必然会导致劳资利益关系的紧张化和复杂

化，劳资利益关系将会呈现不稳定的状态。近年来，集体性劳动争议

和突发性事件日渐增多，呈现出由“个人劳动争议向集体性劳动争议

转变”，“具体利益受侵犯造成的劳动争议向因企业改革中利益调整

引发的劳动争议转变”的新特点，并且这类劳动争议和突发事件的规

模越来越大。下表是１９９７～２００４年国有企业集体争议的数量、集体

争议涉及的人数、集体争议年增长率。

表５．２　转轨时期国有企业集体争议的情况

年度
集体争

议数量

集体争议

年增长率
（％）

集体争议

人数（人）
劳动争

议人数

集体争议人数

占劳动争议

人数的比例

１９９７ ９６９ — ２９８６２ ５０５２９ ０．５９１

１９９８ １３５８ ４０．１ ５３４７７ ７６５２５ ０．７１１

１９９９ １７８３ ３２．９ ５５３５７ ８３２９４ ０．６６４

２０００ ２２０３ ２３．５ ７０９４２ １０８４５７ ０．６５４

２００１ ３２１７ ４６ １１０９３６ １５４６４１ ０．７１７

２００２ ３３８７ ５ １４０５６６ ２０６１８２ ０．６８２

２００３ ３６２３ ６ ２９４７９４ ３０９４３９ ０．９５２

２００４ ４２８１ １８ ３０５４６９ ３２４７８６ ０．９７３

　　资料来源：中国劳动和社会保障部编辑出版的《中国劳动统计年鉴》（１９９８～２００５）整
理而得。

① 孙艳春、姜英：“中国工人阶级内部差异性分析”，《当代世界与社会主义》，
２００３（１）。
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图５．２　转轨时期国有企业集体争议数量变化趋势图

图５．３　转轨时期国有企业集体争议人数变化趋势图

这可以看出，集体争议数量、集体争议的人数不断增加，集体争

议人数占劳动争议人数的比例很高。另外，从中国不断上升的争议

案件中，争议的焦点问题依旧是利益问题，如表５．３所示，在１９９７～

２００４年，中国劳动争议的案件都呈现出上升的趋势，由１９９７年的

７１５２４件上升到２００４年的２６０４７１件，其中，劳动报酬引起的争议案

件由１９９７年的２９１５０件上升到２００４年的８５１３２件，保险福利引起

的争议案件由１９９７年的１１９９５件上升到２００４年的８８１１９件，劳动

保护所引起的争议案件由１９９７年的２２５６件上升到２００４年的
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３４５３２件，变更、解除、终止劳动合同的案件总数由１９９７年的１８６７３

件上升到２００４年的６１４８６件。通过图５．４还可以看出，由劳动报酬

和福利保险所引发的劳动争议率占５０％左右，这表明冲突的焦点问

题涉及劳动者的基本生存权，此外工伤、变更劳动合同和终止劳动合

同也占了相当的比例。目前，劳动争议集中在报酬和保险福利方面

的原因主要是：一是企业发生重组、兼并、破产或股份制改造，使劳

资利益关系更加复杂化，职工被解除劳动合同的事情时有发生；二是

解除劳动合同后的经济补偿，如拖欠劳动报酬、福利待遇、一次性补

偿金等问题引起矛盾激化。

表５．３　１９９７～２００４年间劳资利益冲突内容的分类比较

年度
案件总数
（件）

劳动报酬
（件）

保险福利
（件）

劳动保护
（件）

变更、解
除、终止
合同（件）

其他（件）

１９９７ ７１５２４ ２９１５０ １１９９５ ２２５６ １８６７３ ９４５０

１９９８ ９３６４９ ３１３９６ ２０２０６ ６９３１ ２０６６１ １４５５５

１９９９ １２０１９１ ４４６９０ ２８８３２ ７８２０ ２９６０８ ９２４１

２０００ １３５２０６ ４１６７１ ３１３５０ １３００８ ３５４７９ １３３８３

２００１ １５４６２１ ４５１７２ ３１１５８ １８１７１ ４３５９０ １６５３０

２００２ １８４１１６ ５９１４４ ３２６２２ ２３９３６ ４７６１３ ２０８０１

２００３ ２２５３９１ ７６７７４ ４４４３４ ３１７４７ ５７５５４ １５８８２

２００４ ２６０４７１ ８５１３２ ８８１１９ ３４５３２ ６１４８６ １９４８６

　　说明：本表根据中国劳动和社会保障部编辑出版的《中国劳动统计年鉴》（１９９８～
２００５）整理而得。
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图５．４　１９９７～２００４年劳资利益冲突原因分类比较

由上分析，我们可以得知，转轨时期劳资利益关系的主体正在由

国家主体变为企业管理者和劳动者双方主体，双方均以独立的行为

主体和利益主体的身份相对立，实现了劳资利益关系的主体地位回

归；劳资利益关系由隐性的利益一体型向显性的利益冲突转变，双方

利益冲突的范围都呈现出上升趋势，特别是当前国有企业实行大规

模的包括转制、兼并及股权改革等方式的产权改革，在工会力量弱小

及政府的调节作用还不到位的情况下，冲突的激烈程度将不断加剧。

２．产权关系对劳资利益关系的影响

为了更深入地分析转轨时期公有制企业利益格局变动的原因，

我们将运用ＬＣＩＦＭ模型分析产权变革、工会、政府角色转变对中国

国有企业劳资利益关系的影响。

（１）产权变革与劳资利益关系主体地位确立

随着企业产权制度改革，生产资料所有制由计划经济条件下单

一的公有制实现形式向多种所有制形式转变，而这种转变必然会引

起企业内部利益关系的变化。正如产权经济学家所指出的，“一般的

财产关系制度的变迁必然会影响人们的行为方式，并通过对行为的



劳

资

利

益

论

１１６　　

这一效应，产权安排会影响资源的配置、产出的构成和收入的分配等

等”①。产权变革实际上一个利益调整的过程，它通过不断的分解、

组合以及在外在形态种种替换与变更的动态演进中，完成着利益边

界界定，保证着利益生产、利益交换、利益分配、利益消费任务的完

成，并最终实现着国家、企业、劳动者利益的增加。本文所指出的产

权变革既包括国有企业改革后期（１９９０年代）建立现代企业制度的

改革，也包括改革早期（１９８０年代）所有权与经营权分离的改革，因

为它们都涉及国家、企业、劳动者三者利益边界的重新调整。

一般来讲，中国在１９８０年代中期国有企业的产权变革，主要是

所有权与经营权分离，承包经营制就是国有产权两重分离的典型形

式。这里国家代表全体劳动者拥有所有权，由国家将一部分产权即

经营权下放给企业，使企业具有了一定的自主经营权。国家以利税

的形式取得所有权的利益，企业则在保证国家利益前提下依据经营

权留取企业利益。这一阶段的改革赋予企业管理者更大的权力，因

而原有的利益均衡被打破，企业劳资利益关系的利益差别和利益矛

盾开始外化。

党的十四届三中全会以来，国有企业的改革由政策调整转向制

度创新，改革最终目标是建立“产权清晰、责权明确、政企分开、管理

科学”的现代企业制度。现代企业制度建立使得国有产权形成了一

种以终极所有权、法人财产权、经营权相互分离为基本特征的产权结

构安排，明确了统一的国有资产出资人，解决权、责、利模糊不清的老

大难问题。在这种产权结构中，国家代表全体劳动者行使国有资本

的原始所有权或终极所有权，以股东的身份出现，以投入资本额为限

① Ｒ·科斯、Ａ·阿尔钦等：《财产权利与制度变迁———产权学派与新制度学派译文
集》，上海三联出版社，１９９１年版，第３４—３６页。
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承担有限责任，凭借其拥有的股权参与公司的纯利润分配，实现终极

所有者的收益权，并通过“用手投票”和“用脚投票”对股份制公司施

加产权约束。但由于国家是一个抽象的主体，国家不能直接行使所

有者职能，只能由政府及其代理人来行使。目前，国有资产管理委员

会（简称国资委）是受政府委托统一管理国有资产的特殊法定机构，

代表政府专门行使国有资产出资人职责，以资本为纽带，理顺出资关

系，进行产权管理。国资委的主要职责是：制定国有资产营运战略

方针、结构调整方向和投资发展规划，编制国有资产经营预算；选派

和更换国有资产营运主体的董事、监事和财务总监；考核国有资产营

运主体的营运业绩，决定国有资产营运主体的设立、分立、合并、变更

等重大事项。国资委受国务院委托，对中央直接管理的大型国有企

业、基础设施和重要自然资源等行使出资人职责，其他国有资产由国

务院授权地方政府管理，地方政府委托地方国资委行使出资人职责。

同时，国资委对国有资产营运主体行使出资人职责，通过授权明确国

有资产营运主体的权利和责任。国有资产营运主体按照投资份额依

法对全资、控股及参股企业行使出资人职责，对所投资企业承担国有

资产保值增值的责任，享有资本收益、重大决策和选聘经营管理者等

权利，但是并不介入相关企业的日常经营①。实践证明，通过国资委

来履行出资人的职能，能够使国家作为国有资产的权利主体日益明

晰，不存在所有权主体虚位的问题，但国家所有权代理人虚位、虚置

仍然存在。国资委目前依然是一个双重角色：一方面代表本级政府

行使出资人的功能，即股东职能；另一方面又通过行政权力行使对国

有企业及国有控股公司的行政管理，即行政职能。这种“婆婆加老

① 产权制度与国有资产管理体制改革课题组：“产权制度与国有资产管理体制改
革”，《中国经济快讯周刊》（２００２年第４８期）。



劳

资

利

益

论

１１８　　

板”，甚至“左手管右手”的机制体制存在着先天的弊端，这与国家政

事分开、政企分开、监管分开的政府体制改革的路径明显相悖。基于

此，在国有资产法中必须进一步厘清管理和监督职能，使管理和监督

分离。

由上面的分析，可以得出，国有企业的变革是一个产权结构和产

权职能的调整过程，在确立了国有资本的终极所有权后，企业的法人

财产权由国有所有权分离出的代表所有者利益的法人机构———董事

会来行使，对公司财产具有独立排他性的占有、使用、处置、收益权，

并承担相应的财产风险；企业经营权亦是从国有产权分离出来，由董

事会聘用的经理来承担的权利，他们具体执行公司业务，其自身利益

与公司营运效率相联系。可见，国有资本产权三重分离不仅使国有

产权关系进一步明晰化、法制化，而且，在利益机制的驱动下，国有产

权更具有了效率和活力。它在确认国家、企业、劳动者的利益边界

时，同时也使得劳资利益关系主体独立化、理性化。一方面，产权的

变革确认了政府与企业的权益、责任边界，企业不再是政府的行政附

属物，企业依法享有包括国家在内的出资者投资形成的全部法人

财产权，依法自主经营、自负盈亏，依法独立享有民事权利，以全部

的法人财产，独立承担民事责任，依法维护所有者权益，实现企业

财产不断增值。这就要求企业的行为理性化和市场化，按照经济

利益最大化的要求，独立自主选择和使用劳动力，形成生产资料与

劳动者的最佳结合，以实现理性化的行为目标。另一方面，产权的

变革使得劳动者从原来的“国家职工”成为独立的利益主体，能够

按照自身利益的要求，在劳动力市场上独立自主地选择就业，从而

实现自身收益的最大化。因此，产权变革使得劳资双方均为独立

的行为主体和利益主体，双方以各自的利益为出发点，形成了一种

新的劳资利益关系。
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（２）产权变革中经营者———劳动者的利益矛盾

从理论上讲，在国有企业中，劳动者和经营者都是国家的“主

人”，两者的根本利益和长期利益是一致的，经营者的选择应当是青

木昌彦（１９８４）所描述的“公正裁判”的角色，从而有效地平衡国家与

企业劳动者之间的利益关系。但是就其直接的经济利益看，劳动者

和经营者又存在一定的利益差别，经营者作为公有资本所有者的代

表，经营必须服从所有者的利益要求，以资产的保值增值作为其主要

的利益目标，以追求利润最大化和成本最小化为其行为的基本准则。

从劳动者的角度看，在公有制企业，劳动者具有双重身份，劳动者是

公有资本的终极所有者，通过经济授权由国家统一行使。现实中，劳

动者只是其劳动力的所有者，其最直接的利益是劳动利益，这就造成

了劳动者对所有者的利益和责任———资产的保值增值动力不足，劳

动者最直接的利益目标是实现工资收入的最大化。由此可见，企业

经营者与劳动者的利益从根本上说是一致的，但从短期来说，两者的

行为目标又存在着明显的差异和矛盾。

而现代企业制度的建立也强化了这一利益关系的矛盾：一方

面，企业经营者承担着国有资产保值增值的责任，成为资产所有权和

经营权的代表，其法定权力不断增强，掌握着与劳动者利益切身相关

的用工、工资、福利、保险等方面的重大权力，因而劳资利益关系的各

种矛盾就集中表现为经营者与劳动者之间的矛盾；另一方面，劳动者

作为单个的劳动者，通过劳动力市场与公有资本相结合后，劳动者成

了企业法人使用和管理的对象，并以劳动合同的形式将自己的劳动

力使用权让渡给企业的经营管理者。

这样，劳动者和企业经营者在社会责任、地位、权力和享有的经

济利益存在较大的差别，这种差异往往成为引发劳动者和经营者利

益矛盾的重要因素。而在中国经济转轨过程中，现代企业制度的建
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立和发展又比较倚重于资本和经营管理，资本所有权和经营权在劳

资利益关系中的地位逐渐提升，相对而言，劳动者在劳资利益关系中

处于被动和弱势地位。在权力分配上主要表现为：企业管理者的法

定权力增大了，在组织中分享的权力份额增大了，劳动者的权力则因

管理者的法定权力增加而明显减少。在这个过程中，当缺乏有效的

产权约束和制衡机制时，经营者可能会凭借其权力实施机会主义行

为，形成“内部人控制”，损害资本所有者和劳动者的利益。特别在一

些改制的企业中，一些管理者甚至会滥用或越权，压制劳动者行使民

主管理的权力，使劳动者在企业的转型中逐步丧失话语权。劳动者

对本单位事项的决定权减少，不能参与各项重大决策特别是与自身

利益相关的决策（参见表５．４）。

表５．４　工人和管理人员对本单位和社会经济
组织事项的决定权（％）

权 力 内 容

工　　人 处级管理干部

有独立

决定权

参加共同决

定或表决权

有独立

决定权

参加共同

决定或表决权

投资和技术改造 ０ ０．７ ２．１ １１．５

从社会上接受生产任务 ０ １．７ ６．３ １０．４

采购 ０ １．３ ７．３ ８．３

审批财务开支 ０．７ ０ １０．４ ９．４

工作任务或工作安排 ８．０ ５．０ ２７．０ ２８．１

工作进度或工作量 ７．３ ５．０ ２９．２ ２４．０

工作数额 ０ １．０ ３．１ ６．３
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续　表

权 力 内 容

工　　人 处级管理干部

有独立

决定权

参加共同决

定或表决权

有独立

决定权

参加共同

决定或表决权

奖金数额 ０．１ ２．８ ６．３ ９．４

职务提升 ０ ０．３ １．０ １４．６

干部提升 ０ １．３ １．０ １６．７

规章制度制订或修订 １．０ ３．３ ８．３ ３１．３

罚款或处罚 １．０ １．０ ３．１ １８．８

录用、调入或签订合同 ０ ０．３ １．０ １３．５

下岗解雇或分流 ０ ０ １．０ １３．５

　　资料来源：转引自石印秀，“社会经济制度转型中的工人阶层及其与管理层的关系”，
ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ．ｃｌａｓｓ．ｎｅｔ．ｃｎ。

关于劳动者和经营者权力地位的改变，冯同庆①运用１９９０年代

中期的调查资料也证明了这一点。他指出，改革后工人与管理者的

矛盾不仅涉及劳资利益关系，而且涉及产权关系。他认为工人在公

有制资产权力和收益分配格局中处于利益下降的地位，主要表现在

三个方面：一是改革以来召开的全国人民代表大会中，工人代表的

比例减少，管理者比例增加；二是工人理论上可通过民主管理的形式

间接享有资本权利，但事实上成效甚微；三是对企业资源占有方式的

不公平，工人与管理者起点不同。对企业自主权增加后对待工人方

式的转变作出描述的还有经济学家麦克米兰和诺夫顿（Ｊｏｈｎ

① 冯同庆：“工人阶级内部阶层关系的变化与工人阶层的地位”，《工会理论与实
践》，１９９７（３）。
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Ｍｃｍｉｌｌａｎ＆ＢａｒｒｙＮａｕｇｈｔｏｎ，１９９５），他也注意到企业经理总是以强

化对工人的管制作为自主权扩大的反映，增加奖金在工人收入中的

比例，增加与工人签订弹性合约以加剧工人内部的分化。

还如浙江省从１９９８年开始自下而上地通过产权制度改革，实施

职工身份置换，推进国有企业改革。据不完全统计，到２００５年底，全

省国有企业改制面已达９５％以上，有９０％以上的职工转换了劳资利

益关系。但由于多种原因，部分职工的利益在改制中受到损害：如

经济补偿金标准偏低、社会保险关系没有衔接、劳动合同签订的短期

化等，这在一定程度上影响了劳资利益关系的稳定。特别是有相当

数量的原国有企业职工在改制中被解除了劳动合同，使原来稳定的

劳资利益关系出现紧张。以省属国有企业为例，已改制的国有企业

有１６３家，涉及职工总数１６２３５人，改制后重新签订劳动合同的职工

有８８８９人，离岗退养的职工有１２５７人，解除劳动合同的职工有

６０８９人（含双缴职工２２２９人），这意味着改制后有３７．１５％的职工离

开了原企业。转制企业的劳资利益矛盾往往带有群体性的特点，由

此引发的停工群体事件、集体上访占有相当比例。２００５年，全省集

体争议案件达１０５６件，涉及劳动者人数１１５万人。

这类案例在中国各地都有发生，如华润轻纺集团也出现过这样

的问题①。

２００４年９月１４日，陕西省咸阳市天王兴业集团因将自己的优

质资产剥离出售给香港华润轻纺集团而成立了咸阳华润纺织有限

公司，因不满公司提出的新劳动合同，数千名工人聚集厂区大门表

示异议，导致全厂停产，造成咸阳市最主要干道“人民路”交通瘫

① ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｅｎｐｃｔｎ．ｃｏｍ．ｃｎ／ｑｙｗｍｚｚ／ＳｈｏｗＡｒｔｉｃｌｅ．ａｓｐ？ＡｒｔｉｃｌｅＩＤ＝１１３４．
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痪。此后到１０月２３日，工人们在厂区内的“静坐”抗议整整持续

了４０天。１０月２４日上午，约５０００多工人聚集在中国的交通大动

脉陇海铁路上，据称围观者竟达２万人之多，事实上这场抗争已经

与新东家华润轻纺集团公司没有多大关联了，工人要诉说的是以

前工厂存在的问题。工人们因担心“秋后算账”而变得十分谨慎，

他们拒绝了香港劳工组织的帮助以防被政府部门利用，他们开始

自发复印工会文件要求组织工会，但是从北京请来的律师却被迫

中途退出。陕西省政府先后派出３个工作组前往咸阳市，但工人

拒绝派出代表与政府谈判，陕西省副省长和省政法委副书记来到

现场与工人谈判，公司对工人做出了进一步的妥协，政府答应不搞

“秋后算账”，工人很快复工。据估算，此次停产每天损失将达到

１２０万元。

管理者与劳动者的另一类冲突是由于经济利益的分化引起的。

产权改革重构了经济利益格局，也使原来的平均主义分配方式发生

了重大的变化，经营者在利益分配中占有主导地位，由于所有权和经

营权分离，经营者作为企业法人资本的具体代表，反映和维护资本的

利益，经营者掌握着与劳动者切身利益密切相关的招工、用工、工资、

保险、福利等方面的重大权力，经营者的法定权力明显增强。在这一

权力格局下，经营者不仅享有较大比例的资本收益，而且还享有较高

的职务工资和补贴，在缺乏有效的制度约束下，经营者还会运用手中

的权力谋取私利，压低劳动者的工资。在企业利益既定的情况下，这

些因素使得经营者的利益大幅度增加，而劳动者的收益不变甚至下

降。这就导致了工人和经营者的收入差距越来越大，双方在利益分

享上的不平等程度的加剧。产权变革后引起工人和经营者利益差距

扩大的现象也引起了学者们的广泛关注。郭荣星等对企业产权变革
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后企业内部的工资和收入分配的特点及其变化进行了经验分析，对

收入差距的变化进行了测量，发现企业改制后职工的工资和收入的

分配差距有非常明显的扩大。平萍①在１９９８年６月对广州某集团公

司一批退休工人的访问中了解到，工人最为不满、劳资冲突最大的地

方是工人的工资与效益挂钩，但管理人员的工资却不论效益好坏均

数十倍甚至数百倍于工人。石印秀②在分析社会经济制度转型中的

工人阶层及其与管理层的关系后，也得出自１９７９年以来，工人和经

营者的收入差距逐渐拉大（见图５．５）。

图５．５　劳动者与经营者月收入变化的趋势图

资料来源：１９７９年、１９８６年的数据根据中华全国总工会《中国职工队伍现状调
查，１９８６》计算，１９８３年的数据来自一家工厂的资料。１９９１年的数据来自中国工运学
院“职工内部结构和相互关系”，１９９２年的数据来自全国总工会《走向社会主义市场经
济的中国工人阶级》，１９９７年的数据来自全国总工会《１９９７年全国职工状况调查·数
据卷》，２０００年的数据参考石印秀，“社会经济制度转型中的工人阶层及其与管理层的
关系”，ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ．ｃｌａｓｓ．ｎｅｔ．ｃｎ。

１９７９～１９９１年是第一阶段，工人和经营者的收入差距尚小，

１９７９年经营者的月收入是工人的１．１８１倍，１９８３年为１．２５９倍，

①

②

平萍：“制度转型中的国有企业：产权形式的变化与车间政治的转变———关于国
有企业研究的社会学述评”，《社会学研究》，１９９９（３）。

石印秀：“社会经济制度转型中的工人阶层及其与管理层的关系”，ｈｔｔｐ：／／
ｓｏｃｉｏｌｏｇｙ．ｃｌａｓｓ．ｎｅｔ．ｃｎ。
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１９８６年为１．２２３倍，１９９１年为１．１２９倍。从１９９２年开始，两者之间

的收入拉开了距离，其中１９９２年经营者的收入为工人的１．２５９倍，

１９９７年为工人的１．３４７倍，２０００年为工人的１．４８０倍（还应考虑到，

这些调查的样本中缺少企业最高级管理人员）。从２０世纪９０年代

实行年薪制、股票期权等利益分配方式以来，经营者的年薪少则数万

元，多则上百万元。根据１９９９年的上市公司的报告，上市公司董事

长年收入均值为４７７１３．７５元，月收入为３９７６．１５元，最高收入为

３８００００元，月收入为３１６６６．６７元。总经理平均年收入５１３４３．６７

元，月收入为４２８６．２２元，最高收入为４４６５００元，月收入为３７２０８．３３

元（魏刚，２０００）。而２０００年一家效益较好的国有企业工人的月收入

平均为７６３元，只相当董事长最高收入的２．４％，总经理最高收入的

２．１％。

当然，经营者和一般职工的收入差距，大多数是以各阶层在企业

中的职责、技能、贡献为依据的，随着改革的深入，逐渐将被劳动者所

理解和接受。但是，造成经营者和劳动者收入差距增大也不乏经营

者在运用自己的权力为自己谋取私利。这种不合理的收入分配必然

会加剧劳资利益关系双方的利益分化和利益矛盾。

综上所述，产权变革的实际是企业权力中心的改变，在国有企业

的改革过程中，产权变革引起了企业经营者和劳动者之间的利益矛

盾及劳动争议加剧的现象。这一现象也折射出国有企业改革逻辑的

演化所带给劳资利益关系管理的一个问题：强调改变企业的产权治

理机制，而很少考虑到企业组织内部权利的平衡和权力的制约，忽视

改造与落实企业的劳动权利机制。在当前状态下，如果不再重视资

本所有者和经营者利益的同时，同步进行劳动者权益的改革，产权制

度所释放的效率空间是很有限的，双方的利益冲突就在所难免了，国

有企业就无法从根本上走出困境。
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３．工会非独立性对劳资利益关系的影响

工会是劳动者利益的代表，但在不同的时期和不同的体制下，工

会维权的性质是有差异的。在计划经济条件下，由于政府在劳资利

益关系中处于主导地位，对工会的利益维护功能要求不是很高。在

经济转轨时期，由于劳动者和经营者的利益偏差和利益矛盾，劳动者

必须依靠自己的组织———工会，代表和维护自己的合法权益和合理

利益，才能使劳资利益关系双方力量对比相对平衡。在这种情况下，

２００１年中国经修改后颁布的《工会法》第６条明确规定：“维护职工合

法权益是工会的基本职责；工会通过平等协商和集体合同制，协调劳

资利益关系，维护职工权益。”这一规定将维护职工合法权益视为工

会的基本职责，并强化了集体合同的法律地位，将集体协商和集体合

同作为工会维护职工劳动权益、协调劳资利益关系的最基本的法律

手段。可以说，这一转换是市场化劳资利益关系的重大调整，加强了

工会在劳资利益关系中的法律地位。

从近年来的统计看来，中国工会组织取得了突破性的发展，例如

１９９９年底，全国工会会员总数为８７００多万人，较１９９５年的１．０３亿

名会员减少约１６００万人，后在２０００年底会员的数量虽回升到１．０３

亿人，但也仅占全国职工总数的一半左右。至２００２年６月，全国共

有工会会员１３１５４．７万人，其中２０００年９月底至２００２年６月就增

加了２９４１．３万人；工会基层组织数达１６５．８万家，比２０００年底增加

７９．９万家①。中国工会十四大召开时的统计：中国工会会员已高达

１．３４亿人，工会基层组织１７１．３万家。工会组织规模的发展壮大为

实现其利益维护功能提供了良好的基础。但总的来说，转轨时期

① 《劳动报》，２００３年９月２３日。
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的工会组织还存在较强的路径依赖效应，它对劳资利益关系的调

节作用还是很微弱的，其维权职能并未有效地体现出来，工会组织

实际的利益协调功能离理论上的目标仍然存在一定的距离，具体

表现为：

首先，从工会的主体性来说，工会组织还存在较强的行政化倾

向，工会身份缺乏相应的独立性。现行的工会法对工会的利益主体

地位还不是很确定，比如，《工会法》赋予了每一个工会组织“维护全

国人民总体利益”的崇高使命，要求工会保护国家利益、企业利益和

职工利益，这就使工会很难在劳资利益关系中成为与企业经营者抗

衡的力量。这种虚拟的主体意识也使现有的工会组织实际职能的发

挥远未尽人意，在职工中的威信受到了很大挑战。一些地方和企业

工会还处于企业行政的附属地位，其组织体制仍是沿袭传统的计划

经济时期以地方为主，中央、省、地、市（县）、基层五级并存的体制，从

总工会到地方各级工会在人事、经费、业务上直接由同级党组织具体

领导，各级地方工会和产业工会的干部按照机关或事业单位管理，导

致了工会的独立性不强和角色的错位。同样，企业工会组织的行政

化倾向也比较明显，工会在体制上隶属于企业，工会干部兼任党委和

行政职务，工会和企业利益是密切联系在一起的。在相当意义上，工

会是作为政府和企业行政的附属而存在的，工会在组织、活动等方面

在相当程度上受到政府或企业行政的控制和制约。从工会领导者的

身份来看，国有企业还习惯于将工会主席看作是企业的领导者和经

营管理者之一。当前，在一些企业中，党委副书记兼工会主席、纪委

书记兼工会主席、工会主席兼党委常委、副厂长兼工会主席等已习以

为常。从２００２年北京市总工会对３４位企业工会主席的调查来看，

专职的工会主席１１人，占３２．４％，２／３以上的工会主席是兼职的。

让副厂长与厂长平等谈判，让副书记与书记平等协商谈判，这种“角



劳

资

利

益

论

１２８　　

色错位”的结果更是众所周知的。

由于企业工会仍然兼具工会职能和管理职能，并且密切介入

企业管理机构内部，因而削弱了企业工会代表会员权益的能力。

由于工会内部结构严重偏向于管理方代表，企业工会委员中拥有

高比例的高层管理人员，而职工代表大会作为民主管理的关键性

角色与企业工会的角色之间存在某种程度的混淆。这就使工会更

加倾向于在结构内部协调员工和管理者的利益矛盾和分歧，而不

是代表工会成员与管理方谈判。尤其是当企业目标与职工目标发

生冲突时，工会组织当然更加偏向于企业的目标。同时，在进行工

资谈判、推行集体协商机制时，工会行政兼职的问题将会使集体谈

判无法正常地开展下去，也就是说，在集体谈判中，工会主席究竟

代表哪一方进行协商谈判呢？马瑞兴事件就是这类问题的典型

案例①。

马瑞兴是大尖山国有林场的老职工，１９８４年至今，他已经在这

个林场工作了２１年，一直做营林护林工作。２００５年２月２０日，马瑞

兴接到林场要他内退的通知。大尖山林场为了减员增效，曾在１９９９

年出台了《企业职工内部退养制度》，规定男职工年满５５岁、女职工

年满４５岁，实行内部退养。办理程序是本人提出内退申请，再和企

业签订内退协议。内退工资按档案工资的５０％执行。到２００５年２

月底，马瑞兴已到了林场内部规定的内退年龄，场领导多次与其商谈

内退一事，但他本人都不同意，于是企业强行给他实行内退待遇，并

从２月份起就只给他发内退工资。马瑞兴对林场的这一做法不服。

他说：“道理没讲通，该走的程序没走到，企业就提前变动了我的工

① 安洋：“职工企业打官司，工会主席站哪边”，《人民日报》，２００５年１１月１７日。



１２９　　

第
五
章
　
中
国
国
有
企
业
劳
资
利
益
关
系
分
析

资。”据此，马瑞兴于去年３月向沁水县劳动争议仲裁委员会申请仲

裁。然而，让马瑞兴万万没有想到的是，在仲裁委员会的两次开庭

中，与他对簿公堂的人却是林场的工会主席任富昌。记者看到，在沁

水县劳动争议仲裁委员会的裁决书上，也赫然写着：“被诉方代理人：

任富昌，大尖山林场工会主席。”马瑞兴感到十分困惑：“我加入工会

２０多年，只知道工会是替工人说话的，没想到呀，没想到，工会主席

却完全坐在企业一方，与应该受到他保护的工人对阵打官司。”任富

昌解释说：“我虽然是工会主席，可我还是林场的办公室主任，场领导

让我以办公室主任的身份代表林场出庭。再说，我兼任两职，可以在

企业和职工之间两面调解。”马瑞兴认为这样的解释很荒唐，第一次

开庭时就提出更换企业应诉人代表的请求，没想到第二次开庭时，坐

在他对面的仍然是任富昌。言语之间，马瑞兴的感觉是：“他完全是

替林场说话，根本没有考虑我的申诉。”工会主席与其对簿公堂的做

法深深刺伤了马瑞兴，开庭之后，他就不断向上级工会反映此事。马

瑞兴的反映引起了山西省总工会的重视。今年９月２６日，山西省总

工会下文，责成晋城市总工会对此事进行调查。次日，晋城市总工会

有关部门与沁水县总工会组成了联合调查组。

这种实际存在的角色混淆、定位不明的状况，使工会承担其维护

职工利益的职责便成了一句空话。

其次，从作用功能上看，工会的维权功能还比较微弱。一般来

讲，工会组织的性质、能力直接影响着劳动者权益的保护和集体谈判

制度功能的发挥。由于中国国有企业工会组织的行政化倾向和工会

的非独立性，使得工会功能定位存在两难冲突，工会的维权作用还比

较微弱。有的工会干部形象地比喻，目前工会组织状态是“脑袋大、

脖子细、麻竿腿”的倒金字塔形的体制，愈往上机构愈多，人员愈多，
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愈往下，愈是“精干部队”，作为基层工会现已无力支撑，难以招架。

此外，近年在国有企业的产权变革中，一些企业的工会合并到党群工

作部，一些干脆被撤销，专职工会干部大量削减，有的地方出现工会

领导替职工维权，激怒领导被开除的事件。显然，由于工会的独立性

不强，力量还相对弱小，工会很难就有关劳动条件、工资福利等方面

与资方进行实际性的谈判。

以上海市为例，在劳动、工会、有关企业主管部门的努力之下，企

业签订集体合同数逐年上升。１９９５年仅５２４份，１９９６～１９９７年分别

为２２７０份、３７１６份。１９９８年底达４０９５份，涉及职工２５２．７万人，

其中国有、集体企业职工２１８．９万人，占８６．６２％。而就已经达成的

集体协议来看，大多数集体协议有流于形式之嫌①。因此，工会Ｕ 对

劳动者利益的影响范围主要在Ｕ０ 左边，见图５．６中的阴影部分所

示，其影响程度离最优影响程度还有很大的差距。

图５．６　工会对劳动者利益的影响

工会在维护劳动者利益方面的作用甚微，又进一步影响了劳动

① 蔡斌、裘国良：“建立和劳动力市场相适应的能进能出用工机制的构想”，载上海
市劳动和社会保障局科研所《向劳动力市场全面过渡的研究》（第四部分报告），打印稿。
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者对工会的认可度和参与度。２００３年河南省商丘市总工会对商丘

市国有企业产权制度改革中工会组织和职工权益维护情况进行了抽

样调查，调查结果不容乐观。工会组织作用没能得到充分发挥。抽

样调查显示，占１４．３％的企业工会主席不是企业改制领导组成员；占

７．１％的企业改制方案不征求工会意见，未经职代会讨论通过；占

１５．４％的改制企业工会主席没进董事会、监事会，个别企业改制后甚

至取消了职代会制度；占７．２％的企业改制过程不公开，存在着暗箱

操作现象。个别企业因改制不透明，造成国有企业资产流失，引发职

工集体上访。实行股份制的企业中，存在着强迫职工入股或入股和

上岗情况挂钩的现象。被调查企业里１４．３％改制后下岗职工未得到

安置，个别企业解除劳资利益关系后经济补偿金得不到落实。对于

国有企业的改革，大多数职工认为改制势在必行，这是市场经济发展

的需要，但占５．３％的职工认为改还不如不改，认为改制是政府甩包

袱，吃亏的是职工①。１９９７年中华全国总工会“中国职工队伍状况调

查”结果显示，４６．５％的职工认为“工会发挥不了多大作用”或“看不

到工会的作用”，肯定工会在维护职工切身利益和民主权利、反映职

工呼声方面能够或基本能够发挥作用的职工，只占４０％左右。工人、

技术人员对工会组织的评价虽有所提高但总体水平还不高。１９９１

年调查表明，他们对有关工会的几项评价指标相当低，特别是在涉及

自身利益或福利的问题上，评价值低于管理人员。１９９２年调查表

明，各阶层职工对工会各项工作的评价随着与自身利益的接近程度

而下降。其中“对当前工会工作状况的评价”、“当您有意见和建议

时，工会能否帮助您反映”、“当您行使民主权利遇到障碍时，工会能

① 《中华全国总工会关于进一步加强国有企业改制过程中工会工作的意见》，总工
发［２００４］１２号。
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否帮助您”、“当您个人利益受到侵害时，工会能否维护您的权益”等

问题的回答，持肯定或基本肯定态度的分别为５３．５％、４５．９％、

４０．７％、３９．８％，水平逐项降低①。其中生产工人对工会工作的评

价，平均值为３．５０４２，虽在中位值（中位值为３）之上，却低于企业高

层管理干部０．０４９８；专业技术人员评价的平均值为３．２９７１，低于企

业高层管理干部０．２５６９②。进一步分析可以看出，工人、技术人员对

工会工作评价所反映的工会组织化程度，并非只是形式上的组织机

构有否设置等问题，主要是阶层利益能否有效和如何更有效地表达

和维护的问题。

从上面的分析，我们可以看出，由于转轨时期工会主体性和独

立性不强，使它很难真正成为能够有力维护职工合法权益的组织，

工会发挥维护职能的现实状况与期望状况之间存在着距离，工会

的法律地位与客观存在的实际地位呈现出强烈的反差。这样，在

国有企业的产权变革中，工会很难成为一支有效的力量去维护劳

动者的利益，很难通过集体谈判和集体协商去化解劳动者和企业

之间的利益矛盾，使得企业的个别劳动争议和集体劳动争议呈现

上升的趋势。

４．政府角色转变对劳资利益关系的影响

在传统的计划经济模式中，政府的行政职能、宏观调控职能和所

有者职能未能得到明确的界定和分解，政府采取高度集权的行政手

段管理公有资本的运行，结果不仅政府未能成为资本的人格化化身，

而且政府与企业、劳动者之间的委托代理关系也被行政化了，导致了

①

②

中华全国总工会：《走向社会主义市场经济的中国工人阶级———１９９２年全国工
人阶级队伍状况调查文献资料集》，中国工人出版社，１９９３年版。

同上。
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公有资本运行效率低下。

在向市场经济的转换中，政府的行为角色发生了相应的变化，

并在政资分离的前提下实现了其职能的转变，政府由原来的直接

管理转向间接管理，政府职能分解为所有者职能、行政职能和宏观

调控职能，其职能分别由不同的部门来承担。政府角色的转变就

重新确定了政府、企业、劳动者的权力边界和利益边界，政府不再

通过行政手段行使其所有者职能，而是通过相应的经济授权由国

有资产管理委员会行使所有者职能。企业不再是政府的行政附属

物，而是成为拥有法人财产权及与此相应的权力主体和利益主体。

同样，劳动者从原来的“国家职工”转变为拥有自身劳动力的利益

主体。这样，劳资利益关系也由原来的行政性关系转变为契约性

关系。

然而，在中国国有企业改革过程中，由于劳资利益摩擦和利益

冲突显性化，又使得政府对劳资利益关系的处理的难度加大，从而

对政府有关部门提出了更高的要求。但是受计划经济制度安排的

影响，政府对劳资利益关系的调控还存在较强的路径依赖，对新型

的劳资利益关系的宏观调节还不到位，导致调节劳资利益关系的

制度环境出现制度过剩、制度短缺、制度失效的状态。虽然，改革

开放以来，政府先后颁布和修订了《劳动法》、《工会法》、《劳动合同

法》，又在这些大法的原则下颁布了一些具体法律、法规和标准政

策，初步实现了劳资利益关系调整的法制化、规范化。与这些逐步

完善的法律机制形成鲜明对比的是，政府防范劳动问题和执行这

些法律的能力有下降的趋势。比如劳资争议比率急剧上升，而每

年裁决的劳资争议比率在不断降低。当然，导致政府在处理劳资

争议问题效率低下的原因是多方面的，最主要的仍旧是无法可依、

劳动执法人员力量弱小或者缺乏强制执行能力、地方政府的不当
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干预等。

另外，我们还看到，随着政府所有者职能行使的转变，政府对

国有企业劳资利益各方主体的行动空间与策略选择产生了深刻影

响。制度经济学家诺斯认为，任何一种制度形成后，都会产生与之

共荣的利益集团。在市场经济的变革中，劳动者和经营者事实上

已形成不同的利益主体，他们有不同的目标函数，必然进行多重博

弈，最终结果往往取决于双方的力量对比以及政府决策的影响。

一方面，在公有制企业的产权变革中，劳动者作为公有资本的终极

所有者，不可能直接去管理国有资产，只能委托按现代法律规定的

国有产权代表者———国务院这一政府机构代管。而国务院的特殊

地位和作用决定它也不能亲自来管理国有资产，只能交给国有资

产管理委员会，由其代表国有产权所有者行使所有权利。因此，国

有产权就极大地不同于私有产权，即所有者与其利益不是直接相

关，而是间接相连，其间存在多层委托代理链条，国有产权终极所

有者与“代表”之间就不可避免地存在着一个利益空间，或“利益陷

阱”。在缺乏相应的产权约束和制度约束的情况下，经营者在国有

企业的重组、改制、裁员增效的产权变革中，运用手中的经营控制

权进行寻租，进一步扩大国有资本的“利益陷阱”，加剧劳动者和经

营者的利益冲突。另一方面，由于政府主管部门及其官员对企业

还拥有较大的控制权，部分集团或个人因此易于寻租，成为改革中

的既得利益者，他们对劳资利益关系制度的变革缺乏足够的动力，

新的劳资利益关系制度往往被搁浅，导致劳资利益关系制度失衡，

对劳动者的利益造成负面的影响，引起劳资利益关系双方的冲突。

反映到ＬＣＩＦＭ模型中，政府对劳资利益的影响范围见下图的阴影

部分。在图５．７中，我们可以进一步看出，政府对企业利益的保护

基本处于一个比较合理的区间，而对劳动者利益的保护离最优的
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区间还存在一定的距离。

图５．７　政府对劳资双方的利益影响
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一、 私营企业劳资利益关系的总体状况

１．私营企业的高速增长趋势

中国私营企业①在中国整个国民经济中扮演着重要角色，成为

支撑中国经济增长、促进经济社会协调发展的一支重要力量，并在缓

解就业压力、繁荣市场、稳定社会、增加财政收入、优化产业结构、扩

大外贸等方面日益显示出重要作用。２０世纪９０年代以来，从私营

企业的增长户数来看（见表６．１），１９８９年只有９．１万户，到２００４年

私营企业的户数增长到３６５．１万户，平均每年增长率达２９．４％。邓

小平南巡讲话以后，由于一系列鼓励私营企业发展的政策出台，使私

营经济有了更大的发展，１９９３～１９９５年私营企业户数增长率分别高

① 本书所研究的私营企业主要是指单一产权下的私营企业，不包括外资企业。
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达７０．４％、８１．７％、５１．４％。从私营企业的注册资金看，１９８９年的注

册资金只有８４亿元，到２００４年私营企业的注册资金达到４７９３６亿

元，其年增长率高达５７．９％。其中，１９９２～１９９５年私营企业注册资

金的增长率分别高达７９．７％、２０８．１％、１１２．６％、８１．１％。

表６．１　１９８８～２００４年私营企业户数及注册资金增长情况

年　份
私营企业户数增长情况 私营企业注册资金情况

户数（万户） 增长率（％） 注册资金（亿元） 增长率（％）

１９８９ 　９．１ — 　　８４ —

１９９０ ９．８ ８．３ ９５ １３．１

１９９１ １０．８ ９．９ １２３ ２９．５

１９９２ １４．０ ２９．５ ２２１ ７９．７

１９９３ ２３．８ ７０．４ ６８１ ２０８．１

１９９４ ４３．２ ８１．７ １４４８ １１２．６

１９９５ ６５．５ ５１．４ ２６２２ ８１．１

１９９６ ８１．９ ２５．２ ３７５２ ４３．１

１９９７ ９６．１ １７．３ ５１４０ ３７．０

１９９８ １２０．１ ２５．０ ７１９８ ４０．０

１９９９ １５０．９ ２５．６ １０２８７ ４２．９

２０００ １７６．２ １６．８ １３３０８ ２９．４

２００１ ２０２．９ １５．１ １８２１２ ３６．９

２００２ ２４３．５ ２０．１ ２４７５６ ３５．９

２００３ ３００．６ ２３．４ ３５３０４ ４２．６

２００４ ３６５．１ ２１．５ ４７９３６ ３５．８

　　资料来源：根据国家工商行政管理局《中国工商行政管理年鉴》统计资料整理所得。
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目前，个体私营工业已占全国工业增加值和销售收入的４０％左

右，占全国商品销售总额和零售总额的６０％以上。加上外资经济，非

公有制经济占ＧＤＰ的比重已超过一半。另外，私营企业在“岗位提

供”方面也发挥了重要的作用，近年来个体私营企业平均每年净增

５００～６００万个工作岗位，占城镇新增就业岗位的３／４以上。２００４

年，全国私营企业的从业人员已达５０１７万人，比１９９０年的１７０万人

增加４８４７万人，是１９９０年的２９．５倍。根据国务院新闻办公室

２００４年４月２６日首次发表的《中国的就业状况和政策》白皮书，

１９９０～２００３年，国有单位从业人员减少３４７０万人，为６８７６万人；城

镇个体私营经济组织的从业人员增加３５９６万人，为４２６７万人，占

同期城镇新增就业人数的４６．５％①。私营企业已逐渐成为就业和再

就业的主渠道，并且在可以预见的将来，由于修宪和国家投融资体制

改革等制度变革因素的拉动，私营部门在增长和就业等方面的作用

还将获得比较快的提高。

私营企业在其迅速发展过程中，其利益也得到了迅速的增长，我

们根据２００３年“中国私营企业研究”课题组的数据，发现雇主和雇工

的收入呈现两极化趋势：一方面，企业主的收入呈明显的增长趋势，

１００２位被访业主的２００３年分红总计２５１２３．９万元，平均每人２５万

元，另一组７５４位被访业主的２００３年分红总计２２６５２．９万元，平均

每人３０万元。在２００１年的同一课题组的调查数据中，每个私营企

业当年新增投资３２２．７０万元。开业时实收资本最大的为２．６８亿

元，而２００１年年底所有者权益最大的高达１２．５亿元，增长了接近４

倍；另一方面，雇工的收入呈下降的趋势。根据课题组的调查数据，

２００３年私企雇工全年平均工资加奖金加部分分红，总数是８０３３元。

① 参见《中国非公经济发生历史性变化》，《中国工商》，２００５（４）。
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而国有单位在岗职工年平均工资是１４５７７元，集体单位在岗职工为

８６７８元。在以往调查中，私企雇工工资虽然比国有企业低，但两者

相差不超过１．２倍，而２００３年则超过了１．８倍①。

２．私营企业劳动者权益受损的表现

私营企业的发展虽然取得了惊人的成绩，但私营企业在发展

的过程中也在不断地复制着劳资利益矛盾，使得私营经济的高速

发展与劳资矛盾的加剧并行不悖。目前，私营企业内部的劳资双

方矛盾日益突出，劳动争议的数量和涉及劳动者的人数不断上升，

从分析中我们可以看出，私营企业的劳动争议案件表现出上升的

趋势。另外，尽管从表中所显示出来私营企业的劳资争议案件所

占比例不大，但不能说明私营企业的矛盾不突出，实际上私营企业

的劳资争议在很大程度上处于一种半隐性或隐性状态。这主要是

由于私营企业的雇员本身维权意识不强，再加之由于法律维权的

费用过高，法律手段在实际用于执行劳动法方面成效甚微，迫使雇

员选择忍让、退缩、妥协、私了的消极行为。企业雇员在劳资利益

关系中表现出来的消极行为，在一定程度上掩盖了劳资之间的矛

盾与冲突。正如数年前北京市总工会在一份调查报告中所指出

的：“本市非公有制企业劳动争议数量很小，９５．３％ 的职工近５年

未与企业发生过劳动争议……并不等于劳资纠纷不存在，而是这

些纠纷被隐性化了。”②北京丰台区一份关于劳资争议的调查报告也

得出了类似的结论：私营企业发生的争议案件所占比例较少，呈一

种隐性状态。

①
②

ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｐａｐｅｒ８００．ｃｏｍ／ｐａｐｅｒ１３０／７９０６Ｅ０Ｂ２／．
参见北京市总工会研究室：“北京市非公有制企业劳资利益关系研究”，载《工运

研究》，１９９９年第１３期。
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表６．２　１９９８～２００３年私营企业劳动争议情况

上期未

结案件

当前案件受理数，其中
集体劳动争议案件数

劳动者当事人人数，
其中集体劳动争议

案件当事人人数

１９９８年

私营企业 １９９ １０７９０ ９６３ ４８１３０ ３３９６０

总计 ３４７５ ９３６４９ ６７６７ ３５８５３１ ２５１２８６

比例（％） ５．７ １１．６ １４．２ １３．４ １３．５

１９９９年

私营企业 ３４９ １３９２９ １３２１ ６２５０３ ４３６５１

总计 ３８４０ １２０１９１ ９０４３ ４７３９７５ ３１９２４１

比例（％） ９．１ １１．６ １４．６ １３．１ １３．７

２０００年

私营企业 ５６５ ２０１２８ １４３０ ５４５８９ ３６６６３

总计 ６３７４ １３５２０６ ８２４７ ４２２６１７ ２５９４４５

比例（％） ８．９ １４．８ １７．３ １２．９ １４．１

２００１年

私营企业 １２３０ ２３９２５ １２７４ ６３１４２ ３０８９６

总计 ８７３９ １５４６２１ ９８４７ ５５６２３ ２８６６８０

比例（％） １４．１ １５．５ １３．４ １１．４ １１．５

２００２年

私营企业 １７１５ ３０６１８ １８１８ ８８９１３ ５１６０８

总计 １２４７２ １８４１１６ １１０２４ ６０８３９６ ３７４９５６

比例（％） １３．８ １６．６ １６．５ １４．６ １３．８

２００３年

私营企业 １８９５ ３１５３７ １２４８ ７３６２７ ３７７２０

总计 １６２７６ ２２６３９１ １０８２３ ８０１０４２ ５１４５７３

比例（％） １１．６ １１．８ １１．５ ９．２ ７．３

　　资料来源：根据《中国劳动统计年鉴》（１９９９～２００４年）统计资料整理所得。
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引发劳资冲突的因素较多，如劳动报酬、保险福利、劳动防护等，

这些都是雇员的最基本权利。目前，私营企业的劳资冲突与争议主

要由这些雇员最基本的权利得不到保障而引发的，表６．３显示了这

一方面的问题。

表６．３　１９９７～２００４年劳资利益冲突内容的分类比较

年度
案件总数
（件）

劳动报酬
（件）

保险福利
（件）

劳动保护
（件）

变更、解除、
终止合同
（件）

其他（件）

１９９７ ７３２７ ４３９０ １０６８ ２５２ ９２１ 　６９６

１９９８ １０７９０ ４８７３ ２４５６ １３１５ １３６５ ７８１

１９９９ １３５１７ ６２９２ ３３８１ １５２５ １９３６ ７９５

２０００ ２０１２８ ７５３９ ４３７５ ３３５１ ３３５６ １４０７

２００１ ２３９２５ ９１０４ ４４２９ ４３５１ ２４０８ ２６６９

２００２ ３０６１８ １２１６９ ５５０２ ６２２６ ４７９１ １８３０

２００３ ３１５３７ １２２４４ ５３５８ ６６３３ ５７８３ １５１９

２００４ ３４５６７ １３４６８ ６２１９１ ６７５４ ６３４１ １６５３

　　说明：本表根据中国劳动和社会保障部编辑出版的１９９８～２００５年《中国劳动统计年
鉴》整理。

私营企业的劳资利益矛盾就其性质而言是一种对抗性的矛盾。

目前，由于缺乏有效的利益调节机制，劳资双方的矛盾比较尖锐。如

果按照《劳动法》中规定的关于劳动合同、工资、劳动时间、工作安全

条件、社会保障等条款的落实情况来衡量劳资利益状况，可以说私营

企业的劳资利益冲突的程度已经到了不容忽视的程度。

（１）劳动合同的失范行为

按《劳动法》规定，“订立和变更劳动合同，应当遵循平等自愿、协

商一致的原则，不得违反法律、行政法规的规定。”而在私营企业中，
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由于劳动合同的订立和履行过程就是企业执行、工人服从，企业（主）

单方制定的企业规章制度的过程，这就使得企业（主）单方制定的企

业规章制度成为企业内唯一的劳资利益关系运行规则。即使在这种

情况下，私营企业的劳动合同签订率还是最低的。以浙江省为例，到

２００３年上半年，浙江省非公有企业的劳动合同签订率平均在４０％左

右，有的市不到３０％，个别市县还不到５％。今年对湖南省某市８个

不同所有制企业的情况调查，国有企业的劳动合同签订率为８８．２％，

私营企业的劳动合同签订率仅为９．３％。一些用人单位与其所雇用

的农民工均未签订劳动合同，一些企业还只与管理、技术人员签订合

同，不与一线工人签订合同。另外，据《人民日报》报道，２００４年抽样

调查统计显示，中国建筑业、餐饮服务业劳动合同签订率为４０％左

右，农民工劳动合同签订率为３０％左右，中小型非公有制企业劳动合

同签订率不到２０％。目前全国劳动合同期限以短期合同为主，签订

３年以下的占６０％左右，签订无固定期限的占２０％，且以传统国企的

老职工为主。

私营部门的劳动合同质量不高。劳动合同是雇主单方面确定的

“霸王条款”，合同中对职工有不平等条款，甚至有一些违法条款，并

且劳动合同呈现较强的随意性和模糊性，企业完全根据生产需要、随

生产的变化和波动、不考虑劳动合约而随时辞退工人。比如，在订单

不均衡、产品市场存在季节波动、为适应市场变化进行产品结构和技

术结构调整的时候，裁减所有被认为富余的人员，造成大量失业。各地

普遍存在合同条款有不平等内容的现象，一些企业还制订了“生死协

议”和“歧视妇女”等违法条款。这些问题，在中国各地都有表现①。

① “企业危机根源之三：劳资纠纷”，ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｍｉｅ１６８．ｃｏｍ／ｊｏｂ／２００４－１１／
１４７９５５．ｈｔｍ。
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２００１年，国内三大门户网站之一的搜狐并购以校友录著称的

ＣｈｉｎａＲｅｎ后，进行了一定规模的裁员，而裁员引发了劳资纠纷的情

况。当时被搜狐裁掉的三名员工与搜狐对簿公堂，三名员工称搜狐

未按协议支付总计达１０万元的工资和补偿金。到劳动仲裁部门提

起申诉的，是原ＣｈｉｎａＲｅｎ的三名员工，他们此前分别负责市场、广告

方面的工作，属于实权派人物。搜狐并购 ＣｈｉｎａＲｅｎ之后，共裁员

１２６名，这三人也在其中。三名员工状告搜狐，是因为搜狐方面没有

按照协议付清工资和补偿金，这笔资金共计１０万元。

（２）克扣、拖欠工人工资

工资水平和支付方式问题是劳资利益关系中最为敏感的问题，

也是衡量劳动市场是否存在买方“雇主”主导的主要标志。在这个问

题上，恰如西方微观经济学所指出的，私营部门的“雇主认为，他完全

可以有效地影响工资”，甚至违反最低工资标准、恶意拖欠都“完全可

以”。所以，私营企业为最低化人工成本，侵害职工的劳动权益也频

频发生。诸多企业强迫工人加班而不发给加班费，或者只给很少的、

不符合劳动法规规定的加班费。如果工人拒绝加班，则扣除工人的

工资、奖金。

在中国，私营企业拖欠、克扣、压低职工工资的现象在各地都普

遍存在，在一些地区问题还比较严重。据全国总工会１９９７年开展的

一项调查，３０．６％的私营企业雇员表示所在企业拖欠过工人工资。

据有关机构的粗略统计，２００２年浙江省因工资问题引发的案件特别

多，占全部投诉案件的７０％，其中７０％在建筑行业。拖欠工资的企业

８０％以上是非公企业和非法用工的包工头。在被监察企业的范围

内，农民工和外来工成为遭遇严重侵权的主体，如受理投诉工资拖欠

案件１１０８７起，涉及职工１８万人，其中９５％是农民工，退回工资１．５
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亿元，还有大量拖欠事件是没有投诉的。在工资拖欠事件中，群体性

拖欠、集体投诉事件量大面广，３０人以上的占１７．３％，工资额度１００

万元以上的占１２．５％。由此引发的社会问题比较多，严重的引起刑

事犯罪。据报道，广东江门市一些私营企业故意拖欠工资后甚至携

款潜逃，１９９９年前后，该市劳动监察部门查处拖欠、克扣工人工资案

１５５８起，为工人追回工资３２８８．３万元①。广东省劳动和社会保障

厅发布的信息显示②：佛山市南海尚亿鞋业有限公司拖欠工人工资

高达４８０万元；广州市白云区宝盈鞋厂拖欠５８６名员工工资共２０３．４

万元；而位于东莞厚街三屯的润亿手袋厂，则在其经营过程中累计拖

欠２８００名员工工资共６００万元。仅此三家企业就合计欠薪超过

１２００万元。企业拖欠工资问题在农民工和建筑行业中更为严重，下

面是几个较典型的案例。

案例１③：２００４年４月２３日，是东莞兴昂鞋厂的发薪日，空气中

却充满了火药味，危机四伏。下午的时候，大部分工人已发现工资比

以前少了大约５０～１００元。不满情绪到晚上１１点半开始燎原：先是

３０００多名工人“提高工资，改善伙食”的喧哗声响成一片；接着有人

把脸盆、水杯、鞋子等物品雨点般从楼上摔下；随后，在女工们高声谩

骂“没种”的刺激下，冲动的男工们陆续走下宿舍楼，向操场聚集。人

流越来越大，喧闹中掩饰不住兴奋和躁动。不知是谁带头，少数人拿

起劳动用的斩刀，砸烂了车间、宿舍、汽车的玻璃；接着更多的人推翻

①

②

③

徐小洪：《冲突与协调———当代中国私营企业的劳资关系研究》，中国劳动和社会
保障出版社，２００４年版。

详见２００５年０９月２３日《第一财经日报》和２００６年０６月２３日《信息时报》的相
关报道。

吴奉彬：“珠三角劳资危机调查”，载《商界》，２００５年第１期。
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了生产线等设备，并冲进办公室、福利社大肆哄抢物品；随后，一辆厂

方的汽车被推翻，有人晃动着打火机冲了上去……

案例２①：２００５年０９月２９日上午７时许，广州市白云区钟落潭

镇新村智业鞋厂１００多名工人走上新广从路九佛路口拦车，企图以

这种过激方式引起公众注意，迫使老板发放拖欠的工资。当地政府

和民警赶至现场劝导并维持秩序时，竟遭到部分讨薪者恶意攻击：

讨薪者捡起路边的石块、砖头猛砸警车，并与民警、保安及赶来支援

的防暴警察发生激烈冲突，导致３部警车、１部政府部门面包车及２

部警用摩托车被砸坏，１名警员和２名保安被打伤。据了解，此次参

与上路拦车讨薪的员工有１５０名左右，其中女工占八成。他们告诉

记者，工厂今年６月份建成，并承诺每月结发工资，但前两月工资如

数发放后，今年９月却迟迟没有发放８月份的工资，员工屡次询问工

厂负责人未果后才采取过激行为上路拦车。

案例３②：有调查显示，最近１２年来，珠江三角洲民工月工资增

幅只有６８元，折合物价上涨因素，民工工资呈现下降趋势。去年年

初，国家劳动和社会保障部公布的报告显示，全国２４个城市的企业

新员工的工资待遇平均为每月６６０元，长三角六个城市的新员工平

均月工资比平均数高８．５％、比深圳高５．４％，东莞却整整低了

１６．８％。而实际上，即使这样不高的工资，工人们还往往不能及时拿

到。２００４年７月，东莞市劳动局公布的一份材料显示，该市上半年受

理来信、来电、来访１．６万多件次，其中有４７％反映被克扣、拖欠工

资，２０％反映辞退补偿问题，１７％的人反映加班时间过长，还有１０％

集中在工厂扣押身份证、暂住证的问题上。去年年初，东莞市劳动局

①

②

摘自“广州鞋厂百余工人讨薪袭击警察砸坏警车”，《信息时报》，２００５年９月
２９日。

ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｅｎｐｃｔｎ．ｃｏｍ．ｃｎ／ｑｙｗｍｚｚ／ＳｈｏｗＡｒｔｉｃｌｅ．ａｓｐ？ＡｒｔｉｃｌｅＩＤ＝１１３４．
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开展的一次劳动执法大检查，尽管在检查之前已经提前通知企业进

行自纠自查，但在随后检查的１３３家各类企业中，存在拖欠工资情况

的还有１０１家，欠薪总额达到３０３９万元。在东莞地区，普通工人月

薪在千元的几乎是凤毛麟角，月薪在７００元左右已经算不错的了，绝

大多数的工厂月薪在５００～６００元，不包吃住，没有购买相应的保险；

有的甚至只有３００～４００元，还不包吃住，更别说购买相应的保险了。

（３）任意延长工作时间，剥夺工人的休息休假权

任意延长劳动时间，超长时间的加班是一些私营企业主在追求

自身利益中采取的一项手段。国家劳动和社会保障部一位官员在接

受《中国经济周刊》记者采访时指出：“中国已经成为世界上劳动时间

最长的国家之一。”私营企业的日工作时间普遍超过８个小时，有的

达到１６小时，且中间很少休息，甚至不给吃饭时间。珠海市一玩具

公司装配Ｂ班的工人，曾有一个月加班达１７０～１９２小时，最多的加

班２１４小时，约等于加班２６天。各地普遍存在超时劳动问题，雇主往

往以这种手段压低工资，即在超时劳动中只发计件工资，不发加班

费，使工人所得少于法定最低工资。例如，在私有化最彻底的温州，

只有不到企业总数１％的国有、集体企业较好地执行劳动时间规定。

官方的统计资料表明，２００１～２００４年，城镇私营个体雇员每周平均

工作时间维持在４９～４９．５小时的范围之内。其中，城镇私营个体雇

员２００４年平均每周工作４８小时以上的占４３％，４１～４８小时的占

１４．３％，工作４０小时的占３８．４％①。但是，许多典型专项调查的数

据却反映了更为严重的状况。据深圳市第五次人口普查办公室在

２０００年１１月１日至１５日这段时间内对５０１７３１名劳动者所作的抽

① 引自《中国劳动统计年鉴２００５》，中国劳动和社会保障出版社，２００５年版。
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样调查，其中每周工作７天的人高达４５．６６％，每周工作６天的人达

３１．７％，而每周工作５天的人只有２１．４６％①。据浙江省的一项问卷

调查，私营企业周工作时间在４４小时以内的占３０．７２％，４８小时的

占４８．３７％、５２小时的占１０．３８％、６０小时的占５．７４％、６０小时以上

的占４．７９％。即使按每周５天半工作日计算，工人们每日工作１１小

时以上的达１０．５３％。另外，据中国财贸轻纺烟草工会对浙江、江苏、

河北等５省纺织业的调查，农民工日工作时间一般在１２小时，个别

家庭式企业甚至长达１６小时。农民工月工作时间为３０６小时，超出

有关规定１３９小时，加班时间是最高时限３６小时的３．８６倍②。２００５

年，宁波市政府有关部门的一项调查表明，宁波市只有两成民工实行

８小时工作制，每天加班４小时的占６２．１７％，另有１７．１３％的外来劳

动力每天工作时间在１２小时以上。在针织、纺织、服装、玩具、工艺

品等劳动密集型企业，工人每月加班在１００小时以上的相当普遍。

在中国私营企业里任意延长工作时间，剥夺工人的休息休假权的案

例也很多。

案例１③：员工宣布“拒绝上班！”

广州市顶益食品（康师傅）有限公司制面车间内，８条生产线躺

在那里，生产员工不见踪影。而以往，这个车间日夜不停地运作了１０

年。每个小时都有几吨方便面下线，摆上货架。早在１９９８年，公司

就实行生产员工两班倒，一名员工一天的工作时间为１２个小时。以

①

②

③

谭深、刘开明主编：《公司社会责任对中国社会的影响》，社会科学文献出版社，
２００３年版。

参见“１．２亿农民工遭遇不道德‘双重劳动标准’”，载《中国青年报》，２００４年１２月
１１日。

陆军：“劳资关系缘何破裂？”，载《英才》，２００５年第３期。
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此推算，每月每名员工加班２００小时。虽然一直有怨言，但员工与公

司的关系没有达到拒绝上班、四处控告的破裂程度。２００４年４月，鉴

于此种劳动强度带来的怨声载道，公司开始实行生产员工周休一天，

每月２６个班，每班仍为１２小时。但是，这种看似体恤员工的举措，

不但没有收效，几个月后，１００多名生产员工开始集体“罢工”，并且

向媒体反映，底薪太低、加班时间太长、生产环境太差，部分员工还到

劳动部门状告顶益，这样，８条原本日夜不停运转的生产线顿时被晾

了起来。

案例２①：山西洪洞黑砖窑事件

据洪洞县刑警重案中队负责人介绍，３１名农民工中的２３人是被

从郑州和西安火车站骗来的，他们早上５点开始上工，干到凌晨１点

才让睡觉；而睡觉的地方是一个没有床、只有铺着草席的砖地、冬天

也不生火的黑屋子，打手把他们像赶牲口般关进黑屋子后反锁，３０

多人只能背靠背地“打地铺”，而门外则有５个打手和６条狼狗巡逻；

一日三餐就是吃馒头、喝凉水，没有任何蔬菜，而且每顿饭必须在１５

分钟内吃完。

农民工们只要动作稍慢，就会遭到打手的无情殴打，因此被解救

时个个遍体鳞伤。民工下窑去背还未冷却的砖块，因为没有工作服，

大部分人没有鞋子，脚部多被滚烫的砖窑烧伤；由于一年半没有洗

澡、理发、刷牙，个个长发披肩、胡子拉碴、臭不可闻，“身上的泥垢能

用刀子刮下来”。

去年腊月，湖北打手赵延兵嫌甘肃民工“刘宝”动作慢，竟用铁锹

猛击“刘宝”的头部，当场致其昏迷，第二天死在黑屋子中。几名打手

用塑料布将“刘宝”的尸体裹住，随便埋在了附近的荒山中。遭受非

① 引自２００７年６月１４日《南方周末》。
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人折磨时，这些农民工们却从来不知反抗，也不敢逃跑。一年多来，

这３０多名外地农民工没有领到一分钱工资。在该县公安局重案中

队，记者见到了该砖场的老板王斌斌。王斌斌说，衡庭汉去年年初承

包了他的砖场，“出一万块砖我给他３６０元”。这样算，该砖场每块砖

的成本只有３．６分钱，而售价在０．３元左右，几乎是１０倍的暴利。

（４）劳动条件恶劣和劳动安全问题严重

１９８８年７月１日起施行的《中华人民共和国私营企业暂行条例》

在第５章第３０条中这样规定：私营企业必须执行国家有关劳动保护

的规定，建立必要的规章制度，提供劳动安全、卫生设施，保障职工的

安全和健康。私营企业对从事关系到人身健康、生命安全的行业或

者工种的职工，必须按照国家规定向保险公司投保。私营企业有条

件的应当为职工办理社会保险。同时，在第７章第４２条中规定，私

营企业有不按国家关于劳动保护的规定从事生产经营的，由劳动行

政管理机关根据情节，分别给予警告、罚款的处罚。目前来说，《安全

生产法》这样的国家安全生产的主体大法，搞了十多年，到现在还没

出台。１９９６年１０月１日起试行并生效的《企业职工工伤保险试行办

法》中规定：中国工伤保险对象的范围包括私营企业及与之建立劳

动关系的职工。

但这也只是暂行规章，缺乏法律的依据和效力。在制度的“真

空”中，一些私营企业主为了获取更多的经济利益，最大程度地降低

劳动保护开支，规避各种非生产性投入，包括安全投入和劳动卫生投

入，大多数管理混乱的私营企业缺乏劳动安全与卫生管理的基本制

度。这些企业没有安全操作规程和劳动保护规章，没有劳动安全卫

生管理组织，不进行安全生产检查，不开展劳动安全教育和特殊工种

的技术培训工作。大量工人被迫围绕着陈旧落后的设备，在高温、粉
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尘、噪音、有毒、有害等恶劣的环境条件下长时间、高强度地工作，给

他们的身心健康造成了严重危害。

案例１①：２００４年６月３０日到７月１日，深圳气温高达３７度，这

是深圳有史以来６月份出现的极端高温。而早在６月２８日，深圳市

气象台就首次向市民发出了高温预警信号，根据这一预警，各部门应

当做好防暑降温准备。但深圳一家名叫百利来丝印厂的陶瓷加工厂

的工人们却一如既往地仍在上班和加班。之所以会如此，是因为该

厂奖惩办法中规定：“工人请病假一天扣１０元，请事假一天扣１５元；

上班时间去洗手间，一个月不得超过２０次，总时长一个月为１００分

钟，一个月如果超过２０次，每次扣２元，总时长超过１００分钟，每１０

分钟扣２元。”７月１日，一名叫王桂荣的女工出现了高烧；７月２日，

王桂荣体温超过４２度，体温计测量不了体温，医生打针时把针扎进

去，抽出针来就流血，用药棉都按不住，医生说这是弥漫性的血管内

凝血；７月３日凌晨两点，医生宣布王桂荣因抢救无效死亡。对此，该

企业负责人竟然表示，从来没有见过这种现象，认为王不是在工厂的

环境中被“热”出病来的。

当２００４年欧美盛行的圣诞节还未来临之时，地处中国沿海地区

的广东等地的玩具工厂早已处在外来订单的包围之中，加班加点地

生产已经成为这些企业的家常便饭。东莞市茂叶玩具厂早在去年３

月份就从西部农村招来大批农工，然后被关在陈旧的厂房里赶制圣

诞订单。他们每天的工作时间不得少于１４小时，一周没有１天休息

时间，每天工作下来几乎都处于精疲力尽的状态，并且工资普遍偏

低。他们吃住都在厂里，工作时间上厕所也仅限于一个人２次。就

① ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｅｎｐｃｔｎ．ｃｏｍ．ｃｎ／ｑｙｗｍｚｚ／ＳｈｏｗＡｒｔｉｃｌｅ．ａｓｐ？ＡｒｔｉｃｌｅＩＤ＝１１３４．
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是在他们的艰辛下，一件件圣诞节礼品经他们手中组装成型，然后再

远渡重洋送到欧美各国孩子们的手中。目前，东莞和汕头成为广东

省的玩具制造中心，在其占地数十平方公里的工业园区内聚集了

３０００多家玩具厂商，其规模大小不一，但相同的是厂房都被改造成

如牢房一般，窗子被装上了铁栅栏，大门紧锁，警卫成了监工。工人

几个月不能出门一步，而外面的检查人员也不能轻易走进来。他们

通常是２０多个人挤在一间２０来平方米的屋子里，数十个人共用一

个厕所，味道让人窒息。洗澡的浴室同时还是临时“洗菜房”。女民

工每次洗澡时，都是等到男民工全部洗完后，叫一个民工在外面“站

岗”。茂叶玩具厂有一个年纪仅有１１岁的小工人，他每天１４小时的

工作是不停地用手往玩具里面填棉花，而他身后是堆积如山的长毛

绒玩具熊。这些玩具成形后将摆在世界著名超市的柜台上，单价是

４．９７美元，比该厂的出厂价高出３倍。据了解，这些地区的劳动力成

本只占大多数玩具零售价的２％～５％。

另外，据全国总工会调查，３４．９％被调查企业没有按照国家标准

提供或仅提供一部分劳动安全卫生条件。浙江省的一项调查也证实

了劳动保护问题的严重性：私营企业雇员中有２５．７４％的人认为本

企业存在违章冒险作业的问题，认为本企业违反国家规定不发放劳

动保护用品的占３１．２３％。调查中，有４８．８％的雇员认为本企业对

从事有毒有害作业的雇员不进行定期健康检查，３３．９％表示上岗前

未受过安全卫生教育，另有３３．９％的雇员认为本企业无专人定期进

行安全检查。据广东省安全生产委员会公布的资料，１９９８年１～９

月，广东省工矿企业共发生职工伤亡事故８７２件，其中外商投资企业

和私营企业就发生７２７宗，占８３．４％。劳动保护方面的缺陷使一些

企业出现了很高的工伤致残率。在厦门的一家只有６００个职工的刀
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具厂，４年中竟有１４２人工伤致残。根据国家铸造锻压机械质量监督

检验中心在浙江乐清市的一项调查，该市１９９７年度因机械压力机造

成的工伤事故达２５００起，该市一家医院几乎每天都要急治被压力机

冲掉手指的操作工。据保守估计，每年全国至少要冲压掉５万个手

指头，而这类工伤事故相当部分发生在私营企业。同样在乐清市，一

些私企老板大量使用无安全保护装置的劣质冲床，仅２００２年一年就

将５０００多名打工者的手指轧断。然而这些受伤的进城务工人员大

多数被老板草草打发了事，根本没有得到法律规定的足额赔偿。

２００５年，省总工会的一份调查报告显示，２００４年全省共发生各类伤

亡事故１６７７１起，死亡８４１７人，直接经济损失７１１３亿元。据不完

全统计，２００４年新发职业病８７８例，同比增长９７．１７％。至２００５年

１０月全省有害作业厂矿总人数１９３余万人，接触尘毒职工５０余万

人，职工体检率只有４１．１９％。从事故的特点看，工矿企业中建筑行

业、交通建设及采石采矿行业事故较为多发，一些地方的制鞋、陶瓷

等行业的职业危害发展到非常严重的地步。国家明令禁止的集居

住、生活、生产于一体的“三合一”企业屡禁不止。在大量的安全事故

中，外来务工人员成为事故危害的主要群体。据有关统计表明，因工

死亡人数中，进城务工人员占７０％左右。

案例２①：２００４年９月，一位在广东南海某工厂打工的老乡找到

记者，他因为一次工伤事故，失去四个半手指，工伤鉴定为四级。在

此之前，他曾与自己的老板进行协商解决，但他的老板只答应给出医

疗费，另外再补偿一万元。显然，这对右手失去劳动能力的民工来

说，是不可能接受的。这位民工找到律师向劳动部门进行了上诉，意

① ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｅｎｐｃｔｎ．ｃｏｍ．ｃｎ／ｑｙｗｍｚｚ／ＳｈｏｗＡｒｔｉｃｌｅ．ａｓｐ？ＡｒｔｉｃｌｅＩＤ＝１１３４．
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在通过法律途径进行解决，但由于该企业没有在工商部门进行登记，

连厂牌都没有，属于典型的“黑厂”，律师在受理此案件时也忧心忡

忡：“对于这种黑厂，如果他转移资产，就算是我们胜诉，我们也可能

拿不到赔偿金。”

案例３①：广东惠州超霸ＧＰ电池厂，由于镉中毒问题引起工人

对厂方的不满，劳资谈判后双方矛盾逐渐升级。２００４年６月９～１１

日，百余名镉超标员工罢工三天。１２～１４日，更多工人加入罢工，要

求厂方为镉超标承担责任，对工人治疗，并予以经济补偿。后来，一

些工人选择与工厂决裂，有１１９名工人提出辞职并要求离厂前检查

身体。２００４年７月２２日下午４时３０分，惠州超霸电池厂门前三四

十名女工，对着厂门同声高喊：“还我健康，还我人权”，以罢工的形

式，抗议镉对工人生命健康的威胁。

据了解，在珠三角，存在职业病危害因素的企业几乎占一半以

上，不少企业缺少在保护职工健康方面的投入。在有的地方，存在职

业病危害因素的企业多达万家，但设有职业病管理机构的仅有

４．９％，有书面明确职业卫生专（兼）职人员的仅有３．７％，对劳动者进

行职业健康培训的只有１２．７％。在珠三角企业中，像三胜电机厂这

样将中毒职工赶出工厂的惨剧不止一次地发生过。一项统计表明：

在与东莞毗邻的深圳，被诊断为职业病的患者中，因病遭到解雇的占

３２．３％。由于许多职工，尤其是外来务工人员文化水平低，缺乏自我

保护意识和维权意识，这些职业病患者被推向社会。在社会保障制

度不完善，维权无门，又无力支付昂贵医疗费的情况下，一些工人只

① 摘自刘丽英：“惠州超霸电池厂工人不再隐忍镉中毒后劳资紧张”，载《新闻周
刊》，２００４年８月９日。
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好带病回家，患者由此变成家庭及社会的负担。

更令人发指的是，一些企业为了逃避卫生部门的监督检查，竟然

采取了不合理的“轮换制度”：这些企业不想投入经费改善作业环

境，为避免从事有害作业的工人发生急性职业中毒事件，对接触有毒

有害物质的工人实行用一个阶段就换人的做法。这种做法导致工人

流动性加快，其健康状况无法进行跟踪检查。加上不少职业病潜伏

期长，有的工人回家后才发病，也有的工人过几年后才出现发病的

症候。

案例４①：１７岁的湖北少年来时祥于去年１１月到广东东莞一家

电机厂打工，老板为其安排的工作是用化学药水三氯乙烯洗锈螺丝。

工作２０多天后，来时祥出现中毒症状，老板强行将其赶走。直到离

开工厂时，来时祥还没有意识到自己是化学中毒，后来才得知，这家

工厂用来洗锈螺丝的“药水”是三氯乙烯，这是一种危险化学品，对人

体具有极大伤害。然而这家工厂竟然在没有采取任何防护措施的情

况下，让毫不知情的来时祥直接接触这种危险化学品。今年２月，来

时祥因抢救无效死亡，医院的诊断结果是化学中毒。死者家属到这

家电机厂讨说法，老板先是称死者“自己有病”，不承认是中毒，后来

干脆否认死者在其工厂工作过。死者家属到湖北、东莞两地的卫生

监督部门求助，但因拿不出死者生前和厂方劳资关系的“书证”，至今

仍未得到分文赔偿。记者采访得知，直接导致来时祥中毒身亡的三

胜电机厂是一家私营企业，规模很小，未办理危险化学品使用许可证

却在使用三氯乙烯这种危化品，对工人使用三氯乙烯也缺乏必要的

卫生防护措施。

① ｈｔｔｐ：／／ｃｌｕｂ．ｃｈｉｎａ．ａｌｉｂａｂａ．ｃｏｍ／ｆｏｒｕｍ／ｔｈｒｅａｄ／ｖｉｅｗ／２７＿６８２８００５＿．ｈｔｍｌ．
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（５）社会保险的缺失

从法律角度看，劳动者的社会保险权是公民社会保障权的一部

分。社会保险权又称为劳动保险权或社会福利权，是指劳动者由于

年老、疾病、失业、伤残、生育等原因失去劳动能力或劳动机会因而没

有正常的劳动收入来源时，通过国家社会保险制度获得物质帮助的

权利①。社会保险权的实现，存在一个权利诉求的对象转化和权利

的具体实现形式问题。一般来说，劳动者与用人单位存在劳资利益

关系的情况下，权利的直接诉求对象主要是雇主，即劳动者的社会保

险权利主要是在企业范围内实现。目前，中国私营企业中的社会保

险基本处于空白状况，许多改制而来的私营企业，甚至连改制前办理

的社会保险也不再延续。全国人大执法检查组发现，目前各项社会

保险的参保人群主要是国有、集体单位职工，大量私营企业和个体

经济组织的劳动者没有参保，大多数进城务工人员也难以按现行

制度参保。社会保险覆盖面窄、统筹层次低，欠缴保险费现象严

重。有关调查数据显示，１９９９年北京市私营企业参加基本养老保

险的占３１．３％，参加失业保险的仅占１３．４％，参加工伤保险的比例

为７．５％②。山东威海市２００１年组织的一次检查发现，按规定办理

了社会保险登记的私营企业只占被检查单位的１３％，能够按时缴纳

社会保险费的仅占被检查单位的３．８％。据抽样调查，浙江省城镇职

工基本养老保险的参保率，国有企业为９３．１％，集体企业为８８．９％，

民营企业为５３．７％；失业保险的参保率，国有企业为７２．０％，集体企

业为５８．７％，民营企业仅为２４．１％；医疗保险的参保率，国有企业为

７９．９％，集体企业为６０．９％，民营企业仅为３７．０％。到２００３年三季

①
②
钟明钊：《社会保障法律制度研究》，法律出版社，２０００年版，第９５页。
北京市总工会研究室：“北京市非公有制企业劳资利益关系研究”，载《工运研

究》，１９９９年第１３期。
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度，全省民营企业的社会保险参保率仅４０％①。

事实上，即使在已经开展社会保险的私营企业中，也不是所有的雇

员都可以得到同等的社保待遇，这其实也是一种带有歧视色彩的不公正

行为。如有的企业将社会保险与岗位挂钩，只是为企业的核心员工如管

理人员、技术人员和销售人员提供社会保险；有的企业则将社保看成是

一种激励机制，将其与工作绩效挂钩。在现实中，由于私营企业参加社

会保险率低，而它本身又缺少必需的劳动保护措施，导致职工工伤事故

频繁，其最终苦果皆由职工咽下。一桩桩血淋淋的事件，让人目不忍睹。

劳动保险必须全面走进企业，真正成为广大职工强有力的生命保障。

以上这些反映雇工权益被侵害的指标的确不容乐观，持续、频繁

发生的劳资争议现象折射了利益纷争的激烈化。某些私人企业甚至

呈现出典型的“血汗工厂”特征。这种资本逐利性的无限膨胀折射出

私营企业对劳工权益的漠视，反映了私营企业的劳资利益关系带有

一定的原始性和不发达性，与马克思所描述的资本主义早期的劳资

利益对抗具有一定的相似性。为此，我们将运用ＬＣＩＦＭ模型对私营

企业的劳资利益冲突进行深入的分析，并说明生产资料占有方式、工

会力量、政府干预调节对私营企业劳资利益关系的影响程度。

二、 私有资本产权单一化下的劳资利益关系
不对等

１．劳资权力不平等

从私人资本的起源和形成历史来看，当代私营企业可分两大类，

① ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｅｎｐｃｔｎ．ｃｏｍ．ｃｎ／ｑｙｗｍｚｚ／ＳｈｏｗＡｒｔｉｃｌｅ．ａｓｐ？ＡｒｔｉｃｌｅＩＤ＝１１３４．
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一类是“原生型”私营企业，一类是“转制型”私营企业①。前者是指

普通劳动者通过个体劳动积累资本而形成的，其主体是下层普通劳

动者（农民和工人），其资本来源主要是个体劳动创造的财富。在这

类私营企业中形成的劳资关系即为“原生型”劳资关系。由于这类企

业的创立者大多来自社会底层，他们对普通百姓生活的艰辛与疾苦

有着深刻的体验，因此，相对而言，“原生型”劳资关系具有更多的人

文关怀和地缘情怀，劳资矛盾和冲突的尖锐化程度也相对较低。转

制型私有企业主要由两部分构成：２０世纪９０年代初开始的以乡镇

（村）集体企业为主的产权制度改革浪潮中形成的私有企业；２０世纪

９０年代中上期开始的以国有中小企业、城镇集体企业为主的产权制

度改革浪潮中形成的私有企业。在这两次改革浪潮中，一些地方政

府纷纷出台优惠政策，鼓励私有经济承包、租赁、兼并、购买公有制企

业，或鼓励私有经济与公有经济合资、合营，并允许私人控股，或极力

促成公有制企业大量直接转制为私有制企业。于是，相当数量的原

公有制企业厂长、经理“转制”为私营企业雇主，公有资产“转制”为私

有资产，原公有制企业职工“转制”为私有企业雇员或下岗分流抛向

社会，从而在企业内部由公有制的劳资利益关系“转制”为以私有制

为基础的劳资关系。

总体说来，不管“原生型”劳资利益关系还是“转制型”劳资利益

关系，私营企业整体上尚未发生企业发展史上所说的“管理革命”，私

营企业主处于绝对控股地位，业主以外的资本数量少，影响力微小，

其所有权与经营权不分，决策权、执行权、监督权合一。这样，在私营

企业中，企业主作为资本的人格化代表必然追逐利润的最大化，并通

① 徐小洪在其著作《冲突与协调———当代中国私营企业的劳资关系研究》中，对私
有资本的起源和形成过程进行了分析，并将当代私营企业区分为“原生型”、“转制型”和
“官家型”三类。本文借用了其前两种说法。
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过各种合法的或非法的手段来达到既定目标。在他们看来，剩余价

值的多少，直接取决于实际小时工资和劳动生产率。如果其他一切

都不变，小时工资越低，剩余价值越多；小时工资越高，剩余价值就越

少。同样，如果其他条件不变，劳动生产率越高，剩余价值就越高；劳

动生产率越低，剩余价值就越低。资本家为了获取高额利润，总是竭

力加大工人在一定技术水平的劳动强度，工人的剩余劳动是利润的

重要来源。

在工会力量和政府干预程度既定的情况下，私人所有权行使决

定了雇主的经济优势，这也就形成了劳动者和资本所有者之间的矛

盾和劳动者在生产过程的弱势地位。这种“强资本、弱劳动”的不平

等权力格局是雇佣劳动所固有的，是不以任何其他因素为转移的。

正如马克思所指出的：“即使我们单在资本和雇佣劳动的关系这个范

围内观察问题，也可以知道资本的利益和雇佣劳动的利益是截然对

立的。”①。

雇主的这种所有权优势和策略优势，能够保证他在与雇佣劳动

者的谈判中自由地选择更有利于他自己的契约形式及实施特征，并

形成利益独占的机制。资方拥有资本，资方拥有的权利大多为主动

性的支配权，资方在劳资契约的形成过程中处于主导地位，有权制定

工作规则权，享有对企业（包括劳动者）的管理权。而劳动者拥有的

权利更多的是被动的、消极的应付权，劳动者只拥有辞职权和结成工

会的权利等，很少拥有管理权。

此外，我们还应看到，转轨时期的“体制因素”、“劳动力过剩”等

进一步强化了“强资本、弱劳动”这一不平衡的权力格局。转轨时期

大量的无差异劳动力供给的一个市场后果就是带来劳动力市场的买

① 《马克思恩格斯选集》第１卷，第３７１页。
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方垄断，劳动力市场对企业的约束机制失去功效，造成了劳动者双重

弱势地位。有关资料显示，目前中国仅在农村就有约４亿的剩余劳

动力，初步解决温饱但还不稳定的低收入人口为４９７７万人，这些人

口正在不断涌入劳动力市场寻找新的出路。可见，在同质性很强的

劳动力市场中，每一份低技术工作后面，都有大量的劳动力后备军，

这就决定了劳方没有任何讨价还价的余地。另外，体制所赋予的非

城市居民身份为农民工遭受雇主的侵害埋下某种必然。在中国特有

的体制安排下，农民工被严重边缘化，他们难以得到主体制度的保护

和恩惠，他们的身份游离于体制覆盖之外，长期以来，农民工进入国

有企业都存在着体制壁垒，农民工就业主要集中在私营企业和外资

企业。在这一不平衡的权力格局中，雇主的权力地位不断上升，劳动

者一方的地位明显下降。雇主对劳动者的雇佣和辞退、劳动条件的

确定、工资报酬标准以及劳动管理和奖惩等重大问题上，占据了绝对

的主导、支配地位，由此导致压低劳动力价格、肆意延长劳动时间或

提高劳动强度、劳动保护水平低下等问题。

私营企业中出现的“强资本、弱劳动”的权力分配格局，导致了劳

资利益关系已经出现严重的不均衡，劳动者的利益缺乏有力的表达

和维护机制。进城务工人员由于权益保障机制的缺失更是被逼向了

“身份上错位、权益上缺位、社会上边位”的尴尬境地。关于这一点，

我们也可以通过乌姆贝克的“强权界定产权”理论来作进一步说明。

乌姆贝克（１９８１）在分析１８４８年加利福尼亚淘金热中的产权形成和

分配时指出，关于矿区土地排他性权力制度的建立是依靠武力，如果

忽略其他社会习俗约束的影响，并假设个人对于双方的淘金生产能

力和武力都有充分的信息，那么用于驱逐他人的潜在武力决定了各

种分配形式：“契约签订的基础是每一方都至少得到他使用武力所可

能得到的财富数量”。乌姆贝克“强权界定产权”的理论实际上说明
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了即使在一个平等的契约里，实力不平等的人进行平等的交易，将会

产生不平等。这意味着契约要求的平等仅仅是法律规定的身份的平

等和机会的平等，而不是实力的平等。通过对以上的分析，我们可以

看出，乌姆贝克的“强权界定产权”理论又进一步印证了马克思关于

雇主和雇员之间的实力的不对等性和权力的不对称性，即尽管表面

上劳动力市场赋予雇主和雇员平等的交换权力，但雇员的一无所有

使得他根本没有机会做进一步的选择。即使雇员与雇主都面临不确

定性时，雇主凭借对生产资料的占有权仍能控制雇员的行动，迫使雇

员按一个确定的标准的程序工作。

由此可见，私营企业主在劳资利益关系中处于绝对的优势，

实行的是“大权独揽”的决策机制，企业主享有完全决策和高度自

主权，他们往往以双重或三重身份，即资本家、家长或沿用原有的

行政长官身份来处理劳资利益关系，劳动者则处于从属的地位。

我们可以从私营企业决策权力的结构中看出，中国私营企业的重

大经营决策和一般的管理决定权是由主要资本所有者决定，企业

主将权力牢牢掌握在自己手中或亲戚朋友手中，见表６．４所示，

私营企业家族化管理相当普遍，已婚企业主的配偶５０．５％在本

企业从事管理工作，９．８％负责购销；已成年子女２０．３％在本企

业做管理工作，１３．８％负责购销。在所有管理人员中，２６．７％ 由

投资者担任，１６．８％由企业主或投资者亲属担任，５％是他的邻

居或同学。在一些私营企业，简单粗暴的家长式、工头式的管理

方法十分盛行，经常出现体罚和辱骂员工、限制员工的人身自由

等事件，导致员工不满，引起劳资冲突。另一方面，任人唯亲的人

事安排制度，使外聘员工与雇主之间缺乏必要的信任和谅解，劳

资之间难以建立有效的沟通机制，从而在某些情况下容易产生摩

擦，引起激烈的劳资冲突。
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表６．４　历次调查中私营企业的权力结构（％）

决 策 人
重大经营决策 一般管理决策

１９９５ １９９７ ２０００ ２００２ １９９５ １９９７ ２０００ ２００２

主要投资人 ６３．４ ５４．４ ４３．７ ３９．３ ６９．３ ４７．３ ５４．７ ３５．４

董事会 １５．２ １９．７ １１．３ ２６．３ ５．１ １５．１ １０．０ １８．２

其他管理人 ２０．７ ２５．６ ２９．７ ２９．３ ２５．３ ３７．３ ３４．５ ４１．８

其他组织 ０．６ ０．３ ０．３ ０．５ ０．３ ０．３ ０．４ ０．８

其　他 — — — ０．２ —　 —　 ０．４ ３．８

合　计 １００．０ １００．０ １００．０ １００．０ １００．０ １００．０ １００．０ １００．０

　　资料来源：“中国私营企业研究”课题组：《２００２年中国私营企业调查报告》，中国人民
大学复印资料：《乡镇企业、民营经济》２００３年第三期及相关资料整理。

２．利益分配不平等

作为资本所有者的企业主，在市场和成本的双重约束下，追求企

业利润的最大化自然构成了他们开展生产经营活动的终极目标。在

私营企业纯收入一定的情况下，企业与雇主的利益是一种此消彼长

的相互对立的关系。即如果雇工的工资高一些，企业主的收入就会

少一些，反之亦然。显然，这类劳资双方利益是一种典型的“零和博

弈”，即一方所得是建立在一方所失的基础上的。在私营企业中，雇

主占有生产资料，他们在利益分配处于优势地位，在利益分割上往往

尽量压低工人的工资，以提高自己的收入，甚至有少数私营企业主独

断专行，侵犯雇工的合法权益。

我们可以用ＬＣＩＦＭ来分析私营企业利益分配方式。在私营企

业中，由于资方占有全部生产资料，即ＯＣ ＝ＯＴ，资方具有强大的经
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济权力。而劳动者对企业的生产资料没有所有权，即ＯＬ ＝０。资方在

利益分配方面处于优势地位，在利益分割上往往尽量压低工人的工

资，以提高自己的收入，甚至有少数私营企业主独断专行，侵犯雇工

的合法权益。此时，资方获取的利益为Ｍ，劳方只能获得相当于劳动

力价值Ｗ０，即生产和再生产劳动力生活资料的价值，而劳动者创造

的剩余价值为资方无偿占有。可见，在生产资料的私有制条件下，资

方凭借对生产资料的所有权全部占有剩余价值，甚至部分劳动力价

值Ｖ，而工人不能分享自己所创造的企业剩余价值。

资方凭借其所有权占有企业总体利益的绝大部分，再将部分剩

余价值转化为积累，扩大再生产、扩大资本，因此，其利益增长速度呈

现一种快速上升的趋势。而劳方利益只能获得固定的工资收入，并

将该收入用于维持劳动力的再生产。因此，相对于资方的收益，劳动

者的利益增长速率则呈现明显下降的趋势。我们可以从下表中看

出，从１９８９～２００２年，私营企业的总产值从９７亿元增长到１５３３８亿

元，工人的工资总额从１１．４亿元增长到２０４．５亿元，前者增长了１５７

倍，年平均增长率为４７．６％，后者增长了１９．８倍，年平均增长３．９％。

２００２年，私营企业主的利润总额为５４３８．２亿元，而３０００多万工人

的工资总额仅２００多亿元，工人的收入仅为利润总额的３％～４％，私

营企业的利润率大部分年份都高于３０％。私营企业的注册资本增长

快，十几年来，一下子从８４亿元增长到２４７５６亿元。

这种不平等的利益分配方式使得劳资双方的收入差距不断扩

大。国务院发展研究中心发表的农民工问题调查报告显示，８００元

以下的工资水平占到总数的将近７２％。劳动工资研究所分析显示，

制造业从业人员的劳动分配比率，也就是人工成本除以劳动增加值，

由１９９８年的４８．５％降到了２００３年的３６．２３％，年均下降了２．５％。

此外，工商联调查数据也表明，劳资双方的收入差距呈扩大的趋势。
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　　　　　 表６．５　私营企业的收入分配状况

年份

注册

资本
（亿元）

总产值
（亿元）

从业

人数
（万人）

工　资　总　额

按月工资６００元计算 按月工资７００元计算

亿元
占总产值
（％）

亿元
占总产值
（％）

利润

率
（％）

１９８９ 　 ８４ 　 ９７ １６４ ９．８４ １０．１ １１．４８ １１．８ ２３．２

１９９０ ９５ １２２ １７０ １０．２ ８．３ １１．９０ ９．７ ２５．３

１９９１ １２３ １４７ １８４ １１．０４ ７．５ １２．８８ ８．７ ２６．３

１９９２ ２２１ ２０５ ２３２ １３．９２ ６．７ １６．７４ ７．９ ２７．１

１９９３ ６８１ ４２２ ３７３ ２２．３８ ５．３ ２６．１１ ６．２ ２８．８

１９９４ １４４８ １１４０ ６４８ ３８．３８ ３．３ ４５．３６ ３．９ ３１．１

１９９５ ２６２２ ２２９５ ９５６ ５７．３６ ２．４ ６６．９２ ２．９ ３２．１

１９９６ ３７５２ ３２２７ １１７１ ７０．２６ ２．１ ８１．９７ ２．５ ３２．５

１９９７ ５１４０ ３９２３ １３５０ ８１．００ ２．０ ９４．５０ ２．４ ３２．６

１９９８ ７１９８ ５８５３ １７１０ １０２．６０ １．７ １１９．７０ ２．０ ３３．０

１９９９１０２８７ ７６８６ ２０２２ １２１．３２ １．６ １４１．５１ １．８ ３３．２

２０００１３３０８ １０７４０ ２４０６ １４４．３６ １．３ １８９．９８ １．６ ３３．４

２００１１８２１２ １２３１７ ２７１４ １６２．８４ １．４ １６２．８４ １．５ ３３．５

２００２２４７５６ １５３３８ ３４０９ ２０４．５４ １．２ ２３８．６３ １．５ ３３．７

２００３２５３０６ — — — — — — —

　　资料来源：《工商行政管理统计汇编》（１９８９～２００３）。
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由于工商联调查企业中的代表性人士较多，企业雇工平均工资较高，

为９０４３元，但仍低于当年国营企业工资水平，也低于２００２年第五次

私营企业抽样调查的雇工平均工资１０２５０元。数据还显示，雇工工

资并不一定与企业资本规模成正比。资本千万元级的私营企业雇工

平均工资（６８１７元）反而比小私营企业工资（８１１８元）低；亿元以上

规模的企业由于从事高科技行业较多，员工平均工资较高（１２７５２

元）。在各种行业中，金融保险业和科研技术行业雇工平均工资最

高；商业餐饮业和建筑业雇工工资最低，月工资在５００元以下①。

此外，这种不平等的利益分配方式，在现实中还表现为过度剥

削，具体表现为企业主运用延长劳动时间、增加劳动强度、雇佣女工、

减少或不提供劳保福利等手段占有工人创造的剩余价值。比如，浙

江省１９９４年执行最低工资制度。在２００３年８月政府决定调整以

前，全省最低工资标准是４４０元／月，明显低于公认的计算标准，全省

不少非公有制企业，往往以最低工资标准为参考来确定职工的劳动

报酬，尽量压低劳动者的工资水平。一些企业变相将工人工资压到

法定的最低工资标准之下，激化了劳资矛盾。例如，一份调查报告显

示“温州市大部分企业实行计件工资，业主在制订劳动定额和单价标

准时，一般不考虑法定工作时间的最低工资标准，不按规定支付加班

工资，甚至压低计件单价。一些眼镜、打火机生产企业，员工工资仅

５００～６００元，扣除应付未付的加班工资，实际工资低于最低工资标

准。”②这个问题在浙江的私营部门十分普遍，很少有企业按规定支

付加班工资。据浙江省工会的抽样调查，２００３年，全省私营企业平均

毛利为４０．８万元，私营企业平均雇工人数为２０．６人，雇工平均收入为

①
②
来源：２００５年中国私营企业调查报告。
夏小林：“私营部门：劳资关系及协调机制”，载《管理世界》，２００４年第６期。
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６０９７元，则剩余价值率为３２４．８％，这么高的剩余价值率是相当惊人

的，私营企业劳资关系的实质、特征在这里得到了充分的体现。

显然，在“强资本、弱劳动”的格局下，市场主导下的利益和财富严

重偏向于资本，而不是劳动，出现了“生产得越多赚得越少”的利益分配

格局。这时，资方利益的增加和劳动者收益的减少成了一枚银币的两

面。据广东省总工会的最近完成的一项调查表明：“劳动力无限供给下

的低工资高竞争力”，正使企业和整个经济的可持续发展受到了挑战。

私营企业利益分配的两级化趋势加剧了劳资双方的冲突，激化了劳资

矛盾，而且，从社会、雇工和企业自身这样的整体上看，企业主独占利益

无疑是一种表面之得、局部之得、眼前之得，它所造成的损失却是内在

的、全局的、长远的。这种负面影响主要表现在以下两个方面：

第一，导致工作满意度和企业绩效下降。相关的实践证明，在高

水平的冲突条件下，雇员的工作责任感和忠诚度受到严重的影响，其

工作满意程度更低，不会去考虑企业目标的实现，所有这些必然导致

企业整体绩效的下降。组织行为学家布朗（Ｌ．ＤａｖｅＢｒｏｗｎ）曾对冲

突与组织绩效之间的关系进行过考察，他发现冲突水平和组织效率

之间有一定的关系：冲突水平太低，组织革新和变化困难，组织难以

适应环境，其行为受阻；冲突水平太高，将导致各种混乱，危及组织的

生存，两者的关系可以用图６．１表示。

图６．１　冲突水平与组织绩效图
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当企业中的冲突水平过高或过低时，冲突将会起破坏作用，都不

利于企业绩效的提高，而当冲突水平适中时，它才起积极的作用。布

朗认为，管理人员与其花费很大精力来防止和解决企业组织内的各

种不协调行为，不如在组织中维持一个适度的冲突水平。因此，对于

企业来说，把握劳资利益关系冲突的积极作用和破坏性作用，关键在

于维持一个适当的利益冲突水平。另外，不少西方学者对劳资冲突

与企业的经济绩效做了相应的实证分析，其实证分析的结果一般都

支持劳资利益关系冲突对企业经济绩效的负面影响。Ｇｅｒｓｈｅｎｆｅｌｄ

（１９９１）明确定义、区分了冲突型和合作型两种劳资利益关系模式，分

析了美国某大型企业１９８４～１９８７年间２５个工厂的相关资料，并对工

会、雇主和雇员开展了大量的走访调查。他的研究结论是：与和谐合

作的劳资利益关系相比，对抗、冲突型劳资利益关系导致了更多的劳资

摩擦和更高的企业成本，以及更低的劳动生产率和更低的投资回报。

Ｉｃｈｎｉｏｗｓｋｉ等（１９９６）用钢铁行业的数据证实，劳资利益关系的低信任

度、高冲突状态对企业绩效产生了极大的负面影响。他们的研究表明，

在劳资利益关系紧张时期和强硬派的工会领导人在任期间，无论是以

相对值还是以绝对值衡量的企业生产率都出现了剧烈的下降。他们认

为，工会成员率的高低、员工共同治理都与企业绩效密切相关，但是劳

资冲突、工作场所氛围等质量性因素对企业绩效的影响，比工会入会

率、共同治理、工资水平等结构性因素所起的作用重要得多。

第二，劳资矛盾存在日益激化之势，不仅对劳方的直接利益造成

严重损害，而且不利于企业的稳定健康发展，不利于产业的升级和产

业的转移，不利于整个经济社会的健康稳定发展。当雇主的侵权行

为导致雇员的不满时，行为科学中有两个基本理论概括了雇员的可

能反应：亚当斯（Ａｄａｍｓ）的公平理论和赫希曼（Ｈｉｒｓｃｈｍａｎ）的“退

出、表达和忠诚”理论。亚当斯认为，雇员一旦产生了不公平感，就会
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感到气愤，刺激他们采取各种方式来减少这种不公平感。减少不公

平感的行为方式有五种：降低自己的投入、提高自己的结果、对他人

（如雇主或管理者）采取行动使其投入增加或结果减少、离开。在赫

希曼看来，面对不公正和不满，工人对于厂商一共有三张牌可出，这

就是忠诚、退出与表达。在中国当前的特定环境下，工人受到不公正

待遇，不可能选择忠诚，而退出或某种形式的表达才是工人的合理选

择。总体来看，中国非公有制企业劳资冲突主要有以下几种具体表

现形式：第一，消极怠工。消极怠工型的劳资冲突往往是由于雇员

对工作报酬或工作条件不满，造成工作时精神不投入、不卖力、不配

合，自由散漫，甚至偷懒。一方面雇员并不愿意失去现有的工作，一

方面又对现在的工作报酬不满，员工为表达自己的不满情绪，转化为

隐性的抵抗。Ｆｏｌｇｅｒ和Ｓｋａｒｌｉｃｋｉ在谈及此类隐性冲突时，打了一个

炒玉米花的隐喻，认为感受到不公正的雇员就像放在热油里翻炒的

玉米，那些还没有爆花的玉米，虽然从外表上看似乎没有发生什么变

化，但它们也都不同程度地受到了温度升高的影响，其内部结构可能

已经发生了不可逆转的改变。第二，退出或辞工。在传统的经济学

模型中，作为理性决策者的工人总是在寻找报酬最佳的工作，在这种

情况下，工人退出仅仅是因为他们可以在其他地方找到更好的工作。

然而在中国的非公有制企业中，有相当数量的雇员辞工并不是因为

他们有了更好的选择，而是因为他们不能忍受雇主的态度与行为以

及雇主提供的工作条件。根据沿海地区的最新情况看，辞工或者说

“用脚投票”已经成了劳动者反对强大的资方的主要表现形式，２００４

年春节前后席卷珠三角地区、蔓延至全国各地的“民工荒”浪潮，从一

个侧面反映了劳资冲突的严重程度；第三，群体上访，包括向政府信

访部门和劳动管理部门上访；第四，采取报复、破坏、自杀“极端行

为”。企业雇员在自身权益受到损害，不知或无力通过正常的途径妥
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善解决时，便由怨生恨，由恨产生报复思想和行为。劳资矛盾的激

化，使一些雇员丧失理性，劳动纠纷升级为以暴力为特征的剧烈型劳

资冲突，有些还演变成刑事犯罪案件。一些雇员为讨回欠薪不惜以

跳楼、爆炸等方式进行抗争。近几年因劳资纠纷引发的民事乃至刑

事犯罪的势头都正在大幅上升，如盗窃、故意毁坏财物、破坏生产经

营等，也有故意伤害杀人、非法拘禁绑架等。这些犯罪所指的对象，

大多是厂方管理者，如老板、经理甚至工头。一位媒体记者在对珠三

角地区的暴力型劳资冲突进行调查后，写下了这样的记者手记：“没

有领袖，没有代表，没有组织，工人们一哄而起冲进车间、办公室，有

的推翻机器、砸碎玻璃，有的摔坏电脑文件柜，并取下灭火器四处乱

喷……诸如此类以暴力形态表现出的劳资冲突，折射出珠三角乃至

整个中国制造业生存模式的结构性危机。”①

案例１②：劳资矛盾　凸显对抗情节

罢工对峙。恶劣的用工环境和苛刻的条件，使得工人自发地组

织起来，罢工成了工人获得自己合法权益的途径之一。广东有一家

科技电子厂，由于工资低，工人在２００３年７月发生了一次罢工，将

１０７国道堵塞。劳动局出面干涉，组织工人代表与厂方进行谈判，厂

方在劳动局的监督下答应了工人符合法规的要求。但接下来厂方又

随便找个借口将那些工人代表给“炒”掉了。２００４年１０月６日上午，

深圳市北环路，３０００多名身着蓝灰厂服的工人因不满用工待遇，聚

此抗议。工人们称，老板对员工们太苛刻，每个月只给员工２３０元底

薪，每天要工作１２小时，而加班工资每小时只有２．１元，并且不包吃

①
②
吴奉彬：“珠三角劳资危机调查”，载《商界》，２００５年第１期。
ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｅｎｐｃｔｎ．ｃｏｍ．ｃｎ／ｑｙｗｍｚｚ／ＳｈｏｗＡｒｔｉｃｌｅ．ａｓｐ？ＡｒｔｉｃｌｅＩＤ＝１１３４．
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住。有的老工人说，８年以来工资没有变动，一个月５００～６００元，现

在物价高涨，一个人最低生活费也要３００～４００元，老板却无视工人

苦衷。

轻生抗议。在万般无奈下，民工们只有选择触电、跳楼等自杀方

式，以此来讨要工钱。２００４年１０月２３日晚，沈阳市苏家屯区信盟花

园北三期工地里，７名来沈阳打工的农民因包工头卷走２０余万元工

钱，在讨钱无望的情况下集体吞食安眠药自杀，所幸被及时抢救才免

于一死。２００４年８月２５日下午２时许，在福建东渡鹭槟大厦厦门中

联建设工地，两名被拖欠工资的务工者爬上约５０米高的塔吊，打算

用自杀的方式向建设单位讨回血汗钱，因警方迅速赶到现场，才成功

地化解了这场危机。

三、 工会职能弱化与劳资利益关系失衡

１．私营企业工会的组建情况

工会的主体身份在法律上是明确的，２００３年下半年全国总

工会第十四次代表大会还根据２０００年修改的《工会法》第六条，

修改了工会章程，确定“维护职工合法权益是工会的基本职能”。

工会基本职能的新定位，在总体上强化了工会为职工维权的目

标。但是，在２００１～２００３年才发生的这种转变，也意味着工会在

适应私营部门劳资利益关系的调整中也面临着不少现实问题的

尖锐挑战。

过去很长时间，中国非公有制企业中的工会组建率和会员率保

持在很低的水平，大量的农民工游离在工会组织之外。根据一项在

１９９３年下半年实施的针对私营企业的调查显示，仅有８％的被调查
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雇工所在企业建立了工会，８５％的雇工企业没有工会，另５％的人不

知道。雇员们对已有工会的评价不高，对于建立工会组织的热情也

不高。另一项于前几年在武汉市开展的个案调查也发现，有近３０％

的中外合资企业没有工会，与员工也没有签订过集体合同。同时在

接受调查的企业中虽然有工会，但有３１．７％的雇员没有参加①。即

使是作为全国私营企业工会工作先进典型的浙江省，１９９７年底全省

私营企业已达９．１８万户，但工会组建率仅有２．３％。１９９９年，广州

市私营企业有２９１１８家，从业人员２５．５７万人，但建立工会的只有

２５９家。工会组建率低的问题在一些转制企业中相当严重，原有的

国有或集体企业在改革过程中，原来的工会组织自然消亡，甚至连原

工会主席自身都面临下岗、待岗、辞职或自谋生路的命运。工会组建

率的低下，主要原因来自非公有制企业老板特别是私营业主的抵制。

他们认为企业是他自己的企业，他有权不准职工在他的企业内建立

工会组织，有些甚至对要求建立工会组织的职工加以打击报复。最

近几年来，在有关部门的推动下，非公有制企业的工会组建发生了积

极变化。表６．６表明，私营企业、港澳台和外商投资企业的工会数量

和会员人数都呈上升趋势。２００３～２００４年，三类企业的工会数量由

２７４０３２个增加到３５１８７８个，会员人数由２４４２０６００人上升到

３４６８１０３７人，分别增长了２８．４％、４２％。浙江省２０００年公布并实施

了《浙江省私营企业工会条例》后，浙江省私营企业工会的数量进入

全面发展阶段。来自浙江省总工会的最新数据显示：浙江省已在近

１１．３万家非公有制企业中建立了近３．８万家工会，发展会员约３７０

万人②。

①

②

课题组：“关于中外合资企业中劳资关系的调查”，载《社会科学研究》，２０００年第
２期。

ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｊｓｔｅ．ｇｏｖ．ｃｎ／ＡｒｔｉｃｌｅＰｒｉｎｔ．ａｓｐｘ？Ａｒｔｉｃｌｅ＿ＩＤ＝４５９３．
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表６．６　非公有制企业基层工会组织建设情况

私 营 企 业 港澳台资企业 外商投资企业

工会组织

数（个）
会员人数
（人）

工会组织

数（个）
会员人数
（人）

工会组织

数（个）
会员人数
（人）

１９９９年 　６９３００４ 　７１５８５４ １２９２５１３

２０００年 ４３７３５１６ ２０２９４４１ ２４１４７０５

２００１年 ７０４５０２ １８６５９１４０ ３１９９３ ３４２５０５０ ４０１７１ ４３６５２４７

２００２年 ９８９４８１ ２３３９４３２３ １１０４４ １６５０４８７ １１６３３ ２１９７０３０

２００３年 ２４９０２９ １９５７１０６４ １１９５１ ２１０４２１７ １３０５２ ２７４５３１９

２００４年 ３２３７９２ ２８５４２９７２ １４２１７ ２８４７０９３ １３８６９ ３２９０９７２

　　数据来源：《中国工会统计年鉴》２０００年、２００１年，《中国劳动统计年鉴》２００３年、２００４
年、２００５年。注：２０００年的工会会员人数为截至当年９月底的数据。

应该说，私营企业工会组建率和会员率的上升，有利于依法调整

劳资利益关系。一些私营企业的工会确实在一定程度上起到了维护

职工权益、实现企业发展的作用，得到了雇主的重视、支持和国外采

购商或合作伙伴的承认。但由于私营企业中工会的地位低，实际作

用弱，企业内部没有制衡机制。使得政府的劳动执法监察行为也缺

乏相应的微观基础。小企业联合工会制度还不完善，其运作效率问

题也没有得到很好的解决。目前，私营企业的工会运作普遍存在“经

费少、活动少、作用小、效能低、地位低、依附性强”的严重问题。“工

会主席挂个名，不管不问工会事；户头不开设，经费不划拨、不缴纳；

活动不开展，长年不开一次会，不做一件有益的事，员工有事工会不

帮忙，工会形同虚设”。河北省总工会办公室的一份调查报告说，私

营企业工会，有的一年也不开展一次活动，使得工会组织有名无实，
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由于多数工会主席与企业老板有亲属或亲戚关系，这些工会主席常

常站在老板的立场上维护企业的利益，很少代表和维护职工的合法

权益，使已建立的工会实际上成了私营企业主的附庸。正是基于这

一背景，非公有制企业雇员中出现了种种非正式组织，如以地缘、亲

缘、血缘关系为纽带形成的“同乡会”、“兄弟会”、“联谊会”等，以就业

性质相近而形成的“打工仔协会”、“下岗职工联谊会”等，以及在企业

中出现的“员工俱乐部”、“工人福利会”等，这些非正式组织已经形成

对现行工会体制的挑战与冲击。

私营企业工会组织出现这些问题的原因是多方面的：第一，企

业雇主的买方主导权干预了工会的组建和运行，造成企业工会的目

标和行为扭曲，其主要表现之一是私营企业中雇主安排工会主席，导

致一些工会由雇主、雇主亲戚、部门主管或其他股东任工会主席，即

使由本地工人或外来员工担任企业工会主席，他们往往连自身的合

法权益都维护不了，在这种情况下，相当一部分私营企业中工会或

者丧失目标，或者目标被扭曲、或者目标模糊化，使工会流于形式。

第二，政府的目标和行为偏差。例如一些地方政府重经济指标的

增长，轻视维护工人权益，轻视工会和劳动执法工作。第三，工会、

雇主、政府间的制约力量严重失衡。从法律上讲，工会没有罢工的

法律条款支持，但雇主却可以用关闭企业、迁移企业和异地投资来

要挟政府，工会和工人影响政府政策及其执行情况的能力远远不

如雇主。

案例１①：工会主席维权遭打击报复

２００４年８月，原北京三环相模新技术有限公司工会主席唐小东

① 刘明俊：“工会成为被告的背后”，《商务周刊》，２００５年第１期。
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被公司以“严重失职，对公司利益造成重大损害”为由开除。作为北

京首个被解除劳动合同的工会主席，唐小东的例子相当典型。

地处北京海淀区的三环相模新技术有限公司（下称“三环相模”）

拥有员工约２００人。２０００年９月，唐小东通过应聘成为三环相模总

务部经理。２００３年６月，公司决定取消全厂职工的劳保用品和过节

费引起职工不满，职工们认为自己利益受到侵害的根本原因是没有

工会。于是，唐小东受职工之托找到海淀区工会表达了他们希望成

立工会的意愿。同年８月，在海淀区工会的帮助下，三环相模召开工

会成立大会，唐小东通过民主选举当选为工会主席。此后，有着总务

部经理及工会主席双重身份的唐小东就职工的各项合法权益和企业

多次沟通。２００３年１１月３日，三环相模突然以“败坏企业声誉，影响

生产秩序”为由解除唐小东总务部经理职务。

在市、区两级工会和区劳动部门的关注下，三环相模于２００４年１

月正式撤回处罚决定，补发了唐小东的工资。但４个月之后，三环相

模因自备水源未按期复验被海淀区卫生局罚款５０００元。而此期间

唐小东正担任公司总务部经理，水源卫生许可证一直在其处保管。

为此，２００４年８月３０日，三环相模以“严重失职，对公司利益造成重

大损害”为由将唐小东开除。三环相模有关人士在回应媒体时称，由

于唐的失职给公司带来经济损失，解除劳动合同是按公司的规定。

而唐小东认为，自己被解职是因为当工会主席期间为了维护职工的

合法权益得罪了公司高层。唐小东承认自己应该承担未复检和换发

卫生许可证的责任，但自己的行为并不属于严重过失，公司解除劳动

合同是在借机报复他为工人维权的行为。２００４年９月，唐小东向北

京市劳动仲裁委员会提出申诉。

“根据《工会法》第１７条规定，工会主席、副主席任期未满时，不

得随意调动其工作。”为唐小东提供法律援助的清华大学宪法和公民
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权利中心主任吴革接受《商务周刊》采访时说，工人有强烈的维权需

求，工人们通过合法的程序成立工会，通过民主选举推选了工会主

席，而“有所作为”的工会主席却很快陷入困境，“就在人们纷纷指责

工会不作为的时候，唐小东案却给我们提供了一个独特的视角，它促

使我们深入思考工会的现状：怎能指望一个连自身合法权益都无法

保障的工会主席去全力维护职工的合法权益”？

２．工会组建率提升与劳资利益冲突并行不悖

根据ＬＣＩＦＭ模型，在其他变量既定的情况下，工会是维护劳动

者利益的一个重要因素，当Ｕ＝ｔ０时，工会对劳动者的利益影响程度

达到一个最优的水平。目前，在私营企业中，工会对劳动者利益的影

响是很微弱的，其影响的作用范围见图６．２中的阴影部分。这表明，

工会Ｕ 对劳动者利益的影响程度偏离了最优的影响程度ｕ０，工会难

以发挥其应有的作用。

图６．２　私营企业工会对劳动者利益的影响

这时，工会并没有成为一支有效的力量与雇主抗衡。工会并

没有直接损害资方的利益，相反，由于工会长期不能代表劳动者的
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利益，在一定程度上损害了劳动者的利益。一是工会不能履行本

来的职责；二是劳动者为了维护其权利和利益而必须另行支付成

本，由此导致了劳方难以通过组织力量维护自身的利益。私营部

门在劳资利益关系上不断发生的各种隐性和显性的冲突，也直接

反映了私营企业工会在依据《劳动法》为职工维权方面的独立性、

效率相当不理想、行为不力。在许多企业中，工会组织被雇主所控

制或操纵，工会完全丧失其应有的独立性和自主性，基本成为企业

的一个摆设。

工会维权作用的微弱，已经被相关的调查研究所证实，１９９６～

１９９７年，一些学者对广东、浙江、湖北、辽宁四省个别城市调查后，就

有这样的结论。２０００年浙江省劳科院的一份报告也显示，已建工会

企业的职工中，回答“有事找工会能解决问题”的只占５％，回答“你的

工资拿不到怎么办”时，表示“让工会帮我们去讨”的只占１２．７％，明

显低于找劳动部门、老板的４４．４４％和３３．３３％的比重。这份报告同

其他研究浙江私营部门工会职能的报告一样，指出私营企业的工会

“存在独立性差”，有的成为企业行政的代言人的现象。因此，工会很

难成为一支独立的力量来维护劳动者的根本利益。根据一份全国范

围内进行的问卷调查分析报告，发现已建工会和未建工会的企业的

工人待遇差别并不明显①。另外，我们根据２００５年中国私营企业的

调查报告（见表６．７），通过对比，我们可以发现已建工会与未建工会

企业职工的收入、劳保、福利等，差别并不明显，组建了工会的企业职

工在劳保费用等方面并不占优，在三项保险的覆盖面上稍微大一些，

距政府要求相差仍很远。国内其他研究表明，工会在当前私营企业

① 《中国私营经济年鉴２０００～２００１》，北京：中华工商联出版社，２００３年版，第
１３４页。
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劳资利益关系治理中具有一定的绩效，相对于非工会工人，工会对于

工会工人劳动报酬的提高具有一定的影响。

表６．７　私营企业工会对职工收入与福利的影响

已建工会 未建工会 全体调查企业

职工人均年收入（元） ５１．６０ １０４４４．８７ １０２４０．８０

人均年劳保费用（元） ２１０．２４ ２２８．７６ ２１７．７５

企业人均年支出医疗费（元） ７７．６０ ５１．５８ ６８．９０

医疗

保险

人均年保险费（元） ４６８．４９ ５１４．７２ ４７９．８９

覆盖率（％） １８．２０ １２．２０ １６．２０

养老

保险

人均年保险费（元） １０６４．３９ １１０８．５５ １０７５．０７

覆盖率（％） ２４．９０ １６．３０ ２２．１０

失业

保险

人均年保险费（元） ３０４．０２ ６７５．０９ ３９３．１４

覆盖率（％） ９．５０ ６．１０ ８．４０

　　资料来源：２００５年中国私营企业调查报告。

显然，私营企业工会的附属地位决定了工会在推行集体合同的

过程中很难取得实质性的作用，雇主通过两种方式来抵抗集体谈判：

一是不允诺；二是控制谈判使之徒具形式或有利于雇主①。这个问

题在外商投资企业和私营企业中更加突出。对于雇主的“不应诺”，

目前工会似乎无计可施，因为目前中国法律关于“职工一方与企业可

① 由于中国工会更注重集体合同的数量，因此对于雇主不应诺的情况，在工会文件
中经常提到，但对于雇主控制集体谈判的情况，在正式场合则从未见有人提及。实际上，
第二种情况更为普遍。
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以就劳动报酬、工作时间、休息休假、劳动安全卫生、保险福利等事

项，签订集体合同”。① 规定中的“可以”，并非是强制性条款，而是选

择性条款，实际上具有劳资双方自治的含义。工会与企业主不存在

集体协商过程，“老板开明”、“老板民主”、“老板支持”、“老板提出”是

形成集体合同的基础，所谓的协商只是老板同意的过程，许多本企业

工人并不知道集体协商过程和集体合同内容。现实中的集体合同，

或是内容全部照抄照搬《劳动法》，没有任何符合企业现实的量化指

标；或是集体协商根本不涉及“工资分配方式、工资支付办法……”等

等具体内容。在企业的管理中，工资制度、工资分配形式等等都是由

企业单方决定，有些企业甚至将集体合同“变形”为推行企业主意图

的途径，写入生产任务，写入“企业调动工人工作岗位，工人不同意

时，工会应该做工人工作”，等等。根本不存在有效的监督履行机制，

对企业主有利时，执行；不利时，置之不理。因此，在工会力量弱小的

情况下，私营企业的集体协商机制难以发挥实际作用。不仅如此，中

国私营企业组织工会的公共选择，还面临着更为困难的集体行动。

目前，中国雇工的技能和知识含量较低，流动性较高，而高流动性必

将导致工会组织的困难。一方面，流动性导致集体行动成果的高度

外部性。雇工缺乏长期在某一个企业中工作的预期，而转换企业的

可能性则降低了其对特定企业工会组织的依赖，减弱了其对企业工

会作贡献的动机。另一方面，流动性导致集体行动内部成本上升。

不断有新员工加入，工会便面临不断培训和培养新会员的任务。这

就要求工会组织内部的统一性和工会制度建设的完善，如建立区域

性联合工会和行业总工会，不过，这仍将遇到更大范围集体行动的

困难。

① 《中华人民共和国劳动法》第三章第３３条（１９９４年）。
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案例１：集体谈判仍是难题①

由代表工人的行业工会出面，与代表老板的行业协会进行谈判，

能否在为工人维权时发挥更大的作用？

长屿是浙江省温岭市新河镇的一个服务区，沿公路两旁密布着

三至四层的小楼，其间掩藏着１１３家羊毛衫厂，每年出产价值近１０

亿元的羊毛衫。　

１１３名老板和一万多名工人之间发生的劳资纠纷，一直是困扰

新河镇各方的头疼事。去年，这里就有十多家企业发生较大规模的

“集体停工”或上访事件，参与工人２００多人次，最长一次“集体停工”

持续１０余天。

工资是所有劳资争议的焦点，而这个问题在新河又有特殊性。

每年３月至７月的淡季，工人们聚到这里寻找新东家，而此时，由于

羊毛衫市场行情和流行花色尚未确定，企业也难以确定工价，老板往

往对工人们说：“先来干着吧，不会亏待你的。”

一直干到７月底，在老板与工人间的反复角力中，一个相对统一

的工价标准才大致稳定下来，但前期的空口无凭已埋下了劳资纠纷

的隐患。这种状态对劳资双方都隐藏着“危险”。一些老板每月只发

生活费，工资到年底才结算，届时工人们不一定能拿到原来许诺的

钱，尤其是经营不善的企业，拖欠或克扣工资情况更为常见。工人们

最后不得不以“集体停工”的极端形式抗争。而对于老板们来说，最

头痛的事莫过于在生产最紧张的时节，一旦别的老板高价相诱，工人

们往往会集体跳槽，让老板们捧着签到的订单却无法交货。

去年１１３位老板联合成立了温岭市羊毛衫协会，它的功能之一

就是试图在工价上达成默契，避免企业间为互相挖墙脚而哄抬工价。

① 中国《新闻周刊》总第１５３期，２００３年１０月２７日。



１７９　　

第
六
章
　
中
国
私
营
企
业
劳
资
利
益
关
系
分
析

面对老板们的统一战线，各自为政的工人们地位显然不太有利———

谁能代表他们与老板们平等抗衡呢？劳资纠纷也让政府感到棘手，

因为它危及社会安定。各方探讨出的办法是：开展行业工资协商。

６月１３日，工人代表被通知参加“羊毛衫行业职工工资恳谈会”，

坐在对面的，是其老板———温岭市第十二羊毛衫厂厂长王新法和其

他６家企业的老板。温岭市劳动部门和市总工会的领导也到场，“政

府在幕后，并不直接参与谈判，主要起指导作用，没有任何行政干

预。”温岭市人事劳动保障局人士说。

１３名工人代表是从几家大企业的员工中挑选出来的。新河镇

工会副主席陈福清说，他们要有一定的工龄，对工序、工价很熟悉，最

好是外地人，还要能说会道。一些本地工人也被选中，“因为他们不

怕老板”。

工人代表拿到一张工价表，这是羊毛衫行业协会内部讨论后开

出的５个工种５９道工序的价码。工人代表可以将其拿回厂里征求

工友们的意见，然后以无记名方式提出自己认为合适的工价，由镇工

会汇总平均后，再反馈给行业协会。“经过三上三下，双方基本达成

了一致。虽然有一些工人觉得低了，有一些老板觉得高了，但我们采

用少数服从多数的原则，大多数人认为合理就行了。”温岭市总工会

副主席汪军华说。

８月８日，新河镇工会主席傅赧宝与温岭市羊毛衫行业协会常务

副会长王新法在《２００３年下半年羊毛衫行业职工工资（工价）集体协

商协议书》上签字，傅代表１万多名工人，王代表１１３家企业。除每

道工序的最低工价外，协议还规定员工８小时劳动所得不低于２７

元，每月最低工资不低于８００元，工资必须在“当月产量结算后次月

２５日至２８日发放”，如有困难可与工会协商适当推迟。

即使在签字会上，仍有两三位老板提出了异议，“有老板提出将
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这一价格作为平均工资，我们不同意，因为如果能上下浮动，那就没

底了。”汪军华说。

这并不是一次针尖对麦芒的谈判，因为双方的立场差距并不大。

汪军华解释说，羊毛衫行业在长屿已发展成熟，工价已有一个公认的

大致标准。根据协议测算，工人们得到的工资将比往年高出

５％～１０％。

本次工资协议的有效期是２００３年７月１８日至２００４年１月７

日，由于年年行情不同，今后每年旺季前都得重开谈判。不同的是，

明年，这个联合行业工会将取代镇工会，作为工人一方的谈判主体。

汪军华说，成立行业工会意在解决谈判的主体问题。

温岭市人事劳动保障局劳动争议仲裁科科长江君清说，当前劳

资协商谈判的推行并不顺利，一个障碍就是找不到谁跟谁来谈，谁来

充当双方的利益代言人。

据了解，企业内的工资集体协商，温岭过去也搞过，但问题很多，

主要是协商时双方的地位不平等。

在私营企业中，工会委员都是企业雇员，工会主席往往就是老板

的亲戚，自己怎么跟自己协商呢？而在另一方面，行业协会往往是由

政府主导，许多会长就是政府官员，他们更担心工资谈判得罪了投资

者，影响投资环境。“在这种情况下，地方工会也往往有畏难情绪。”

中华全国总工会集体合同部副部长李志培说。

李志培在向中国《新闻周刊》勾勒中国集体工资协商谈判的发展

历程时说，到去年９月，全国实行集体工资协商并且签订工资集体协

议或合同的企业有１３．５万家，惠及２７００万名职工。但他也承认，

工资谈判在非公有制企业中推行难度较大，很大程度是因为企业工

会难以代表职工与老板平等协商。

“资本的话语权反映于劳资双方的利润分配层面，主要表现为作
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为个体的员工与作为资方的企业之间对话权的不平等及对话信息的

不对称。员工在劳资利润博弈中处于事实上的弱势地位，并且缺乏

相应的利益‘代言人’”，一位劳资关系研究者评论说。

为解决这一角色缺位，全国总工会近年来开始推行由企业的上

一级工会（如区域性行业性工会组织）来代表职工，与代表企业的组

织、行业协会来进行平等协商，签订区域性的集体工资合同。

不过，在眼下，身为首任新河镇长屿羊毛衫行业联合工会主席，

陈福清仍然觉得底气不足：除他之外，其余８名工会委员都是一线

职工，今天还在新河打工，明天就可能不知去向。而老板们对工会也

是忽冷忽热，陈带着记者来到几家企业采访，所有老板都告诉他“最

近很忙，恕难接待”。

四、 政府行为偏差与劳资利益关系冲突

１．政府行为偏差及其对劳资利益的影响

产权经济学家认为，实际经济运行中的产权是个人努力、他人争

夺和政府保护的函数。根据这一理论，私营企业中劳动契约中雇工

利益的实现首先取决于雇工自己的努力，其次取决于劳方与作为资

方之间的争夺，最后取决于政府的裁决或保护。如果劳方利益总是

不能有效保护，那么，我们除了从劳方及工会的维权能力的角度来认

识外，还需要从政府第三方的作为来解释其原因。如前所述，当前私

营企业“强资本、弱劳动”的状况，仅靠劳动者个人的力量是很难实现

的，这就需要政府干预，需要公权的介入，需要法律通过限制强者以

扶持弱者，使劳资双方的利益达到一种均衡。但在现实中，政府的行

为目标往往很难使劳资双方的利益达到一种均衡，如图６．３中阴影
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所示，政府的作用区间主要集中在维护资方利益的区间。

图６．３　私有制企业中政府对劳资双方利益的影响

图６．３中显示政府在协调劳资利益关系中的错位和越位。一些

地方政府以发展经济为借口，在劳资利益关系中极度扩张资本的权

利，而劳动者的权利却很受限制甚至被剥夺。在资本和劳动者的利

益发生冲突的情况下，结果总是以牺牲劳动者的权益为选择，这样就

使得劳资力量对比愈加不平衡。现阶段，政府这种行为目标偏差主

要体现在以下几个方面：

其一，调整劳资利益关系的法律法规供给在长时间中存在着制

度性短缺。从国家级到省级，调整劳资利益关系的法律法规体系建

设起步晚，现存体系不健全，过时的法律条款仍然在执行。例如１９９５

年１月才开始实行《劳动法》，这时候私营经济已经发展了近１７年，

当年私营部门的就业人员已经达到５５６９．９万人。另外，现在劳动争

议处理和劳动执法监察仍然缺乏完备的法规依据，劳动争议存在严

重的诉讼化倾向，劳动仲裁没有摆脱行政权的干预，仲裁程序难以满

足合法、公正、及时处理劳动争议的要求。《工伤保险条例》２００４年１

月才出台。《工资法》、《劳动合同法》、《集体合同法》、《劳动争议处理

法》等还没有颁布。工会和雇主组织也因为某些行为的法规依据不
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足，在协调劳资利益关系方面的作为受到限制。当然，法律法规短缺

的原因比较多一些，长期以来，习惯于处理公有企业劳资利益关系的

政府一时还难以适应劳资利益关系日趋复杂的局面，也是一个重要

原因。

其二，地方各级政府在劳资利益关系中的角色定位的差异。有

的政府不支持劳动监管部门和工会的工作，当地的劳资利益关系协

调机制建设进展缓慢。个别地方对上说假话，有的地方还发生了由

于政府的“负干预”使劳动监察人员和地方工会工作人员进不了私营

企业的怪事，结果导致一些私营企业肆无忌惮地侵占劳动者的权益。

一些文献资料表明，在中国大部分省级领导层面发生过这种行为目

标二元化偏差现象。根据２０００年一个研究机构通过对浙江省１２个

市、县私营企业１２００份问卷的处理，在分析报告中提出，浙江省私营

企业劳资利益关系中存在的各种严重问题需要重视。报告在分析问

题的各种成因时，明确提出了“行政不作为或作为不力”的问题，涉及

了政府目标和行为方面的缺陷。２００３年有关机构的调查表明，在浙

江省内１１个市级政府层面和县级政府层面也存在这种问题。调查

发现，１１个市的政府领导的思想都在二元化的矛盾中，有调节的思

想，也有担心加大贯彻《劳动法》的力度，会影响当地经济发展的思

想，担心资本用脚投票———溜了。这些政府内部思想不统一，反映了

他们的目标和行为是二元化的。那些劳资矛盾突出的地方，就是靠

牺牲雇工利益来实现经济增长的目标和行为占了上风。

目前，国内不少学者从不同的角度论述了政府行为的偏差导致

了劳动者权益的受损。程宝平从产权契约的角度分析了农民工工资

纠纷案的原因，他认为，农民工工资纠纷案发生不是国家实施的失

败，恰恰是国家强制实施的成功，政府与雇主方合谋共同侵害劳动者

的权益。山西洪洞的“黑砖窑”残酷奴役黑工的现象进一步反映了地
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方基层政府与雇主合谋共同侵犯劳动者权益的事实，所涉及的政府

部门，至少包括劳动监察、公安、计生、工商、税务、工会等诸多部分，

任一基层部门执法或运作有效，都可以成为阻遏这一残暴现象长期

存在的力量。然而，山西当地普遍存在的黑窑黑工，并没有得到基层

政府的及时整治，甚至还有当地劳动监察人员将获救的黑工转手获

利，地方公安也一度以管辖不当拒绝施救。于是，这一罪恶蔓延的黑

工链条，直至失亲的父母孤身寻找，义愤的媒体深入调查，所谓“非常

震惊，令人发指”的罪恶才得以昭示。基层政府保护公民的主动救

济，竟然落后于家长与媒体的“越俎代庖”。

在山西黑砖窑事件中，也存在一些政府部门的失职渎职问题。

黑窑场的存在本身就是违法的，没有任何手续，为什么竟能生存数

年？大规模拐骗外地人做工，限制人身自由、恣意殴打工人，这些严

重违法犯罪行为，当地有关部门一点风声都不知道吗？以往经验表

明，黑恶势力之所以能横行一方，就是因为背后有保护伞。在洪洞县

黑砖窑事件中，有的警察只允许家长解救自己的孩子，任由窑主恐吓

家长；有的劳监部门工作人员参与倒卖童工；有人为黑窑主通风报

信，使其销毁现场并逃匿。各种迹象表明，黑砖窑背后，很可能隐藏

着官商勾结行为①。

在对黑窑主犯罪行为加大打击力度的同时，必须对那些对辖区

内违法犯罪行为不闻不问、失职渎职造成严重后果的领导干部，对那

些为黑砖窑充当保护伞的国家工作人员依照党纪、政纪、国法严厉惩

处，追究责任。

当然，地方政府的这种偏差是有利益背景的。按照公共选择的

理论分析，如果平衡劳资利益关系的公共管理目标不能取得预期的

① 引自２００７年６月１７日，新华评论。
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效果，那么，除了保护劳动者权益缺乏方法和动机不足之外，政府必

然存在管理不力的其他利益上的原因。巴泽尔认为，任何一级政府

作为第三方，“为了使强制实施行动的现值最大化，强制实施者必须

考虑他们目前的行为会怎样影响其从随后行为中所得的净收益”，

“而由于罚金是在长时期内产生的，它也就依赖于强制方和被强制方

的持续关系。”我们知道，私营企业的雇员的流动性很强，所在地政府

从某一个（群）雇员那里只能获取有限的租金，而企业则将与所在地

地方政府长期打交道，并能反复抽取租金。地方政府为了通过追求

本地经济的更快增长来获取更多的经济收益及更好的政绩，将不可

避免导致产权界定中的“歧视”问题的出现，其行为选择也可能偏向

雇主，甚至会争相出台吸引投资的超国民待遇。因此，在这种偏差的

政策环境中，由于政府满足了雇主主导劳动市场的需求，私营企业主

既实现了利润最大化目标，得到了超额的经济利益 （如“绝对剩余价

值”），又促进了ＧＤＰ、就业、进出口、税收等宏观经济指标的增长；

政府则因为这些指标的增长通过了政绩考核，取得了政治利益，大

家相得益彰，容易形成共谋。由于这种互相依赖的利益机制的驱

动，增加了拉动政府偏离公共管理目标的力量，增加了政府在劳资

利益关系管理方面不作为或作为不力的现象，结果是雇工成为被

牺牲的一方①。

其三，上级政府对这些下级政府的目标、行为偏差缺乏有效的制

约。中国地方政府在财税体制上具有相对独立地位，中央在经济生

活领域对其约束的能力相对不足，再加上法律法规、执法力量供给不

足和一些地方政府的目标偏差问题，进一步削弱了中央政府在全国

范围内调整劳资利益关系的作为。正如前面所分析的，一些地方政

① 夏小林：“私营部门：劳资关系及其协调机制”，《管理世界》，２００４（６）。
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府特别是基层的地方政府为了吸引内外资本，不惜以牺牲劳动者的

权益为手段，偏袒资方。资方获得了不正当的超额利润，地方政府得

到了短期收益，而这种行为偏差对劳权所造成的负面影响，则会让劳

动者、国家、社会付出长期的代价。

这种现象引起中央政府的重视。２０００年１１月“全国新建企

业工会组建工作会议”在浙江省宁波市召开，中共中央政治局常

委、书记处书记、全国总工会主席尉健行在会议的讲话中，针对非

公有制企业劳资矛盾突出的问题，尖锐地批评了一些领导干部只

要吸引投资，看不到调整劳资利益关系重要性的错误倾向。会议

中，中共浙江省委在《大力推进非公有制企业工会建设》的报告中

回顾说，１９９８年有的党员领导干部有“担心建立工会挫伤业主的

积极性、影响企业发展”的“模糊认识”，行为不力。正是由于政府

的目标和行为存在二元结构偏差，所以，一方面我们看到政府确

实在执行《劳动法》和建立协调劳资利益关系的各项制度；另一方

面又看到政府的作为力度有欠缺，在一些地方还存在政府作为的

盲区，以致私营部门中存在大量违反《劳动法》、损害劳动者权益

的现象。这样，私营企业的高速增长与劳资矛盾高速发展的共生

现象是不可避免的。

２．私营企业“劳资政”三方博弈中政府行为选择

在私营企业劳资利益关系中，劳方、资方和政府共同构成劳资利

益关系的三方格局。三方必须维持一种平衡的状态，如果偏离了重

心，形成一方单赢局面的话，就将导致破坏性的结果。然而，在中国

目前劳资利益关系的格局中，重心产生了偏离，企业主在劳资利益关

系中处于主导地位，劳动者缺少对企业主进行有效制衡的力量和机

制，地方政府在劳资利益关系中偏向企业主一方，导致了私营企业劳
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资利益关系失衡。基于此，本书试图通过构建一个不完全信息动态

下的三方博弈模型来分析政府在私营企业中劳资利益冲突中的行为

选择。

（１）“劳资政”三方博弈模型的假设

在现代劳资利益关系中，劳资利益关系是资方—劳动者—政府

三方不同质的利益博弈均衡的表现，它们的目标、它们的策略选择和

它们为实现自己的目标时所采取的集体行动的能力，直接影响劳资

利益关系的状况和整体格局。这种相互依存的关系构成了劳资利益

冲突与合作的基础。换句话说，在相互依存的关系中，博弈中的参与

主体对自身行动的选择必须以他对其他参与主体将如何反应为

基础。

假设三方在不同的时点行动，如图６．４所示，当资方首先在节点

１行动，它有侵占劳方利益和不侵占劳方利益两种策略，其中侵占劳

方利益可以表现为侵占劳方的工资收入或劳方在恶劣的环境中进行

工作而得不到有效的保护等等。不侵占劳方利益表示劳方得到相对

公平的待遇。当资方选择“不侵占”的策略时，结局为劳资双方关系

稳定，在某种程度上还能进行一定的合作，用ＳＲ 来表示该博弈结

局；当资方选择“侵占”劳方利益的策略后，劳方在节点２上进行选

择，劳方有两种的选择策略，即“妥协”与“反抗”两种策略。当劳方选

择“妥协”的策略后，博弈结局为“资方能顺利侵占劳方的利益”，我们

用ＴＳ来表示该博弈结局；当劳方选择“反抗”的策略后，政府作为劳

资利益关系的干预者将会在节点３上进行选择，政府有“干预”与“不

干预”两种策略选择，当政府选择“不干预”的策略时，也是当政府对

资方对劳方利益的侵占行为采取自由放任的、偏袒资方的行为。劳

方在节点４ａ上行动，当政府选择“干预”的策略时，资方在４ｂ节点上

行动。
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图６．４　私有制下劳资政三方不完全信息动态博弈

在节点４ａ，当政府偏向资方利益而选择“不干预”的策略时，劳

方有“坚持反抗”和“继续妥协”两种选择，当劳方选择“坚持反抗”的

策略时，博弈结局是“资方与劳方继续反抗”，劳方会在工会组织的领

导下，采取激烈的罢工行为来反抗资方的“侵占”策略，用ＣＤ 来表示

该博弈结局；当劳方选择“继续妥协”的策略时，博弈的结局是“资方

赢”，资方继续“侵占”劳方的利益，仍用ＴＳ来表示该博弈结局。在

节点４ｂ上，当政府为保障劳动者利益而选择“干预”的策略时，资方

有两种策略选择，即“继续侵占劳方利益”与“停止侵占劳方利益”，当

资方选择“继续侵占劳方利益”的策略选择后，博弈的结局是资方与

政府的目标行为存在一定的冲突，政府的干预策略没有得到有效实

施，用ＩＤ来表示该博弈结局；当资方选择“停止侵占劳方利益”的策
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略时，博弈的结局是“政府的干预策略得到有效实施”，政府干预成

功，劳方利益在一定程度上得到保障，用ＷＩ来表示该博弈结局。模

型中共有五个博弈结局，即现状ＳＲ、资方赢ＴＳ、政府赢ＩＷ、劳方与

资方反抗ＣＤ、资方与政府反抗ＩＤ。

在模型的完美贝叶斯纳什均衡求解中，参与人的信念与策略必

须一致，且信念的更新按照贝叶斯法则进行。假设资方、劳方有强硬

（Ｈ）和软弱（Ｓ）两种类型，政府有强干预型（Ｈ）和弱干预型（Ｓ）两种

类型。强硬、软弱型的资方在节点１选择“侵占”策略的概率分别为：

ｐＨＣ、ｐＳＣ；强硬、软弱型的劳方在节点２选择“反抗”策略的概率分别

为：ｐＨＬ、ｐＳＬ；强硬、软弱的政府干预类型在节点３选择“干预”策略的

概率分别为：ｐＨＧ、ｐＳＧ。资方、劳方、政府为“强硬”型的先验概率分别

为：ｐ０Ｃ、ｐ０Ｌ、ｐ０Ｇ。资方在节点１选择“侵占”（ＣＨ）策略后为“强硬”类

型的后验概率为ｐＨＣ，根据贝叶斯法则，可求得

Ｐｒｏｂ｛ＰＨＣ ｜ＣＨ｝＝
ｐ０Ｃｐ（ＣＨ／Ｈ）

ｐ０Ｃｐ（ＣＨ／Ｈ）＋（１－ｐ０Ｃ）ｐ（ＣＨ／Ｓ）
（１）

劳方在节点２选择“反抗”策略（ＲＳ）后为“强硬”类型的后验概率为

ｐＨＬ，同理，根据贝叶斯法则，可求得

Ｐｒｏｂ｛ｐＨＬ｜ＲＳ｝＝
ｐ０Ｌｐ（ＲＳ／Ｈ）

ｐ０Ｌｐ（ＲＳ／Ｈ）＋（１－ｐ０Ｌ）ｐ（ＲＳ／Ｓ）
（２）

（２）三方博弈分析

ａ．不完全信息状态下第三方干预者———政府行为分析

政府作为劳资关系的第三方干预者，其策略选择对劳资利益冲

突的解决起着至关重要的作用，也就是说，政府的策略选择直接影响

到劳资双方的策略行为。

在节点４ｂ上，也就是在政府干预的情况下，强硬型资方在两个
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结局中，更偏爱结局ＩＤ，将选择“继续侵占”策略；软弱型的资方确信

其选择行为如果与政府的干预策略相对立，会损害其自身利益，因

此，会选择“停止侵占”策略，并适当改善劳方的工资福利条件。设强

硬、软弱类型的资方对结局ＩＤ的效用分别为ＵＣＨ
ＩＤ，ＵＣＳＩＤ，根据其偏

好关系，则有

ＵＣＳＩＤ ＜ＵＣＷＩ ＜ＵＣＨ
ＩＤ （３）

在节点４ａ上，也就是在政府不干预的情况下，强硬型的劳方在

ＣＤ、ＴＳ的博弈结局中，更偏爱ＣＤ，将选择“继续反抗”策略。比如，

工会组织工人罢工来反抗资方的剥削行为；而软弱型的劳方在力量

薄弱的情况下，更偏向ＴＳ结局，因为他们害怕与资方反抗会带来更

坏的结果，比如遭到资方的解雇而成为失业人员，在这种情况下，只

好对资方的剥削行为采取“继续妥协”的策略，设强硬、软弱类型的劳

方对ＣＤ的效用分别为ＵＬＨ
ＣＤ和ＵＬＳＣＤ，根据其偏好关系，则有

ＵＬＳＣＤ ＜ＵＬＴＳ ＜ＵＬＨ
ＣＤ （４）

在节点３，当政府采取“干预”的策略时，强硬类型的资方将选择

“继续侵占”劳方利益，软弱型资方将选择“停止侵占”的策略，博弈结

局分别为：ＩＤ与ＷＩ。当政府采取“不干预”策略时，一旦激烈的劳

资冲突造成比较严重的损失，即博弈结局为ＣＤ。此时，政府将要承

担相应的社会损失，政府的效用为

ＵＧＣＤ －ＣＲＩ，其中，ＣＲＩ为政府所承担的社会损失 （ＣＲＩ ＞０）。

设强硬干预型、弱干预型政府对结局ＩＤ 的效用为ＵＧＨ
ＩＤ和ＵＧＳＩＤ，根

据其偏好关系，则有

ＵＧＳＩＤ ＜ＵＧＣＤ －ＣＲＩ ＜ＵＧＨ
ＩＤ ＜ＵＧＷＩ （５）
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当政府是“强硬干预者”类型时，也就是说，当政府把协调劳资关系作

为其重要的公共管理目标时，由式（５）可知，“干预”策略是政府的一

种占优选择，即ｐＨＧ ＝１。

当政府是“弱干预”类型时，政府可能采取“干预”策略，也可能采

取“不干预”策略，这取决于两种策略的期望效用大小。当“干预”与

“不干预”策略无差异时，则有

ｐＨ


Ｃ ＵＧＳＩＤ ＋（１－ＰＨ


Ｃ ）ＵＧＷＩ ＝ＵＧＣＤ －ＣＲＩ

当 ｐＨ


Ｃ ＝ＵＧＷＩ＋ＣＩＲ －ＵＧＣＤ
ＵＧＷＩ－ＵＧＳＩＤ

（６）

则弱干预类型的政府在节点３的策略选择是：当ｐＨ


Ｃ ＜Ｐｒｏｂ｛ＰＨＣ｜

ＣＨ｝时，政府将选择“干预”策略，ｐＨＧ ＝０；当ｐＨ


Ｃ ＞Ｐｒｏｂ｛ＰＨＣ ｜

ＣＨ｝时，政府将选择“不干预”策略，ｐＨＧ ＝１；当ｐＨ


Ｃ ＝Ｐｒｏｂ｛ＰＨＣ｜

ＣＨ｝时，政府既可选择“干预”，也可选择“不干预”策略，ｐＨＧ ＝０或

ｐＨＧ ＝１。

ｂ．不完全信息状态下劳方的动态博弈分析

在节点２，劳方面临“妥协”和“反抗”两种策略，如果选择“妥协”

策略，则结局为ＴＳ；如果选择“反抗”，可能出现ＣＤ、ＴＳ、ＷＩ、ＩＤ 四

种结局中的一种，其中，ＷＩ是劳方最好的结局，因为当政府干预成功

时，资方将停止对劳方利益的侵占，ＴＳ、ＩＤ 表示劳方的利益还没有

得到保障，ＣＤ是劳资发生冲突，劳方对ＣＤ 结局的偏好取决于其所

属的类型。在上述结局中，根据劳方的偏好关系，则有

ＵＬＨ
ＣＤ ＜ＵＬＴＳ ＜ＵＬＩＤ ＜ＵＬＨ

ＣＤ ＜ＵＷＩ （７）

从其偏好关系中，强硬型劳方在节点２选择“反抗”策略，则有

ｐＨＬ ＝１。
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对于软弱型劳方，可能选择“妥协”策略，也可能选择“反抗”策

略。当选择“反抗”策略时，如果政府“干预”，此时劳方选择“反抗”策

略时的ＣＤ结局优于选择“妥协”的策略时的结局ＴＳ。此时，劳方应

选择“反抗”策略。如果政府选择“干预”策略（此时，政府是强干预

型，或者政府是弱干预型当且仅当ｐＨ


Ｃ ＞ｐＨＣ），博弈的结局取决于资

方的类型，强硬型资方选择“继续侵占劳方利益”的策略，结局为ＩＤ；

软弱型资方选择“停止侵占劳方利益”，结局为ＷＩ。此时，当劳方选

择“妥协”策略与“反抗”策略无差异时，则有

ｐ０ＧＵＬＷＩ＋（１－ｐ０Ｇ）［ｐＨ


Ｃ ＵＬＣＤ ＋（１－ｐＨ


Ｃ ）ＵＬＩＤ］＝ＵＬＴＳ

（８）

求解得 ｐＨ


Ｃ ＝ｐ
０
ＧＵＬＷＩ＋（１－ｐ０Ｇ）ＵＬＩＤ －ＵＬＴＳ

（１－ｐ０Ｇ）（ＵＬＩＤ －ＵＬＣＤ）
（９）

通过以上分析，软弱型劳方在节点选择“反抗”策略，需要满足以

下两个条件：政府为强干预型，或者政府是弱干预型当且仅当

ｐＨ


Ｃ ＞Ｐｒｏｂ｛ＰＨＣ｜ＣＨ｝，资方为强硬类型的后验概率Ｐｒｏｂ｛ＰＨ
Ｃ｜ＣＨ｝

小于临界值ｐＨ


Ｃ 。当满足这两个条件时，软弱型劳方则选择“反抗”

策略，则ｐＳＬ ＝１。不能满足这两个条件时，软弱型劳方选择“妥协”策

略，则ｐＳＬ ＝０。

ｃ．不完全信息状态下资方的行为分析

在节点１，资方有“侵占”与“不侵占”两种策略选择，如果选择“不

侵占”策略，结局为ＳＱ。如果选择“侵占”策略，可能出现ＴＳ、ＣＤ、

ＩＤ、ＷＩ四种结局，其中，ＴＳ 是最好的结局，ＳＱ 是次好结局，ＣＤ、

ＩＤ、ＷＩ是资方较差的结局。资方对其偏好取决于它所属的类型，根

据其偏好关系，则有
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ＵＣＳＩＤ ＜ＵＣＣＤ ＜ＵＣＷＩ ＜ＵＣＨ
ＩＤ ＜ＵＣＳＱ ＜ＵＣＴＳ （１０）

当资方选择“不侵占”策略时，资方得到的效用为ＵＣＳＲ。当资方

选择“侵占”策略时，强硬型劳方将选择“反抗”策略；软弱型劳方可能

选择“妥协”策略，也可能选择“反抗”策略。资方根据其得到的期望

效用决定自己的策略选择。

对于强硬型的资方在节点１选择“不侵占”与“侵占”策略无差异

时，则有

ｐＨ


Ｌ ＵＣ１＋（１－ｐＨ


Ｌ ）ＵＣ２＝ＵＣＳＱ （１１）

由上式得：

ｐＨ


Ｌ ＝ＵＣ２－ＵＣＳＱＵＣ２－ＵＣ１
（１２）

其中，ＵＣ１、ＵＣ２分别为强硬型资方在碰到强硬、软弱型劳方所

得到的期望效用。

当资方选择“侵占”策略后，强硬型的劳方将选择“反抗”策略。

同时，当ｐＨＣ ＞ｐＨ


Ｃ 时，强干预型或弱干预型的政府将选择“干预”策

略，此时，ＵＣ１＝ｐ０ＧＵＣＩＤ ＋（１－ｐ０Ｇ）ＵＣＣＤ。反之，将选择“不干预”策

略，此时，ＵＣ２ ＝ＵＣＣＤ。

根据上述效用关系，则强硬型资方在节点１的选择策略为：当

ｐ０Ｌ ＞ｐＨ


Ｌ 时，资方选择“不侵占”策略，ｐＨＣ ＝０；当ｐ０Ｌ＜ｐＨ


Ｌ 时，资方

选择“侵占”策略，ｐＨＣ ＝１，当ｐ０Ｌ＝ｐＨ


Ｌ 时，资方既可以选择“侵占”策

略，也可以选择“不侵占”策略，ｐＨＣ ＝１或ｐＨＣ ＝０。

同理，对于强硬资方在节点１选择“不侵占”与“侵占”策略无差

异时，则有：

ｐＨ


Ｌ ＵＣ３＋（１－ｐＨ


Ｌ ）ＵＣ４＝ＵＣＳＱ （１３）
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由上式得 ｐＨ


Ｌ ＝ＵＣ４－ＵＣＳＱＵＣ４－ＵＣ３
（１４）

其中，ＵＣ３、ＵＣ４ 分别为强硬型资方对劳方做出反应后的期望

效用。

则软弱型资方在节点１的选择策略为：当ｐ０Ｌ＞ｐＨ


Ｌ 时，资方选

择“不侵占”策略，ｐＳＣ ＝０；当ｐ０Ｌ ＜ｐＨ


Ｌ 时，资方选择“侵占”策略，

ｐＳＣ ＝１，当ｐ０Ｌ ＝ｐＨ


Ｌ 时，资方既可以选择“侵占”策略，也可以选择

“不侵占”策略，ｐＳＣ ＝１或ｐＳＣ ＝０。

（３）博弈的均衡分析及结论

均衡１：ｐＳＣ ＝０，ｐＨＣ ＝１，表明不同类型将选择不同的策略，软弱

型资方将选择“不侵占”策略；强硬型资方将选择“侵占”策略。均衡

分离的条件是：ｐ０Ｌ ＞ｐＨ


Ｌ 且ｐ０Ｌ ＜ｐＨ


Ｌ 。这也意味着劳方的“反抗”

策略能够对软弱型的资方的选择产生影响，对强硬型的资方将不会

产生影响。

均衡２：ｐＳＣ＝１，ｐＨＣ ＝１，表明无论是强硬型资方还是软弱型资

方都将选择侵占劳方利益的策略。这也意味着劳方的“反抗”策略

不能起到应有的威慑效果。该均衡的条件是：ｐ０Ｌ ＜ｐＨ


Ｌ ，ｐ０Ｌ ＜

ｐＨ


Ｌ 。

均衡３：ｐＳＣ ＝０，ｐＨＣ ＝０，表明无论是强硬型资方还是软弱型资

方都将选择不侵占劳动者的利益。这也意味着劳方的“反抗”策略能

起到应有的威慑效果或者是政府对资方的侵占行为有较强的干预力

度。该均衡的条件是：ｐ０Ｌ ＞ｐＨ


Ｌ ，ｐ０Ｌ ＞ｐＨ


Ｌ 。

在劳资关系三方的博弈中，一般说来，资方在资源的占有上处于

优势地位，劳动者处于弱势地位，特别是在劳动者组织———工会力量

不强大时，劳方的利益很容易受到资方的侵占，而政府作为劳资关系
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的第三方干预者，其策略选择直接影响到劳资双方的策略行为。如

果政府显示“强干预型”的信号，从宏观上加强对劳资关系的干预力

度，比如，一旦发现资方侵占劳方并引起劳方的反抗时，政府将加大

对资方的惩罚力度，这将会改变资方的行为选择，资方在节点１时选

择不侵占劳方的利益。同时，政府的强干预行为也强化了劳方的策

略选择，劳方一旦预期政府作为第三方干预时，劳方将会选择“反抗”

策略来反对资方的侵占行为，加大资方侵占的成本。从该博弈达到

均衡３的条件来看，表明无论是强硬型资方还是软弱型资方都将选

择不侵占劳动者的利益。如果政府显示“弱干预型”信号，此时，资本

侵占劳动者利益的惩罚成本比较小，那么，无论是强硬型资方还是软

弱型资方都将选择侵占劳动者的利益，此时，容易引起劳资双方的利

益冲突。因此，针对私营企业“强资本弱劳动”的利益格局，政府应该

选择“强干预型”的策略，减少资方的利益侵占行为，从而维护劳动者

的根本权益。

五、 私营企业ＬＣＩＦＭ模型的实证分析

前述内容主要是运用 ＬＣＩＦＭ 这一理论模型对公有制企业、

私有制企业、股份制企业劳资利益关系的总体特征进行了相应的

分析，也就是说，由于所有制及其内部的产权安排、工会协调、政

府的调节等因素发挥作用的空间不同，使得不同企业类型的劳资

利益关系呈现出不同的运行态势。为了进一步说明ＬＣＩＦＭ 模型

中的产权、工会、政府对劳资利益的影响程度，将以私有制企业的

样本数据为依据，对ＬＣＩＦＭ 模型中产权、工会、政府对劳资利益

影响程度和影响方式进行实证分析，从而进一步说明模型的有

效性。
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１．样本说明

在实际调查采样中，我们着重分析劳动者的利益实现程度。由

于经济利益是劳资利益关系的核心问题，所以双方对各自经济利益

实现的满意程度，成为双方利益实现程度的一个重要的标志。从逻

辑上推论，当劳资双方对其利益关系感到非常满意时，劳动者将会发

现自己的回报、补偿、激励得到公平对待，并认为采取合作行为并努

力达到组织目标是符合他们自己的利益的。同样，雇主也会发现，

在通过激励雇员采取高效率的行动外，再也没有其他更有效的

激励来增加企业的总剩余收益。在这种情况下，由于双方有共

同的利益基础，任何一方都不愿意贸然破坏双方的合作性契

约。反之，如果双方（或一方）对他们之间的劳资利益关系感觉

很不满意时，双方（或一方）将会感觉自身的利益没有得到很好

的实现，将会采取不合作的行为，加剧劳资双方的利益冲突。

在实际采样过程中，我们发现对于被调查的对象而言，劳动者持

股所带来的利益、因工会谈判协调所带来的利益和政府及法律保障

获得的利益是一个相对精确的数据，如某企业年度劳动者所分享到

的股权红利、工会通过集体谈判提高劳动者的工资、政府通过《最低

工资法》所确定的最低工资等等；而劳资利益关系的满意程度，却是

一个相对较为模糊的变量，它是劳动者对自身利益实现程度的一种

满意的感觉。因此，为完成这种相对精确的利益数据到较为模糊的

劳资利益关系满意程度间的映射，这里我们采用了基于模糊理论的

分析方法。

该模糊分析方法中，劳动者总体收益、劳动者持股对劳动者利益

的影响、工会对劳动者利益的影响、政府对劳动者利益的影响构成分

析的主要采样变量，如表６．８。
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表６．８　私营企业样本变量

变　　量 符　号 变　量　说　明

劳动者年总收益 ＴＩ 　ＴｏｔａｌＩｎｃｏｍｅ，劳动者本年度中的收益之
和，主要包括工资收入和持股所带来的收益

劳动者持股

对劳方利益的影响
（生产资料占有）

ＰＩｏＳ
　ＰｒｏｐｏｒｔｉｏｎＩｎｃｏｍｅｏｆＳｔｏｃｋ，指劳动者
因为持有企业股份所带来的收益占总收

益比率（％）

工会

对劳动者利益的影响
ＰＩｏＵ 　ＰｒｏｐｏｒｔｉｏｎＩｎｃｏｍｅｏｆＵｎｉｏｎ，因为工会

的协调所带来的收益占总收益比率（％）

政府

对劳动者利益的影响
ＰＩｏＧ

　ＰｒｏｐｏｒｔｉｏｎＩｎｃｏｍｅｏｆＧｏｖｅｒｎｍｅｎｔ，因为
政府的作用所带来的收益占总收益比

率（％）

其他因素

对劳动者利益的影响
Ｃ 　除劳动者持股、工会、政府外其他因素
带来的收益

　　上述各采样变量中有：

ＴＩ＝ （ＰＩｏＳ＋ＰＩｏＵ＋ＰＩｏＧ）×ＴＩ＋Ｃ

由于劳资利益关系的满意度是一个相对较为模糊的概念，因而

上述采样变量对于劳资利益关系的影响，我们采取模糊化的处理，其

模糊对应关系如下表：

表６．９　私营企业样本变量模糊化

变　　量 符 号 变　量　定　义

劳资利益关系的满意度 ＳＤ ＳａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎＤｅｇｒｅｅ，劳资利益关系满意度

ＰＩｏＳ满意度

ＰＩｏＳ≤４　　　　　　不满意
４＜ＰＩｏＳ≤８　　　　 基本满意
８＜ＰＩｏＳ≤１２ 满意

１２＜ＰＩｏＳ　　 非常满意
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续　表

变　　量 符 号 变　量　定　义

ＰＩｏＵ满意度

ＰＩｏＵ≤２　　　　　　不满意
２＜ＰＩｏＵ≤６　　　　 基本满意
６＜ＰＩｏＵ≤１０　　　　满意
１０＜ＰＩｏＵ　　　　 非常满意

ＰＩｏＧ满意度

ＰＩｏＧ≤２　　　　　　不满意
２＜ＰＩｏＧ≤６　　　　 基本满意
６＜ＰＩｏＧ≤１０　　　　满意
１０＜ＰＩｏＧ　　　　 非常满意

　　模糊分析方法中需要为每个采样变量进行模糊化处理，这个过

程通过为每个采样变量定义一个隶属函数来完成，从该隶属函数中

可以获取该采样变量对于劳资利益关系满意程度的隶属度。分析中

我们采用三角形形状的隶属函数模型，下图是ＰＩｏＳ对于劳资利益关

系满意的隶属函数、ＰＩｏＵ对于劳资利益关系满意的隶属函数、ＰＩｏＧ

对于劳资利益关系满意的隶属函数。

其他采样变量的隶属函数呈现相似的类型，为节省篇幅，这里

省略。

具体的分析过程，可以用图６．８表示：

其数学模型可描述为

ＳＤ ＝ＷｏＲ

其中，（ＷｏＲ）Ｖ（Ｗ ∧Ｒ），即采用最小／最大相乘判决；

Ｗ 为各采样变量的权重，Ｗ ＝ ｛ｗ１，ｗ２，…，ｗｎ｝，其中ｗｉ表示

第ｉ个因素的权值，而且∑
ｎ

ｉ＝１
ｗｉ＝１。

Ｒ为劳资利益关系描述矩阵，其形式为
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图６．５　ＰＩｏＳ隶属函数

图６．６　ＰＩｏＵ隶属函数
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图６．７　ＰＩｏＧ隶属函数

图６．８　样本分析模型

Ｒ＝

ｒ１１ ｒ１２ … ｒ１ｍ

ｒ２１ ｒ２２ … ｒ２ｍ

… … … …

ｒｎ１ ｒｎ２ … ｒ

熿

燀

燄

燅ｎｍ

每行表示采样变量，每列表示相对于每个满意度的隶属度。

通过上述模型，我们便可以通过实际样本数据，得到企业劳动者
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对于劳资利益关系的满意程度。

２．样本分析

在对企业的劳资利益关系的调查中，主要采取了定性调查和定

量调查。在调查问卷中，大部分调查问题是模型分析中所应用的数

据。于２００７年８月份，我们抽样调查了广东省４０家私营企业，其中

汕头市１２家，东莞市２８家。对以上４０家私营企业的雇员进行调查

时，采用了非全面的调查方法。在４０家私营企业共发放５００份问卷，

回收了４２７份，回收率为８５．４％。剔除无效问卷，有效问卷为４０３份，

占回收问卷的９４．３％。４０３份雇员有效问卷的一般分布状况如下：

● 雇员年龄分布：３０岁以下为３５．４％、３０～４０岁为４５．７％、４０

岁以上为１８．９％。

● 雇员文化分布：小学及以下为７．０％、初中为４５．７％、高中

（中专）为３４．０％、大学及以上为１３．３％。

● 雇员户籍分布：农村为７４．３％、城镇为２５．７％。

● 雇员原职业分布：本地农民为１６．２％、外地农民为６３．５％、

离退休人员为２．１％、下岗为１１．５％、其他所有制为７．７％。

对样本数据分析整理后，雇员的总收益、股权收益、工会给劳动

者带来的收益、政府给劳动者带来的收益如表６．１０：

表６．１０　样本数据统计表

样本变量
ＴＩ
（万元）

Ｓｔｏｃｋ Ｕｎｉｏｎ Ｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ

Ｗ１ ＰＩｏＳ Ｗ２ ＰＩｏＵ Ｗ３ ＰＩｏＧ

企业１ １．２５１ ０．５０ １．８％ ０．３０ ２．０％ ０．２０ １．５％

企业２ １．４３２ ０．６４ １．５％ ０．２１ １．８％ ０．１５ １．６％
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续　表

样本变量
ＴＩ
（万元）

Ｓｔｏｃｋ Ｕｎｉｏｎ Ｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ

Ｗ１ ＰＩｏＳ Ｗ２ ＰＩｏＵ Ｗ３ ＰＩｏＧ

企业３ １．３５３ ０．７２ ３．０％ ０．１５ １．９％ ０．１３ ２．５％

企业４ １．１３１ ０．６８ １．４％ ０．１３ ２．５％ ０．１９ ２．４％

企业５ １．７３６ ０．６０ ４．１％ ０．３１ ３．３％ ０．２３ ３．７％

企业６ １．２０５ ０．６５ ２．１％ ０．２３ ２．１％ ０．１７ １．９％

企业７ １．８４２ ０．７０ ４．５％ ０．１６ ２．７％ ０．１４ ３．１％

企业８ １．４３５ ０．４６ １．８％ ０．２４ ２．１％ ０．３０ ２．２％

企业９ １．５４３ ０．５７ ３．７％ ０．２５ ２．４％ ０．１８ ２．６％

企业１０ １．９７６ ０．７０ ４．２％ ０．２０ ２．６％ ０．１０ ２．１％

企业１１ １．３３７ ０．６３ ２．３％ ０．１７ ２．１％ ０．２０ ２．９％

企业１２ １．０８９ ０．３５ １．９％ ０．３３ １．５％ ０．２２ ２．７％

企业１３ １．８４３ ０．５６ ４．３％ ０．２１ ３．５％ ０．２３ ２．４％

企业１４ １．４８４ ０．６０ ３．４％ ０．２１ ３．７％ ０．１９ ３．３％

企业１５ １．４５４ ０．６３ ３．１％ ０．１８ ３．１％ ０．１９ ３．８％

企业１６ １．１４５ ０．６０ ２．７％ ０．２２ ３．２％ ０．１８ ２．１％

企业１７ ２．１８７ ０．６０ ４．２％ ０．２０ ３．３％ ０．２０ ３．４％

企业１８ １．５２１ ０．７０ ３．３％ ０．１５ ３．５％ ０．１５ ３．６％

企业１９ １．３３７ ０．４１ ２．５％ ０．３１ ２．２％ ０．２８ ３．２％

企业２０ １．２１３ ０．５７ ２．４％ ０．３３ ２．６％ ０．２０ ２．３％

企业２１ ２．５３４ ０．７１ ８．２％ ０．１３ ５．３％ ０．１６ ４．８％
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续　表

样本变量
ＴＩ
（万元）

Ｓｔｏｃｋ Ｕｎｉｏｎ Ｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ

Ｗ１ ＰＩｏＳ Ｗ２ ＰＩｏＵ Ｗ３ ＰＩｏＧ

企业２２ １．２１３ ０．５７ １．８％ ０．１９ ２．３％ ０．２４ ２．１％

企业２３ ２．０２４ ０．６３ ６．４％ ０．１８ ３．１％ ０．１９ ３．９％

企业２４ １．２３６ ０．４５ １．４％ ０．２５ ２．４％ ０．３０ ２．０％

企业２５ １．６０３ ０．６０ ２．９％ ０．２０ ２．７％ ０．２０ ２．１％

企业２６ １．３４８ ０．４２ １．３％ ０．３１ １．９％ ０．２７ ２．３％

企业２７ １．３７７ ０．６３ １．７％ ０．２７ １．３％ ０．２０ ２．１％

企业２８ １．５４６ ０．５６ ２．７％ ０．３４ ３．８％ ０．２０ ２．８％

企业２９ １．４７８ ０．３８ ３．５％ ０．３０ ３．２％ ０．３２ ２．１％

企业３０ １．２２９ ０．３５ ２．９％ ０．４４ ３．７％ ０．２１ ２．３％

企业３１ １．８６４ ０．４３ ５．８％ ０．３２ ３．５％ ０．２５ ３．１％

企业３２ １．３２１ ０．３８ ２．８％ ０．３４ ２．３％ ０．２８ ２．５％

企业３３ １．１０４ ０．２０ １．２％ ０．４０ １．８％ ０．４０ １．６％

企业３４ １．６４３ ０．４０ １．６％ ０．３０ ２．１％ ０．３０ ２．３％

企业３５ ０．９８７ ０．２３ １．５％ ０．３９ １．４％ ０．３８ ２．２％

企业３６ １．４６８ ０．３０ １．３％ ０．３５ ２．９％ ０．３５ ２．７％

企业３７ １．９３７ ０．４７ ７．３％ ０．２３ ５．２％ ０．３０ ４．６％

企业３８ １．５６８ ０．４１ １．９％ ０．３２ ２．４％ ０．２７ ２．１％

企业３９ ２．５３４ ０．８０ ８．５％ ０．１０ ５．７％ ０．１０ ５．５％

企业４０ １．８５５ ０．４５ ３．４％ ０．２４ ３．９％ ０．３１ ３．７％

　　Ｗ１，Ｗ２，Ｗ３为企业劳动者对于各采样变量的权值。
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利用表６．１１中的样本数据，我们可以计算各企业中劳动者对于

劳资利益关系的满意程度。如对于企业１，通过各自采样变量的隶属

函数，我们可以得到表６．１１。

表６．１１　企业１采样变量的隶属函数

不满意 基本满意 满　意 非常满意

ＰＩｏＳ＝０．０１８ ０．７５ ０．２ ０．３ ０．２５

ＰＩｏＵ ＝０．０２ ０ ０．６ ０．４ ０．２

ＰＩｏＧ ＝０．０１５ ０．７ ０．１８ ０．２５ ０．２

因而企业１的劳资利益关系描述矩阵Ｒ为：

Ｒ＝

０．７５ ０．２ ０．３ ０．２５

０ ０．６ ０．４ ０．２

０．７ ０．１８ ０．２５ ０．

熿

燀

燄

燅２

同时，从采样数据中可以得到劳动者对于采样变量的权重：

Ｗ ＝ ｛ｗ１　ｗ２　ｗ３｝＝ ｛０．５　０．３　０．２｝

因此，我们可以得到企业１劳动者对于劳资利益关系的满意度：

ＳＤ ＝ＷｏＲ ＝ ［０．５　０．３　０．２］

０．７５ ０．２ ０．３ ０．２５

０ ０．６ ０．４ ０．２

０．７ ０．１８ ０．２５ ０．

熿

燀

燄

燅２

＝ ［０．５　０．３　０．３　０．２］

由于落在不基本满意中的隶属度最大，为０．５，根据最大化原则，

可以认为，企业１的劳动者对于劳资利益关系为不满意。同样，我们

可以计算其他企业的劳动者对劳资利益关系的满意度，如表６．１２。
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表６．１２　４０家企业的劳动者对劳资利益关系的满意度

不满意 基本满意 满　意 非常满意 结　论

企业１ ０．５０ ０．３０ ０．３０ ０．２０ 不满意

企业２ ０．５６ ０．３０ ０．１８ ０．１５ 不满意

企业３ ０．６３ ０．３２ ０．２１ ０．１２ 不满意

企业４ ０．５９ ０．３６ ０．２７ ０ 不满意

企业５ ０．３９ ０．６６ ０．２１ ０．１６ 基本满意

企业６ ０．４５ ０．３１ ０．１６ ０．０８ 不满意

企业７ ０．３２ ０．５３ ０．２８ ０．１２ 基本满意

企业８ ０．５２ ０．４４ ０．１５ ０．１９ 不满意

企业９ ０．５７ ０．３３ ０．２７ ０．１７ 不满意

企业１０ ０．０６ ０．１４ ０．３４ ０．１４ 满　意

企业１１ ０．６３ ０．２８ ０．１５ ０ 不满意

企业１２ ０．５４ ０．２６ ０．０９ ０ 不满意

企业１３ ０．２３ ０．４３ ０．１８ ０．１ 基本满意

企业１４ ０．５２ ０．３４ ０．２４ ０．２ 不满意

企业１５ ０．６８ ０．３８ ０．２０ ０ 不满意

企业１６ ０．７０ ０．２４ ０．１０ ０ 不满意

企业１７ ０．４０ ０．６０ ０．１５ ０ 基本满意

企业１８ ０．６０ ０．３２ ０．２３ ０ 不满意

企业１９ ０．６７ ０．４０ ０．３０ ０．１ 不满意

企业２０ ０．６０ ０．３０ ０．０７ ０ 不满意
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续　表

不满意 基本满意 满　意 非常满意 结　论

企业２１ ０．１０ ０．２０ ０．６０ ０．３ 满　意

企业２２ ０．５９ ０．３２ ０．２０ ０．１５ 不满意

企业２３ ０．１０ ０．３０ ０．４４ ０．２５ 满　意

企业２４ ０．８０ ０．２０ ０．１５ ０ 不满意

企业２５ ０．３４ ０．４５ ０．１７ ０ 基本满意

企业２６ ０．７０ ０．３８ ０．２０ ０ 不满意

企业２７ ０．６５ ０．４５ ０．１４ ０．１０ 不满意

企业２８ ０．７５ ０．４２ ０．２８ ０ 不满意

企业２９ ０．５６ ０．４９ ０．２５ ０．１５ 不满意

企业３０ ０．６０ ０．４３ ０．１８ ０．０９ 不满意

企业３１ ０．２０ ０．５０ ０．４０ ０．０７ 基本满意

企业３２ ０．６０ ０．４０ ０．１５ ０ 不满意

企业３３ ０．７０ ０．５０ ０．１１ ０ 不满意

企业３４ ０．５０ ０．３０ ０．１９ ０．１２ 不满意

企业３５ ０．９０ ０．３５ ０．０９ ０ 不满意

企业３６ ０．４５ ０．５０ ０．２１ ０．１５ 基本满意

企业３７ ０．２０ ０．３６ ０．４５ ０．１０ 满　意

企业３８ ０．５８ ０．４０ ０．３０ ０．０８ 不满意

企业３９ ０ ０．２０ ０．６０ ０．２０ 满　意

企业４０ ０．２５ ０．３０ ０．５０ ０．２５ 满　意
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３．结论分析

根据劳动者对所持有的股份，工会、政府对其利益的影响程度的

分析，我们可以得出如下重要结论：

（１）从调查的４０家私营企业中，７家企业的劳动者对其利益关

系感到基本满意，约占１７．５％；４家企业的劳动者对其利益关系感到

满意，占调查企业的１０．０％，其余２９家企业的劳动者对其利益关系

感到不满意，占调查企业的７２．５％。这说明，私营企业的劳资利益关

系基本上处于一种不满意的状态。从整体上来看，劳动者持股、工

会、政府对劳动者利益的影响程度并不是很明显。

（２）劳动者持股是影响劳动者利益实现的一个非常重要因素，

同时也是衡量劳资利益关系满意度的一个重要指标。劳动者的持股

比例越高，给劳动者带来的收益越多，从而劳动者对企业的劳资利益

关系就越满意；反之，劳动者对企业的劳资利益关系就不满意。我们

在调查中发现，４０家私营企业中的绝大多数职工认为持有企业股份

的比例是很少的。劳动者的持股比例平均仅为１．５％。通过调查，我

们还发现私营企业普通雇员持股的比例非常小，高级管理人员和专

业技术人员的持股比例明显高于普通雇员。私营企业劳动者持股给

其带来的收益仅为１．２％。因此，在单一产权主导的利益分配方式

下，私营企业劳资利益出现了严重的分化，私营企业主凭借其产权优

势，占有绝大部分剩余收益。另外，在调查中，我们还发现劳动者的

基本工资是很低的，大约有６７．２％的调查对象认为他们必须通过加

班加点才能获得稍微多点的经济收益。大约有２１．３％的劳动者的工

资被企业拖欠过。

（３）工会给劳动者带来的利益与劳动者对劳资利益关系的满意

度也是密切相关的。一般来讲，工会力量强大，工会的维权作用就越
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明显，工会通过集体谈判或集体协商为劳动者争取更多的经济利益，

劳动者对工会的满意程度越高，进而对企业的劳资利益关系的满意

程度也会得到相应的提高；反之则反是。目前，私营企业中工会的力

量还很薄弱，工会的独立性和主体性不强，工会的集体谈判作用、集

体协商制度难以发挥实际性的作用，导致劳动者对工会的满意程度

不高。在本次调查中，劳动者对工会的“很不满意”的比例占１３．４％，

较不满意的比例为３４．５％，一般为４４．８％，比较满意的比例为

６．２％，非常满意的为１．１％。在关于对工会是否真正代表劳动者利

益时，只有１２．３％的职工认为工会真正代表了劳动者的利益，而

８７．７％的职工持有否定态度。另外，在调查中我们发现，大多数劳动

者认为工会给其带来的利益只占总收益的１．３％左右。劳动者与企

业之间发生了利益纠纷，找工会解决的只占２０．１％，而找政府劳动部

门解决的为２７．６％、企业领导为３５．７％、其他则为１６．６％。由于劳

动者对工会的满意程度不高，劳动者参加工会的意愿不高，只有

６５．２％的劳动者愿意加入工会，１０．４％的劳动者不愿意加入，而

２４．４％的劳动者则感觉无所谓。

（４）劳动者比较重视政府对劳资利益关系的调节作用。这表

明，如果政府法律部门能够提供一套完整的、有效的利益调节仲裁机

制，从制度和法律上保护劳动者的利益，为劳动者提供相应的政策支

持和法律保障，给劳动者发出“维护其利益”的信号，这样将会增加劳

动者对劳资利益关系的满意度；反之则反是。目前的情况下，尽管政

府法律部门针对劳动者利益出台了一系列相应的法律法规，可是实

施的效果不是很理想。在本次调查中，５３．８％的劳动者认为政府颁

发的劳动者法律政策能有效在私营企业落实，４６．２％则认为不能落

实。劳动者认为政府的调节作用给劳动者带来的收益占总收益的比

例大概为２．１％，劳动者对政府的利益调节作用的整体满意度也不
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高，其中很不满意占３．５％、较不满意占１５．４％、一般占４４．２％、比较

满意占２９．５％、非常满意占７．４％。当问及劳动者与企业发生劳动

争议，将采取什么方式来维护自己的利益时，只有３５．４％的职工回答

采取仲裁的方式来维护自己的利益，３４．３％的职工选择上诉的方式，

３０．３％采取其他方式解决。大多数职工不愿意采取诉讼的方式，其

原因在于诉讼的费用昂贵和等待的时间过长。

我们根据上述的结论，可以看到，私营企业的劳资利益关系从总

体上讲处于一种不规范的状态，劳动者对劳资利益关系的满意度基

本上处于“不满意”状态。劳资利益冲突具有其内生性。在利益既定

的情况下，资方总是追求利润的最大化，力图通过各种合法的或非法

的手段来达到既定目标，在利益分配上，出现了严重不均衡的状态，

导致劳动者对企业的满意度总体偏低。而工会的力量弱小和政府宏

观调控力度不到位，则进一步降低了劳动者对企业劳资利益关系的

满意度。
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　　股份制是构建现代企业制度的一项有效的制度选择。党的十六

届三中全会进一步指出：“积极推行公有制的多种有效实现形式，大

力发展国有资本、集体资本和非公有资本等参股的混合所有制经济，

实现投资主体多元化，使股份制成为公有制的主要实现形式。”在这

种思想的指导下，一大批国企和集体企业按照建立现代企业制度的

要求，通过改组、改制、改造相继实行了股份制，形成了国家法人、企

业法人、社会股东、企业劳动者等多元化的产权主体。与此同时，许

多私企也在逐步壮大发展的过程中，吸纳社会资本，实行股权主体多

元化并进行了相应的股份制改造，在一定程度上实现了产权使用和

产权占有的社会化。从目前的情况来看，只呈现出两个主要的特征，

即资本的社会化和劳动者持股，正是因为股份制企业这种内部产权

结构和产权关系的调整，股份制企业的劳资利益关系明显不同于纯

粹私营企业和公有制企业的劳资利益关系而呈现出多元化和契约化

特征。本文所研究的股份制企业是指以国有资本为主体的股份制企

业。基于股份制企业劳资利益关系新的变化，我们将运用ＬＣＩＦＭ模
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型中的几个关键变量对股份制企业的经济利益关系进行深入分析。

一、 劳动者持股对劳资利益关系的改变

１．股份制企业劳动者持股的情况

劳动者持股①是股份制企业产权结构和产权激励的一个比较典

型的特征。劳动者持股的实施载体是“股票”和“所有权”，劳动者通

过持有企业的部分股权，劳动者在劳资利益关系中也就具有了双重

身份，即劳动者和所有者的身份。员工持股计划最早是美国经济学

家和律师路易斯·凯尔索（ＬｏｕｉｓＫｅｌｓｏ）提出的。他认为人具有通过

劳动和资本获得收入的基本权利。据此，凯尔索及其追随者设计了

一套能使企业每个员工既获得劳动收入又能获得资本收入的计划。

其基本内容是：在企业内部或外部设立专门机构（员工持股会或员

工持股信托基金ＥＳＯＴ），这种机构通过借贷方式形成购股基金，然

后帮助职工购买并取得本企业的股票，进而使本企业员工从中分得

一定比例、一定数额的股票红利，同时也通过员工持股制度调动员工

参与企业经营的积极性，形成对企业经营者的有效约束。职工持股

制度从２０世纪５０年代中期开始出现，目前，当代发达资本主义国家

普遍实现了劳动者分享企业剩余。美国是实行劳动者分享企业剩余

比较早的国家，也是实行劳动者持股制度比较典型的国家，到２０００

年底，参加员工持股计划的员工已达８００万人，占美国私人部门劳动

力的８％，约２５００家公司中员工持有多数股份，约１０００家公司的股

份全部由员工持有。到２０００年底，美国员工持股计划拥有的总资产

① 本文的劳动者持股与员工持股的含义相同，两者不做区分。
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达５０００亿美元，大约占美国公司总资产净值的４％。在有１００００多

家实现员工持股计划的公司中，有１０％约１０００家为上市公司，尽管

数量不大，但这些公司的持股职工员工人数占了参与职工持股计划

员工总数的一半以上①。另外，英法等国的劳动者持股也取得较大

成效。据统计，英国已经实行私有化的货运、煤气、电信等５家原国

有企业中，８０％以上的职工持有本公司的股票，到９０年代中期，英国

劳动者持股人数已达２００万人。法国截至２０００年底，公开上市交易

的公司中有三分之一实行劳动者持股计划，劳动者持股比例平均为

３．７３％②。

中国劳动者持股是以内部职工持股制度的形式出现的，它的设

置方式可分为：一是已设立公司或者已改建为公司的，可以采取增

资扩股的方式设置，也可以采取购买公司部分股权（产权受让）的形

式设置。二是拟改建为公司的，可采取职工个人与其他股东共同出

资作为发起人设置，也可以采取购买企业产权的形式设置。

劳动者持股是探索产权制度变革和企业制度的重要组成部分，

中国股份制企业中劳动者持股主要经历了如下几个发展阶段：

第一阶段：启动股份制企业劳动者持股的试点，进行局部探索

阶段（２０世纪８０年代中期～１９９１年）。１９８０年代初期，一些企业在

当时融资渠道缺乏的情况下，为筹措企业资金而向企业职工筹资。

１９８４年７月，中国第一家股份制企业———北京天桥百货股份有限公

司正式成立时，在公司股本中设立了个人股。该公司的大部分职工

购买了个人股５．７９万元，占当时总股本的１．２９％，这是股份企业最

早的劳动者持股的行为。１９８５年国家体改委在《全国城市经济体制

①

②

ＥＳＯＰ Ａｓｓｏｃｉａｔｉｏｎ（２００２），ＥＳＯＰ Ｆａｃｔｓ ａｎｄ Ｆｉｇｕｒｅｓ．ｈｔｔｐ／／ｗｗｗ．ＥＳＯＰ
ａｓｓｏｃｉａｔｉｏｎ．ｏｒｇ．

王玫：“发达国家的职工持股制度评析”，《当代世界与社会主义》，２００３（５）。
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改革试点工作座谈纪要》中进一步明确，股份制“试点企业可选择少

数大企业试行吸收本企业职工入股，但需要对股息分红办法作出适

当规定”。此后，党的十三大提出 “改革中出现的股份制形式，包括

国家控股和部门、地区、企业之间参股以及个人入股是社会主义财产

的一种组织形式，可以继续试行”。为此，全国一些企业在股份制改

革中纷纷实行了劳动者持股的做法。到１９９１年底，据不完全统计，

全国股份制试点企业３２２０家，其中有２７５１家实行了劳动者持股制

度，占试点企业的８５．４％。在股权结构上，企业职工个人持股约３亿

元，占试点企业总股金的２０％左右①。

第二阶段：政策引导阶段（１９９２～１９９４年）。政策着力点是鼓励

和规范国有企业改制的过程中设置一部分内部职工的持股，但是，有

关持股比例和转让的规定是不同的。国家体改委、国务院证券委在

几个文件中规定：对于采取定向募集方式设立的公司，经批准可以

向内部员工发行不超过总股本２０％的股份，后来这个比例下调到

２．５％，并规定这部分持股从配售之日起满３年后才能上市转让；对

于采取社会募集方式设立的公司，职工认购的股份不得超过向社会

公开募集股份总数的１０％，并明确这部分股份在本次发行股票上市

后６个月内可上市转让。由于有了上市转让的可能性以及由此而带

来的巨大的获利机会，各地以定向募集方式设立的股份公司数量急

剧增加。据不完全统计，到１９９３年６月，中国定向募集公司超过

２０００家，其中内部职工持股的公司达到１７００家，内部职工持股总额

达２３５亿元②。

第三阶段：快速发展阶段（１９９４～１９９７年）。由于内部职工股和

①
②
王斌：《企业职工持股制度的国际比较》，经济科学出版社，２０００年版。
中国社会科学院工业经济研究所：《中国工业发展报告（１９９６）》，经济管理出版

社，１９９７年版。



劳

资

利

益

论

２１４　　

公司职工的大量发行，使劳动者持股在股份制企业中的总股本中占

有较大的比重，并分布于不同的行业。据中国股份制企业评价中心

１９９７年底对全国３２５２家股份制企业的统计，企业职工持股达

３４６５８５８万股，占企业总股本的１０．３７６％。到１９９７年底，中国境内

上市公司的股份构成中，职工股占２．０４％，约３９．５９万股。但是，在

内部职工股发售过程中，出现了职工持股“外部化”、“权力化”的套利

倾向，以及在内部职工股发行过程中的种种不规范做法。因此，国家

体改委下达了《关于立即停止审批定向募集股份有限公司并重申停

止审批发行内部职工股的通知》。１９９６年１２月２６日，中国证监会再

次重申，“原定向募集公司经批准转为社会公开募集公司的，其内部

职工股，从新股发行之日起，期满３年方可上市流通。”由于这些规

定，内部职工股的发行范围也逐渐缩小。

第四阶段：深化发展阶段（１９９８年以后）。１９９８年１１月２５日中

国证监会发布的《关于停止发行公司职工股的通知》，这标志着在这

个时刻以后改制的公司不再设置内部职工股。由于《公司法》对组建

有限责任公司、发起设立股份有限公司有股东人数限制，而多数国有

企业在改制的过程中都希望让全体劳动者持有本公司股票，于是采

取了职工持股会这种组织形式，来管理和运作职工持有的股份，有利

于规范内部职工持股的运作。虽然不再新批准设立内部职工股，但

由于要履行承诺，原先发行的定向募集公司的内部职工股在这个通

知之后还要陆续安排上市。１９９８年，这类股票的上市总额达到了历

史最高峰４９．５７亿股。这个过程后来一直持续到２００２年。在２００２

年，共上市了２９家公司的１０．９８亿股内部职工股。截至２００２年底，

沪、深两市中，内部职工股已经上市流通的公司共计７３７家，累计上

市流通的内部职工股１０６．７７亿股，仍有未上市流通的内部职工股

１５．６２亿股。下表是从１９９３～２００２年在沪深两市上市流通的内部职
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工股情况。内部职工股上市流通的情况见表７．１。

表７．１　内部职工股上市流通的情况表

年内职工股

上市流通的

公司数量
（家／次）

年内上市

流通的职工

数量（亿股）

上市公司

总数（家）
职工股存量
（亿股）

当年职工

股数量合计
（亿股）

１９９３ １０ ０．２７ １８３ １０．５４ １０．８１

１９９４ ２０４ １５．３５ ２９１ ７．１６ ２２．５２

１９９５ ５０ ６．５１ ３２３ ２．９７ ９．４８

１９９６ ２２ ２．０７ ５３０ １４．２０ １６．２７

１９９７ ９８ ４．８９ ７４５ ３７．７１ ４２．６０

１９９８ ８７ ６．９６ ８５１ ４９．５７ ５６．５３

１９９９ １３５ ２９．９１ ９４９ ３９．９１ ６９．８２

２０００ ７４ ２２．７３ １０８８ ２４．１６ ４６．８９

２００１ ２６ ７．９２ １１４０ ２３．００ ３０．９２

２００２ ２９ １０．９８ １２４４ １５．６２ ２６．６０

　　资料来源：通过１９９３～２００２年《上海证券报》整理而得。

２．劳动者持股与劳动者利益变化

在实行劳动者持股的股份制企业中，劳动者通过持股，以自己的

股权享有所有者的地位，这种劳动者所有制形式既不同于个人所有

制形式，也不同于传统的国有制和集体所有制的（企业劳动者是名义

上的“主人”）形式，更不同于股份公司中自然人持有的可在市场上

交易的股票所有权。因为持股者的身份必须是本企业的劳动者，因
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此，劳动者持股制度体现的是一种新型的财产关系，这种财产关系的

内在化体现的是劳动共同占有财产关系或者是劳动与资本共同占有

财产的关系。它在某种程度上实现了劳动与资本的直接结合，使得

劳动者具有双重身份，劳动者既是“劳动工人”，又是“资本工人”。这

样，劳动者就以产权为纽带与企业建立了一种新型的利益关系，它在

强调大多数劳动者在直接拥有资本所有权的条件下，直接分享企业

剩余，增加劳动者对剩余劳动成果的分享，这就直接引起了劳资利益

分配格局的改变。劳动者持股还使劳动者以“资本所有者”的身份参

与企业的决策，不断增强劳动者的经济权利。

根据ＬＣＩＦＭ模型，　
ＩＬ ＝βＬＬＣ ＋Ｃ０

ＩＣ ＝αＬＬＣ ＋Ｃ
烅
烄

烆 １

生产资料占有方式直接关系到劳资利益的分配。在模型中，当

劳动者能够拥有企业的部分股份并能分享企业剩余时，劳动者的总

的收益ＩＬ 较原来有所提高，也就是说，当β在整个生产资料中所占

的比例逐渐增加时，劳动者分享的利益也会相应提高。劳动者利益

不仅会得到反映劳动力价值的工资收入，而且会凭借相应的股份分

享企业剩余。这时，企业的利益分配由资本所有者独享企业剩余逐

步转向与劳动者共享企业剩余，改变了原来私有制条件下资本独占

利润的不平等格局，并且随着劳动者人力资本专用性的增强和集体

行动能力的加强，劳动者在利益分配中的讨价还价的能力的提高，劳

动者分享企业剩余的比例会逐步增加。

企业利益这一分配过程，如果从静态的角度看，是一个你多我少

的“零和博弈”过程：在利益ＩＬＣ既定的情况下，劳动者收益ＩＬ 的增加

会使资方利益ＩＣ 减少。但是，从动态的角度看，一旦劳动者在法律

上、经济上成为企业的所有者，并以此分享剩余利润的一部分，劳动
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者将会产生企业的认同感，从而提高劳动的积极性和创造性，由此带

来的劳动者积极性提高则会通过更大的努力和创新去提高劳动生产

率，最终创造更多的企业剩余，使企业利润在总量上得到增加、在时

间上得到延长。这就做到了既增加劳动者的利益又可以增加资本的

利润，实现劳资双赢。我们可以用下面的模型来说明这一问题：

假设企业ｉ的生产剩余为Ｓｉ，再生产劳动力所需的生活资料的

价值（包括社会的、历史的、道德等因素引起的附加）为Ｗｉ０，它表示任

何一个工人同期在外部竞争性市场所挣的市场工资，劳动者分享企

业剩余的比例为α，则劳动者分享的剩余为Ｗｉ１＝αＳｉ。

则劳动者劳动总的收入为Ｗｉ ＝Ｗｉ０＋Ｗｉ１，其中，Ｗｉ０ 假定为模

型的外生变量，Ｗｉ１ 是企业的内生变量，分享的比例具体由企业来

确定。

又设企业使用的资本按资本市场平均利润率所得的平均收益为

Ｒｉｏ，资本所有者获得的企业剩余为

Ｒｉ１＝ （１－α）Ｓｉ

资本所有者的收益为Ｒｉ＝Ｒｉｏ＋Ｒｉ１。显然，企业的剩余为

Ｓｉ＝ ［（１－ｔ）Ｙｉ－Ｆｉ］－（Ｒｉ０＋Ｗｉ０）

从上式中可以看出，（Ｒｉ０＋Ｗｉ０）是相对稳定的值，当劳动者以α

比例分享企业剩余时，在一定程度能调动劳动者的积极性，增加劳动

者的努力程度和有效劳动的供给，从而使企业总剩余［（１－ｔ）Ｙｉ－Ｆｉ］

增加，这样又能实现资本所有者总收益增加。万一企业出现亏损，即

Ｓｉ＜０，从责、权、利相结合的角度看，劳动者也会承担一定比例的

亏损。

可见，劳动者通过享有企业部分股权，在劳资利益关系中也就具
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有了双重身份，从而使劳动者自身的劳动利益和股权利益趋于一致，

减少了劳资双方的利益冲突。盖·Ｊ·米勒在《管理困境》中指出，企

业组织中建立可信合作承诺的最有效途径是对产权制度作永久性的

改变，把人力资本产权与企业资产产权融合起来，通过员工持股或利

润分享计划建立起雇员“所有”的观念。这个改变给予雇员信心去投

资于企业的长期发展。Ｃａｂｌｅ和Ｆｉｔｚｒｏｙ调查发现，通过消除传统的

工人和雇主之间的冲突，收益分享、利润分享和ＥＳＯＰｓ基本上可以

改善工厂的劳资利益关系。工人为了让共同财富最大化，就会加强

相互之间的合作，自然就提高了工人的努力水平。此外，建立在劳动

者经济利益基础上的持股制度，必然引致劳动者对公司的治理和经

营的关切，有助于在工业领域推行民主管理，为广大劳动者通过这一

机制传达自己的意愿提供了一个通道，从而使公司的决策层同劳动

者直接联系起来。这实际上是对企业运作中的民主过程的最有效鼓

励，因而必将调动起广大职工的参与热情，并最大限度地发挥出所有

才智①。联想股权激励创新就是这类问题的典型案例。

案例１：由中国科学院计算所１１名员工注册成立的联想集团是

一家全民所有制高科技企业。１９９０年代初，为适应新技术发展需

要，解决企业领导管理层的新老交替并激励创业者和员工，联想开始

实施产权制度改革。１９９４年，经过一年多的磋商，中科院同意对联

想股权进行划分，确定按照中科院占２０％，计算所占４５％，联想集团

的管理层和员工以员工持股会的形式占有其余３５％的股权比例进行

分红。１９９８年，在联想更名为联想集团（控股）公司，成为香港联想

最大股东之后，中科院和联想正式确定按１９９４年分红比例确定股

① 剧锦文：“员工持股计划与国有企业的产权改革”，《管理世界》，２０００（６）。
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权，即中科院拥有联想６５％的股权，联想自身占有其余的３５％。

１９９９年，联想把自身占有的３５％份额在集团内部进一步实施员工持

股计划，按１９９４年就已经确定的方案，具体组成为：第一部分，创业

员工，约１５人，占３５％，主要是１９８４年、１９８５年创业时的骨干；第二

部分，核心员工，约１６０人，主要是１９８８年６月１日以前进入公司的

老员工，占２０％；第三部分，未来骨干员工，包括现在员工，获得其余

的４５％。这样，联想产权改革方案兼顾了企业的过去和未来，既妥善

地解决了创始人员的历史贡献问题，又恰当地考虑了企业的发展前途。

联想的分红权转股权的做法实质上是一种“员工持股计划”，它

通过法律将国有民营的发展模式确定化，解决了困扰中国企业特别

是高技术企业发展中的产权不清和所有权虚置困惑，联想的股权激

励机制以吸引人力资本、完善公司内部治理结构为根本目标，对企业

经营决策、投资回报和长期健康发展起到了积极作用，对严格内部治

理机制起到了质的推进作用，特别是使员工获得了剩余索取权和控

制权，激发了高技术企业员工的积极性和增强了持股员工的凝聚力。

联想给予员工的不是股票，而是认股权。员工可以在一个规定的时

间内把它变成真正的股票，持有人的认股权成为股权激励的载体，联

想员工的收入主要来自这一块，因此，这是一个富有创新意识，公平、

合理、有效的长期激励方案。

３．劳动者持股与企业总体利益变化

国外学者曾研究了劳动者持股与企业绩效的关系，认为员工所

有权确实会带来生产效率的提高。Ｃｒａｍｔｏｎ＆Ｍｅｈｒｅｎ等的研究发

现，美国３８２个公开交易公司的员工持股计划的资本收益（ＲＯＡ）比

非员工持股计划要高２．７％。通过研究公司持股计划实施前两年和

后两年的财务收益，他们还发现，３０３家公司在实行员工持股制度后
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整个四年的研究期存活了下来，员工持股计划公司的收益要比对照

组的要高出１４％，而以３８２家公司为一组，资产收益在４年期间要高

６．９％。超过６０％的公司在实施员工持股计划后其股价不断上涨，全

部公司平均增长１．６％。Ｋｒｕｓｅ（１９９９）认为公司绩效与参与持股的

员工有直接的利害关系，所以员工在工作中更加努力，会比非所有者

更注重工作质量，更有可能比外部股东注重公司的长期利益①。

中国学者对中国实施职工持股企业所做的研究表明，职工持股

也使企业的经营绩效有所提高。首先，从非上市公司的情况看，王斌

依据中国股份制信息评价中心１９９６年和１９９７年３１８４家企业的统

计资料，抽取１９９６年３９６家和１９９７年３８３家企业进行职工持股试

点的企业作了一定分析。他按内部持股占企业总股本的比例分成４

组，即第１组０≤Ｘ＜２．５％，第２组２．５％≤Ｘ＜１０％，第３组１０％≤

Ｘ≤２０％和第４组２０％以上。从表７．２不难看出，企业职工持股比

例在２０％以上的企业，其平均净资产收益率及每股收益都明显高于

前３组。

表７．２　非上市公司内部职工持股企业净资产收益率和
每股收益抽样统计表

分　　组

１９９６年 １９９７年 平　均

企业
（家）

Ｘ
（％）

Ｙ
（％）
企业
（家）

Ｘ
（％）

Ｙ
（％）

Ｘ
（％）

Ｙ
（％）

第１组
０～２．５％

３３ ８．４２ ０．１８ ３５ １４．１ ０．１７ １１．２６ ０．１７５

第２组
２．５％～１０％

７６ １０．５１ ０．１８ ７６ ６．２３ ０．１９ ８．３７ ０．１８５

① Ｋｒｕｓｅ，Ｄ．（１９９９）：ＰｕｂｌｉｃＯｐｉｎｉｏｎＰｏｌｌｓｏｎＥｍｐｌｏｙｅｅＯｗｎｅｒｓｈｉｐａｎｄＰｒｏｆｉｔ
Ｓｈａｒｉｎｇ，ＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｍｐｌｏｙｅｅＯｗｎｅｒｓｈｉｐＬａｗａｎｄＦｉｎａｎｃｅ，Ｖｏｌ．１１．
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续　表

分　　组

１９９６年 １９９７年 平　均

企业
（家）

Ｘ
（％）

Ｙ
（％）
企业
（家）

Ｘ
（％）

Ｙ
（％）

Ｘ
（％）

Ｙ
（％）

第３组
１０％～２０％

１５４ ８．３５ ０．１４ １５０ ７．１６ ０．３０ ７．７５ ０．２２

第４组
２０％以上

１３３ １４．９２ ０．２９ １２１ １５．２ ０．５ １３．２２ ０．３９

总计或平均 ３９６ １０．５５ ０．１９ ３８３ ９．７５ ０．２９ １０．１５ ０．２４３

　　注：Ｘ 为平均净资产收益率，Ｙ 为平均每股收益。资料来源：王斌：《企业职工持股国
际比较》，经济管理出版社，２０００年，第９６页。

其次，从上市公司的情况来看，上市公司中发行内部职工股的企业

的净资产收益率随着持股比例的提高而提高，而且这种趋势是十分明

显的。表７．３反映了上市公司内部职工持股与上市公司的收益情况。

表７．３　１９９４～１９９７年含内部职工股的上市公司资产收益率情况

项 目 分 组

１９９４年 １９９５年 １９９６年 １９９７年

企业数
（家）

Ｘ
（％）
企业数
（家）

Ｘ
（％）
企业数
（家）

Ｘ
（％）
企业数
（家）

Ｘ
（％）

第１组
０～２．５％

８６ ８．９９７ ７３ １０．７　 １３４ ９．７８ １７２ ８．０６

第２组
２．５％～１０％

２４ １０．１ ４２ １９．４ ８２ １３．８ １０２ １３．１

第３组
１０％～２０％

９ ６．１ ９６ ２０．８ ８８ １６．５ ８０ １０．９６

第４组
２０％以上

２ １１．５ １１１ ２４．９ ６６ １６．９３ ４０ １３．５５

平均总计／
上市公司数

１２１／２９１９．１ 　３２２／３２３１８．９７３７０／５３０１４．２７　３９４／７４５１１．４　

　　注：Ｘ为平均净资产收益率。资料来源：王斌：《企业职工持股国际比较》，经济管理
出版社，２０００年，第９５页。
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此外，还可从１９９３～１９９７年全部上市公司和全部发行内部职工

股的上市公司历年平均净资产收益率作进一步分析，见表７．４。

表７．４　１９９３～１９９７年上市公司及发行职工股的
上市公司的净资产收益率表

年　份 １９９３ １９９４ １９９５ １９９６ １９９７

Ｘ （％） １４．２２ １３．９９ １０．６９ １０．０２ ９．６９

Ｙ （％） １８．６４ ９．１７ １８．９７ １４．２７ １１．４３

　　注：Ｘ 为全部上市公司平均净资产收益率。Ｙ 为含内部职工持股上市公司平均净资
产收益率。

从表７．４可以看出，除１９９４年外，其余各年含内部职工持股的

上市公司的平均净资产收益率都高于全部上市公司平均净资产收益

率，尽管两者的这一指标逐年呈下降趋势。

另外，王晋斌、李振仲也对股份制企业内部职工持股的目的和结

果进行了研究，他们发现，在内部职工股上市之前，职工持股对公司

业绩起着激励作用，而在内部职工股上市流通以后，曾经发行过职工

股的公司在财务业绩和市场业绩上均显著低于从未发行过内部职工

股的公司。金地集团劳动者持股及其效果就是一个很好案例。

案例２：金地集团是全国著名的劳动者持股改革的企业之一，创

立了全国率先实现职工持股理论和实践双重突破的国有中小型企业

改革的典范。１９９４年，“金地集团”拟定了以产权结构多元化为突破

口、内部职工持股为基本特色的产权创新方案。该次持股计划，设计

了２５３０万股作为内部员工持股的股份总额，每股面值为１元。规定

员工持股总值不得超过总股本的３０％。实行职工持股制度后，公司

总股本中约７０％为国有股和法人股，约３０％为内部职工股。在内部
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职工股的总量中，７０％供现有员工认购，３０％作为预留股份，用于奖

励公司优秀人员和新增员工认购。员工持股不转让、不交易、不继

承，员工离开公司或退休就要退股。工会代表职工持股，成为金地集

团的第二大股东，占总股本的２３％。

职工持股的资金来自三块：员工个人出资、公司划出专项资金

借给员工以及工会从历年积累的公益金中划转。职工个人出资认购

公司股份，占资金来源的３５％～５０％。公司为职工个人提供贷款，专

用于认购公司股份，大体占资金来源的３５％。贷款本息从企业分红

中扣回。利率参考同期住房贷款利率。从公司的奖励基金和福利基

金中提出一部分直接奖励给企业的优秀职工。

金地集团的员工持股计划，建立了投资分红和劳动报酬相结合的

激励机制，职工由于持有了股份，就有了双重身份，即股东和职工。这

样，他们也同时具有了双重收益。劳动者不仅能多发工资奖金，而且其

股份收益也不断增加，这样，使得劳动者的短期利益与长期利益统一起

来。因此，劳动者的利益驱动就表现为努力工作，求得公司的迅速发

展。同时，员工通过持股，实现了员工参与企业的经营管理，员工持股

以工会社团法人形式集中托管，工会以第二大股东身份进入公司，持股

员工代表按法定程序进入董事会、监事会，参与企业管理，员工股成为

“决策股”，解决了员工单个持股对企业决策影响力小的问题。

金地集团的员工持股，不仅使劳动者能够直接分享企业的剩余

收益，而且为劳动者参与企业的经营管理提供了产权依据，激发员工

对效益的追求，进而推动了企业经济收益的增长。据相关资料显示，

改制后三年后金地集团总资产增长３倍，净资产增长６倍，利税增长

１０倍，股权收益大幅增长，１９９７年人均通过股权增加收益５．１万元。

总之，无论是上市公司还是非上市公司，如其内部含有内部职工
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股，其绩效就高于不实行内部职工持股者。但我们也不能不注意到，

由于相应的政策措施还不到位，中国股份制企业发行内部职工股，片

面强化集资、套现获利的功能，弱化激励功能。这些发行职工股的企

业并未按照规范的职工持股制度进行运作，有许多企业不是出于筹

资的目的，就是将职工股作为福利，劳动者持股者存在短期套利的行

为，内部职工股的激励约束作用被大打折扣。为此，１９９３年国家体

改委下发的《定向募集的股份有限公司内部职工持股管理规定》和

１９９７年中国证监会颁布的《关于股票发行工作若干规定的通知》中

都规定，职工持股从配售之日起三年内不得转让，上市公司满三年后

才能上市转让。这意味着时间成为维系职工与公司股份持有关系的

唯一约束，一旦职工出售公司股份就可获利，不仅趋利性和短期化行

为难以避免，而且使开放式公司职工出售职工股后又回复到持股前

的状态。这意味着职工持股不过是一种利益分配形式，即向公司职

工提供一种机会，让他们从证券市场获取股份的内部发行价与市场

价的差额。并且，法规导向强化了职工股的增值偏好，弱化了其参与

管理和决策的功能，激励机制和约束机制荡然无存。相反，非上市公

司三年后职工股只能在职工内部转让，但又因缺乏股份市值的比较

而使转让无利可图，结果是照样难以产生激励机制。对于绝大部分

人来说，一般不会改变其受雇者的基本身份。这是因为，现代企业在

改制过程中，对劳动者持股有着严格的限制。要求劳动者所拥有的

股份必须是以个人合法财产和资金投资形成的，不能超过规定的数

量，而且其股权利益和市场风险是对等的。所以，对于企业劳动者来

说，让渡劳动获取报酬仍是谋生的基本手段①。实际上，正是由于劳

① 常凯：《劳动关系·劳动者·劳权———当代中国的劳动问题》，中国劳动出版社，
１９９５年版。
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动者持有企业股份的产权收益维度不足，“上市套现”和产权激励之

间的矛盾比较明显，劳动者持股的实施并没有带来劳资双方总体利

益的增加。另外，我们还发现一个问题：在大部分股份制企业中，劳

动者持股平均化和强制性比较突出，有的企业以平均摊派的手段要

求企业所有员工出资入股，在前一时期，更有甚者，出于筹集资金的

目的硬性规定，如果职工不购买职工股就意味着自动下岗。强制的

强度随职工出资持股的多少依次有：持股上岗；调整到报酬低、不合

理的岗位；降低劳动报酬，取消其他合法权益；扣、停发工资和奖金与

解除企业和职工的劳动关系等等。据中国社会调查事务所（ＳＳＩＣ）对

６４０家实施职工持股企业的调查数据显示，强迫职工入股的企业占

总数的６２．７％，强制方式所占比重如表７．５。这显然违背了投资自

愿的原则。在这种情况下，劳动者和企业之间未能形成“资本共有、

利润共享、风险共担”的利益共同体。

表７．５　强迫职工入股的方式

强 迫 职 工 入 股 方 式 所 占 比 重（％）

持股上岗 ４４．４

调整到报酬低、不合理的岗位 ２２．２

降低劳动报酬，取消其他合法权益 １８．５

扣、停发工资和奖金 ９．３

解除企业与职工的劳动关系 ５．６

　　资料来源：中国社会调查事务所（ＳＳＩＣ）的一项关于股份合作制企业的调查资料。

４．劳动者持股的博弈分析

通过以上分析，劳动者持股对企业经济绩效的提高是与一定的
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条件分不开的。当劳动者持股得到有效实施时，可能会更加努力工

作，从而提高劳动者的工作效率和企业的经济绩效。当劳动者持股

没有得到有效实施时，机会主义行为和搭便车现象使得股权的激励

作用会大大减弱，劳动者持股对企业经济绩效的作用不明显，甚至会

出现负面的作用。实际上，正是由于劳动者持有企业股份的产权收

益维度不足，“上市套现”和产权激励之间的矛盾体现了２０世纪９０

年代以来中国ＥＳＯＰｓ制度安排变迁过程中主体利益摩擦的整个动

态过程。因此，为了得出劳动者持股发挥作用，以下运用博弈论对劳

动者持股进行深入的分析①。

假定公司劳动者持股的人数为ｎ，每个劳动者持股对公司的贡

献为ｇｉ，全体劳动者的总贡献为Ｇ＝∑
ｎ

ｉ＝１
ｇｉ，Ａ表示为公司利润的增

加。每个劳动者的禀赋（包括时间、精力、能力等）是一定的，为公司

所做的贡献越多，个人自由支配的闲暇时间就越少。假定劳动者的

效用函数为ｕｉ（ｘｉ，Ｇ），这里ｘｉ是每个劳动者花在公司以外的可以获

得的私人物品。假定ｕｉ
ｘｉ＞

０，ｕｉ
Ｇ ＞

０，且ｕｉ
／Ｇ

ｕｉ／ｘｉ
是递减的。令ｐｘ为

私人物品的价格，ｐＧ 为劳动者为公司努力工作所付出的成本，也可

以是购买公司单位利润增加的价格，Ｙｉ为个人总的禀赋。每个劳动者

面临的问题是在给定其他劳动者选择的情况下，选择自己的最优策

略（ｘｉ，ｇｉ），实现个人效用的最大化。

Ｍａｘ∶ｕｉ（ｘｉ，Ｇ）

Ｓ．ｔ．　Ｙｉ＝ｐｘｘｉ＋ｐＧｇｉ

① 以下分析参考了张维迎：《博弈论与信息经济学》，上海三联书店，１９９６年版。盖
骁敏：《企业人力资本产权研究》，经济科学出版社，２００５年版。
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构造拉格朗日函数：Ｌｉ＝ｕｉ（ｘｉ，Ｇ）＋λ（Ｙｉ－ｐｘｘｉ－ｐＧｇｉ）

最优化的一阶条件为

ｕｉ
Ｇ －λ

ＰＧ ＝０

ｕｉ
ｘｉ

－λＰｘ ＝０

因此，ｕｉ
／Ｇ

ｕｉ／ｘｉ
＝ｐＧｐｘ

，ｉ＝１，２，３…ｎ

上式表明，假定其他劳动者的选择给定，每个劳动者在选择为公

司工作的努力程度时，如同购买私人物品一样，边际替代率等于价格

比率。ｎ个均衡条件决定了所有员工为公司努力工作的纳什均衡为

ｇ ＝ （ｇ１ …ｇｉ …ｇｎ ），Ｇ＝∑
ｎ

ｉ＝１
ｇｉ

现在让我们来考虑帕累托最优解。假定社会福利函数采取下列

形式：

Ｗ ＝γ１ｕ１＋…＋γｉｕｉ＋…＋γｎｕｎ，γｉ≥０

总预算约束为

∑
ｎ

ｉ＝１
Ｙｉ＝ｐｘ∑

ｎ

ｎ＝１
ｘｉ＋ｐＧＧ

帕累托最优的一阶条件是

∑
ｎ

ｎ＝１
γｉ
ｕｉ
Ｇ －λｐＧ ＝

０

γｉ
ｕｉ
ｘｉ

－λｐｘ ＝０，ｉ＝１，２…，ｎ

其均衡条件是
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∑ｕｉ／Ｇ
ｕｉ／ｘｉ

＝ｐＧｐｘ

该均衡条件表明，帕累托最优要求所有劳动者的边际替代率之

和等于价格比率。帕累托均衡条件又可以写成

ｕｊ／Ｇ
ｕｊ／ｘｊ

＝ｐＧｐｘ
－∑ｕｉ／Ｇ

ｕｉ／ｘｉ

上式意味着帕累托最优的劳动者努力的程度大于纳什均衡条件

下劳动者的努力程度。为了更能说明问题，假定个人效用函数用柯

布—道格拉斯形式：

ｕｉ＝ｘαｉＧβ，０＜α＜１，０＜β＜１，α＋β≤１

在这一假定条件下，个人最优的均衡条件是

βｘ
α
ｉＧβ－１

αｘα－１ｉ Ｇβ
＝ｐＧｐｘ

将预算约束条件代入并整理，得到反映函数为

ｇｉ ＝ β
α＋β

Ｙｉ
ｐＧ
－ α
α＋β∑ｊ≠ｉｇｊ

，ｉ＝１，２…，ｎ

这一反映函数意味着，每一个劳动者相信其他劳动者工作的努

力程度越高，他自己的努力程度就会越低。

如果所有劳动者有相同的禀赋，均衡条件下所有劳动者的努力

程度相同，纳什均衡条件为

ｇｉ ＝ β
αｎ＋β

Ｙ
ｐＧ
，ｉ＝１，２…，ｎ

纳什均衡的所有劳动者总的努力程度为
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Ｇ ＝ｎｇ
ｉ ＝ ｎβ

αｎ＋β
Ｙ
ｐＧ

在所有劳动者具有相同禀赋的假定下，帕累托最优的一阶条

件为

ｎβｘ
α
ｉＧβ－１

αｘα－１ｉ Ｇβ
＝ｐＧｐｘ

将预算约束条件代入，得到单个劳动者的帕累托最优贡献为

ｇｉ ＝ β
α＋β

Ｙ
ｐＧ

所有劳动者的努力程度为

Ｇ ＝ｎｇ
ｉ ＝ ｎβ

α＋β
Ｙ
ｐＧ

纳什均衡的总的努力与帕累托最优的总努力的比率为

Ｇ

Ｇ ＝
α＋β
αｎ＋β

＜１

上式表明：其一，纳什均衡的所有劳动者的努力之和小于帕累

托最优的努力，且两者之间的差距随着员工人数ｎ的增加而扩大。

其二，努力不足的程度与效用函数的特征有关。在柯布—道格拉斯

形式的效用函数中，β相对于α的比率越大，也就是说，对企业利润增

加的效用评价越高，劳动者努力程度就越高。

通过上述的分析，我们可以得出如下结论：

首先，劳动者持股多少会影响α、β的取值，即影响到企业业绩的

效用评价和对私人物品的效用评价，从而影响到劳动者的努力激励。

一般来讲，劳动者持股越多，激励的效果就越显著。但在现实中，由

于劳动者持股份绝对额不大，其比例一般不超过股份总量的３％，大
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大低于国家股、法人股或社会公众股，股权利益实现的可能性较小，

所以，还比较难以实现对劳动者积极性的调动。

其次，劳动者持股在小规模企业更有可行性。在 Ｇ


Ｇ ＝

α＋β
αｎ＋β

＜１中，ｎ的取值越大，纳什均衡的工作努力水平与帕累托最

优的努力水平之间的差距越大。因为小企业人数比较少，每个人都预

期自己的行为对企业和其他成员会产生比较大的影响，这种预期使

得劳动者倾向于付出更多的努力。

最后，劳动者持股与“高参与”的管理方式相结合时，才能产生更

好的激励作用。因为高水平的参与和在决策中的影响有助于产生所

有权的感觉，不断增加的劳动者参与和影响可能会更好地利用劳动

者的技能。英国学者 Ｍｉｃｈｅｉ＆ＢｅｎｎｉｏｎＹ．就劳动者持股企业中职工

参与对企业绩效的影响作过较为深入的论述。他们认为股权与其效

应、影响、产出之间的关系如下（见图７．１所示）。

图７．１　员工持股企业中职工参与对企业绩效的影响

在这一关系中，持有股份将会给劳动者以财务激励（Ｆｉｎａｎｃｉａｌ

ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ），这将使劳动者更加愿意投身于组织中并提高劳动的积极

性，而劳动者积极性的提高会影响企业的生产率和盈利水平。如果
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对企业的忠诚度可以降低劳动者的离职率，就使得企业对劳动者的

人力资本投资变得更有价值，这种效应不仅会提高劳动生产率和盈

利能力，而且对企业的投资决策也会产生重要的影响。“集体声音”

（ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅｖｏｉｃｅ）作为在实际中劳动者参与的一个重要方面同样有

提高劳动者积极性和忠诚度的作用。而当这种“集体声音”以劳动者

持股信托的形式表现出来时，积极的人力资源管理政策的引入会更

加有效。职工的参与治理（Ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ＆ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ）对提高绩效

有重要的作用，较高的组织绩效是与劳动者持股计划的运用及较为

广泛的劳动者参与是密切相关的。劳动者参与通过影响劳动者（和

管理者）的态度行为而间接起作用，反过来影响企业绩效。考雷·罗

森的研究更是证实了这一点。“职工持股所有制公司开展合作运营

后，所有权与我们所称的‘参与管理’相联系时，职工股份制的影响就

加强了，实行职工所有制并让职工参与管理的公司与它们采取传统

的所有制和经营方式相比，每年的增长率都提高了８％～１１％”。

二、 制度缺失下的工会行为分析

１．工会难以发挥有效作用

从法律的角度上讲，工会是企业劳动者利益的维护者，应代表劳

动者的利益与资方进行谈判，维护好劳动者的利益。随着股份制企

业产权结构的变化和法人治理结构的建立，工会在股份企业中面临

着新的任务和挑战：一方面，工会的工作环境发生了变化，过去在国

企体制下工会借助党组织协调解决问题的效用就大不如以前，与企

业经营管理者的协商沟通也因利益取向的不同而变得困难起来；另

一方面，由于企业的产权构成、领导体制和劳资利益关系相应发生了
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深刻变化，工会工作的对象和任务也发生了很大的改变。股份制企

业是不同生产要素所有者的契约集合，而契约得以建立的基本前提，

是订立契约的各方必须是身份清晰而且能独立承担民事责任的不同

所有者主体。这种契约关系，使企业成为以其拥有不同要素为基础，

而划为所有者、管理者、劳动者的不同身份。股份制企业错综复杂的

利益关系，对股份制企业工会组织运作效率、维权能力、干部素质提

出了很高的要求，所以必须以改革的精神探索社会主义市场经济条

件下股份制企业工会工作的规律和有效方法。

股份制企业存在多元化的利益主体，在以“效率优先”的导向下，

股份企业的发展比较倚重于资本和经营管理，资本的权力在劳资利

益关系中的地位逐渐提升。相对而言，工会的力量薄弱，其维权作用

很微弱，与《工会法》所赋予和规定的职责还存在很大的差距。许多

企业经营管理者对工会采取应付和实用主义态度。企业迫于形势不

得不按上级的要求去办。但经营管理者对工会的作用、地位、职能并

不是十分了解，也不能自觉支持工会工作。例如，一位人事经理认

为，工会对维系工人与企业的关系作用不大。工会既不是所有者代

表，又不对经营管理负责，为什么还要工会主席进董事会呢？他认为

工会进监事会也没什么必要，有国家法律、政纪监督，工会又能发挥

什么作用呢？工会这样做，反而说明工会的角色不明确。工会的作

用应该是站在工人与企业中间，作为矛盾的缓冲地带，工会应该是工

人自己的组织。而现在工会成了一种行政组织，工会用企业的钱，占

企业的编制，用生产经营时间搞活动，完全企业化了。他还说，工会

经费占工资总额的２％，多少钱啊，用到哪里去了，是不是浪费？显

然，在这种实用主义意识占主导地位的情况下，要实现工会的维权作

用谈何容易。

１９９７年中华全国总工会搞的“中国职工队伍状况调查”显示，
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４６．５％的职工认为“工会发挥不了多大作用”或“看不到工会的作

用”，肯定工会在维护职工切身利益和民主权利、反映职工呼声方面

能够或基本能够发挥作用的职工，只占４０％左右。工会的应然功能

和实然功能的差距，我们可以通过被调查职工对工会组织现状进行

的评估与对工会的期望的比较中反映出来。职工对“工会应该是代

表和维护工人利益的组织”、“工会应该是代表和维护全体职工利益

的组织”两项的选择率分别为５４．３％和７１．５％，而对“工会现在实际

上是代表和维护工人利益的组织”、“工会现在实际上是代表和维护

全体职工利益的组织”的选择率分别为１６．３％和１９．４％，“应该”率

与“实际”率之差达到３８％和５２．１％。职工对“维护职工权益的组织

应该是企业各级工会”的选择率为６９．７％，而对“现在实际上维护职

工权益的组织是企业各级工会”的选择率为２８．８％，两者之差为

４０．９％。工会维护职工权益的实际状况与职工对工会期望状况的差

距表明，工会的维权作用亟待加强。否则，工会不仅会失去其会员，

甚至与劳动者走向对立面，这种现象也很普遍，８３名职工状告重庆

市总工会就是这样的案例。

案例１：２００５年１月４日，重庆长安汽车股份有限公司（后称长

安公司）的程洪亮等８３名职工将重庆市总工会告上了法庭。８３名职

工的诉求非常简单：请求判令重庆市总工会出具一份“经济困难证

明”。事情的起因也很简单，这８３名工人均来自重庆区县农村，属农

民工，受聘于长安公司从事喷漆、打磨等工作。２００４年１０月２９日长

安公司将他们辞退，双方就经济补偿等问题发生争议，１２月２２日，８３

名农民工向重庆市劳动争议仲裁委员会申诉仲裁。由于８３人经济

困难，无力交纳２１余万元的处理费，向仲裁委申请缓交。而根据《重

庆市职工权益保障条例》（以下简称《条例》）第４４条的规定，“职工当
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事人”因经济困难申请缓交处理费，需要用人单位所在地县级以上地

方工会出具困难证明。但重庆市总工会根据其２００３年发布的针对

《条例》第４４条的解释性文件《关于县级以上地方工会办理困难职工

证明有关问题处理意见的通知》（下称《通知》），拒绝受理工人的申

请，要求８３人到长安公司所处的重庆市江北区工会申请困难证明。

重庆市总工会法律工作部部长赵明生后来在接受新华社记者采访时

说，《通知》制定时农民工权益受侵害现象还不突出，所以规定只适用

城镇职工。但他同时说，理论上，这８３人如果确实生活困难，工会也

应该为他们出具证明。“重庆市总工会无权对市人大通过的《条例》

作出解释或调整其应用范围。长安公司是中央驻渝企业———长安汽

车（集团）公司的子公司，级别较高，市工会应当受理，工会就应该全

力维护工人合法权益，但市总工会显然在推卸责任。”工人们的代理

律师周立太说。周认为，工会把“证明困难”的义务推给了工人自己，

把出具证明的权力留给了自己，工会是在不作为。周立太曾代理多

起轰动一时的民工维权案，号称“民工律师”。让他感到困惑的是，从

自己过去代理的多起案件来看，每当工人们的权益遭到侵害、最需要

工会的帮助时，“工会却往往‘失语’，甚至为用工单位‘帮腔’”。“一

些工会组织的做法是长期漠视工人权益的表现，而提起此次诉讼的

目的是要质疑：工会的职责到底是什么？”周立太对本刊说。

２．工会定位与公司治理机制对接不到位

从理论逻辑上讲，工会是劳动者利益的代表，它与劳动者是属于

同一性的主体。在股份制企业中，工会难以发挥有效的作用是与当

前的制度安排有一定的关系。资本主导的治理机制普遍存在重视股

东权益的保障机制而忽视劳动权益的保障机制，公司的治理机制被

看成是相关出资人、董事会和企业的经营管理者三方面之间的权力
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分配和制衡关系的一种制度安排。《公司法》对公司的权力机构（股

东会）、决策机构（董事会）、执行机构（经理层）、监督机构（监事会）的

地位、性质、作用、职能有完整的、具体的规定；而对职代会、工会的规

定就过于原则，没有实际性的规定。在中国现行的公司治理结构中

工会处于一种比较尴尬的地位。在国有控股公司中，公司的领导人

不是由职代会民主推选和民主推荐，而是由国家授权的机构或国家

授权的部门向公司派董事，由董事会聘任经理；公司法人代表由董事

长或执行董事担任，而不是由职代会民主推选或民主推荐。这样的

制度虽然与国际惯例接轨了，但却与《职代会条例》和《工会法》不衔

接。因此，中国的《公司法》并没有全面地反映出职工参与公司治理

应作为一种可取的制度安排。２００６年的《公司法》虽然规定：“职工

代表在监事会中的比例不得低于三分之一”，国有独资公司中“董事

会成员中应当有职工代表”，而对于其他形式的股份公司仅规定“董

事会成员中可以有公司职工代表”。从协调职代会与董事会的关系

以及工人阶级内部关系的角度看，中国《公司法》所设计的治理机构

存在两个主要问题：一方面是国有独资公司毕竟是极少数，对绝大

多数公司制企业来说职工代表并不能进入董事会，并不能参与企业

的生产经营决策过程，此举使职代会和董事会之间失去了联系纽带

和相互作用的支点。这样，《公司法》和《职代会条例》难以衔接起来；

另一方面，虽然国有独资公司的职工有权入选董事会，而董事会中职

工代表人数比例没有硬性的规定，如对职工董事的比例、产生、更换

的条件和程序以及监督机制等问题均未做出具体的规定，也未授权

公司章程予以明确，这必然给实际操作带来困难，很容易造成职工董

事制流于形式。

可见，现行的公司法中职代会与工会的职权已被抽象为民主管

理和民主监督，在有关职工的切身利益问题和公司生产经营的重大
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问题等的决定上，工会和职工也仅有提出意见和建议的权利，因而公

司职工已通过工会和职代会参与公司治理就成了一句空话。

根据１９９２年中华全国总工会的一项全国调查的数据，股份制企

业的职工代表中的工人的比例为３５．４％、工会干部的代表为５．２％，

均低于国有企业、集体企业。国有企业、集体企业的职工代表会中的

工人比例分别为４６．１％、５３．８％，工会干部代表分别为６．９％、

６．９％。按照规范，董事会成员的构成大体应该与股东大会成员的构

成相一致。但是，目前股份制企业中董事会中工人和工会干部的比

例低于股东会的相应比例。１９９２年全国总工会的一项调查显示，股

份制公司股东会中工人和工会干部的比例为５１．５％（４２．９％＋

８．６％），而 董 事 会 中 的 工 人 和 工 会 干 部 的 比 例 仅 为４．７％

（０＋４．７％），董事会中没有工人代表。这意味着劳动者的权益在董

事会中没有得到有效的表达和维护①。

通过上述的分析，我们可以看出，由于工会定位和公司治理机制

不到位，股份制企业的工会对劳动者的利益影响程度不尽人意。根

据ＬＣＩＦＭ模型，当Ｕ＝ｕ０时，工会对劳动者的利益影响程度将达到

一个最优的水平。但是在股份制企业中，整体而言，工会的组织力度

不大，工会的集体谈判作用、集体协商制度难以发挥实际性的作用，

很难就有关劳动条件、工资福利等方面与资方进行实际性的谈判。

这就导致在有工会的企业中劳动者的工资福利收入、社会保险费

用并不比没有工会的企业中劳动者的整体利益高，甚至在有些企

业中，工会反倒成了一个无关痛痒的摆设机构。这也就是说，工会

对劳动者利益的影响程度离最优影响程度ｔ０ 还有很大的差距（见

图７．２）。

① 常凯：《劳资利益关系·劳动者·劳权》，中国劳动出版社，１９９５年版。
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图７．２　股份制企业中工会的利益协调的区间

在图７．２中，我们可以看出，工会对劳动者利益的影响实际

区间为图中的阴影部分，此时，工会并没有成为一支有效的力量

与雇主抗衡，雇主将单方面决定劳动者的工资福利待遇。在这种

情况下，由于工会偏离了自身的职责，长期处于与劳动者分离的

状态，将会直接损害了劳动者的利益。因为，一旦当工会不能履

行本来的职责，那么劳动者为了维护其权利和利益就必须另行支

付成本。由此看见，股份制企业中工会的应然作用与发挥的作用

相差很大的距离。

三、 政府行为对劳资利益关系的影响

１．政府角色的重新定位

股份制企业中多元化产权主体和产权结构使得其劳资利益关系

明显不同于私营企业和纯粹公有制企业的劳资利益关系。在股份制

企业中，完整的所有权发生裂变、分离，股东仅拥有狭义上的所有权，
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资本所有权与经营管理权的相互分离，所有者与经营者的相互分离，

企业法人独立自主地拥有相应的资本产权，依法享有法人财产的占

有、使用、收益和处分的权力。当劳动力要素投入到企业以后，则意

味着职工将自己的劳动力产权让渡给企业法人。从劳资利益关系的

角度来看，由于资本必须通过企业家的经营管理活动才能实现增值，

所以，企业的经营者仍是资本的具体代表，向资本负责，反映和维护

资本的利益。企业的资本所有者与经营者通过企业法人制度，构成

了现代企业生产中生产资料的代表，与为企业提供劳动力的劳动者，

通过一定的市场契约方式，形成企业的劳资利益关系。因此，股份制

企业的劳资利益关系主要表现为资本所有者、企业法人、经理人、劳

动者等产权主体的利益关系。

在股份制企业中，政府不再直接干预劳资利益关系，但政府仍担

当相应的行为角色。不过，政府在劳资利益关系的具体角色要视股

份制企业的性质而定。

当股份制企业由国有资本控股时，政府具有双重角色：一方面，

政府作为劳资利益关系的宏观调控者，政府通过制定相应的劳动法

规、劳动政策从宏观上保证股份制企业劳资利益关系协调稳定地运

行；另一方面，政府作为股份制企业中国有资本的代理人，代表劳动

者行使相应的所有者职能。在运行的过程中，政府将所控股的国有

资本授权给各级政府或其职能部门进行监管与营运，并按照投资份

额依法对控股及参股企业行使出资人职责。在这种情况下，股份制

企业的劳资利益关系相对比较稳定。

当股份制企业由私人资本或其他法人资本所控股时，政府在劳

资利益关系所担当的角色只是宏观干预者，从宏观层面上和制度层

面上对劳资利益关系进行相应的调节。相对来说，由私人资本或法

人资本控股的股份制企业的劳资利益关系容易出现利益矛盾和利益
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冲突，劳资利益关系处于相对不稳定的状态。

２．政府的利益调节不到位

在中国，在以公有资本为主体的股份制企业中，政府由于受计划

经济时期行政管理手段的影响，对股份制企业的劳资利益关系的宏

观调节还不到位，导致调节劳资利益关系的制度环境出现制度失衡

的状态。再加之，在产权改革的过程中，比较倚重于资本收益和经营

者收益，而对劳动者的利益保护相对不足。比如在股份制企业中片

面强调“新三会”的权力结构和功能地位，而代表劳动者利益的企业

工会、职工代表大会和党组织即所谓的“老三会”在企业中的地位明

显弱化。根据我们对９家股份制公司的劳资利益关系的相关调查，

５５．３４％的劳动者认为政府颁发的劳动者法律政策能有效在公司落

实，４５．６６％的劳动者认为政府颁发的劳动者法律政策不能在公司得

到有效的落实。此外，劳动者认为政府对劳资利益关系的调节的整

体满意度不高。当问及劳动者的利益受到损害时，将采取什么方式

来维护自己的利益时，只有２３．４８％的职工回答采取仲裁的方式来维

护自己的利益，２０．６８％的职工选择上诉的方式，大多数职工不愿意采

取诉讼的方式，其原因在于诉讼的费用昂贵和等待的时间过长。反映

到ＬＣＩＦＭ模型中，政府对劳资利益关系的调节并没有使劳动者的利益

达到最大化，政府对劳资利益的影响范围见图７．３中的阴影部分。

在图７．３中，我们可以进一步看出，政府对企业利益的保护基

本处于一个比较合理的区间，而对劳动者利益的保护离最优的区

间还存在一定的距离。这也就是说，在股份制企业中，政府对劳资

利益关系的影响是不均衡的，劳动者权益受损及劳动争议上升是

与政府利益调节功能不到位密切相关的，为此，就出现了政府成为

被告的情况。
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图７．３　政府对劳资双方的利益影响

案例１：２００５年，５名顶益员工以被告广州经济技术开发区劳动

和社会保障局（下称劳动局）行政不作为为由，将其告上法庭。他们

在诉状中称，５月２１日，他们向广州经济技术开发区劳动局投诉顶益

公司今年４月以来月加班工时达１４０小时，侵害员工的合法权益和

身心健康。开发区劳动局接投诉后于６月１０日调查取证，认定投诉

情况属实，同时发出整改通知书，责令顶益公司于６月３０日前整改

完毕。但是，顶益公司生产员工依旧实行１２小时作业。原告认为开

发区劳动局作为劳动行政部门，依法具有监督、检查权，但未有效履

行法定职责，接到投诉后仅发一纸整改通知，并未跟踪落实整改情况

和采取必要的处罚措施。投诉者称，希望劳动局管到底，把这种超长

加班问题加以根本解决。

但是，劳动仲裁部门认为不是劳动仲裁不愿意管到底，其实仲裁

执行难，是体制造成的，劳动部门只是仲裁机构，并不是执法机构，只

能下发整改通知，如果要强制执行，只有通过法院走法律程序，但是
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这要花更多时间，也不是劳动部门一家说了算。他们认为顶益公司

还算比较正规的公司，加班还有加班工资单，劳动部门仲裁有依据。

而更多情况下，公司加班给点钱就算了，工人投诉后也没法仲裁。法

律界人士则认为，当前法律条文缺陷也导致了仲裁执行效果不佳。

比如，现有法律规定，劳动纠纷只有６０天的申诉时间，某种意义上

说，你只有６０天的权益。如果老板两年前就开始欠薪，你申诉成

功也只能要到最后６０天的工资，如果拖欠６０天工资立即申诉，打

赢了只有几百元甚至几十元钱，而最后的结果是老板把你“炒”了。

在这种情况下，劳动者怎样去争取自己的权益？另外，一旦劳动者

申请仲裁，一些非公有制企业负责人不但不予以配合，反而千方百

计回避、抵赖。不久前广东省仲裁机构仲裁了东莞某厂３７名职工

因企业无故拖欠工资引发的劳动争议申诉，企业负责人自始至终

拒绝参加劳动仲裁。更有甚者，一些发生工伤工资案件的企业负

责人，眼见事态扩大就立即撤资走人，导致劳动部门裁决难以执

行，劳动者损失无法挽回。

四、 股份制企业ＬＣＩＦＭ模型的实证分析

为了进一步说明ＬＣＩＦＭ模型中的产权、工会、政府对劳资利益

的影响程度，将以股份制企业的样本数据为依据，对ＬＣＩＦＭ 模型中

产权、工会、政府对劳资利益影响程度和影响方式进行实证分析。

１．样本说明

在实际采样过程中，我们发现对于被调查的对象而言，劳动者持

股所带来的利益、因工会谈判协调所带来的利益和政府及法律保障

获得的利益是一个相对精确的数据，如某企业年度劳动者所分享到
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的股权红利、工会通过集体谈判提高劳动者的工资、政府通过《最低

工资法》所确定的最低工资等等；而劳资利益关系的满意程度，却是

一个相对较为模糊的变量，它是劳动者对自身利益实现程度的一种

满意的感觉。因此，为完成这种相对精确的利益数据到较为模糊的

劳资利益关系满意程度间的映射，这里我们采用了基于模糊理论的

分析方法。

该模糊分析方法中，劳动者总体收益、劳动者持股对劳动者利益

的影响、工会对劳动者利益的影响、政府对劳动者利益的影响构成分

析的主要采样变量，如表７．６所示。

表７．６　股份制企业样本变量

变　　量 符　号 变　量　说　明

劳动者年总收益 ＴＩ
　ＴｏｔａｌＩｎｃｏｍｅ，劳动者本年度中的
收益之和，主要包括工资收入和持股
所带来的收益

劳动者持股

对劳方利益的影响
（生产资料占有）

ＰＩｏＳ
　ＰｒｏｐｏｒｔｉｏｎＩｎｃｏｍｅｏｆＳｔｏｃｋ，指劳
动者因为持有企业股份所带来的收

益占总收益比率（％）

工会

对劳动者利益的影响
ＰＩｏＵ

　ＰｒｏｐｏｒｔｉｏｎＩｎｃｏｍｅｏｆＵｎｉｏｎ，因为
工会的协调所带来的收益占总收益

比率（％）

政府

对劳动者利益的影响
ＰＩｏＧ

　ＰｒｏｐｏｒｔｉｏｎＩｎｃｏｍｅｏｆＧｏｖｅｒｎｍｅｎｔ，
因为政府的作用所带来的收益占总

收益比率（％）

其他因素

对劳动者利益的影响
Ｃ 　除劳动者持股、工会、政府外其他
因素带来的收益

　　上述各采样变量中有：
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ＴＩ＝ （ＰＩｏＳ＋ＰＩｏＵ＋ＰＩｏＧ）×ＴＩ＋Ｃ

由于劳资利益关系的满意度是一个相对较为模糊的概念，因而

上述采样变量对于劳资利益关系的影响，我们采取模糊化的处理，其

模糊对应关系如表７．７所示。

表７．７　股份制企业样本变量模糊化

变　　量 符 号 变　量　定　义

劳资利益关系的满意度 ＳＤ ＳａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎＤｅｇｒｅｅ，劳资利益关系满意度

ＰＩｏＳ满意度

ＰＩｏＳ≤５　　　　　　不满意
５＜ＰＩｏＳ≤１５　　　　基本满意
１５＜ＰＩｏＳ≤４５　　　　满意
５０＜ＰＩｏＳ　　　　 非常满意

ＰＩｏＵ满意度

ＰＩｏＵ≤２　　　　　　不满意
２＜ＰＩｏＵ≤６　　　　 基本满意
６＜ＰＩｏＵ≤１０　　　　满意
１０＜ＰＩｏＵ　　　　 非常满意

ＰＩｏＧ满意度

ＰＩｏＧ≤２　　　　　　不满意
２＜ＰＩｏＧ≤８　　　　 基本满意
８＜ＰＩｏＧ≤１４　　　　满意
１４＜ＰＩｏＧ　　　　 非常满意

　　模糊分析方法中需要为每个采样变量进行模糊化处理，这个过

程通过为每个采样变量定义一个隶属函数来完成，从该隶属函数中

可以获取该采样变量对于劳资利益关系满意程度的隶属度。分析中

我们采用三角形形状的隶属函数模型。关于ＰＩｏＳ、ＰＩｏＵ、ＰＩｏＧ对

于劳资利益关系满意的隶属函数的分析方法可参见本书私营企业关

于ＰＩｏＳ、ＰＩｏＵ、ＰＩｏＧ的分析方法。
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２．样本分析

在此次调查中，我们采取定性和定量两部分。我们总共调查了

上海市９家股份制企业。在这９家企业中，其中７家是由国有企业

改制而形成的国家参股的股份制企业，另外２家是以私人资本进行

股份制改造而形成的企业。具体持股情况见表７．８。

表７．８　样本数据统计表

总股本
（千万）

劳动者

人数

劳动者持股

人数及比例

总股本构成比例（％）

国 有 法 人 职 工 自然人

公司１ １２００ 　１２５ ９８（７８．４％） ３０ ４０ １４．８ １５．２

公司２ ４６７５ １２００ ７５０（６２．５％） ２２．６ ４１．９ １７．２ １８．３

公司３ ８００ １８３ １５２（８３．６％） １６．３ ３９．６ ３２．４ １１．７

公司４ ５１００ ２８００ １９６５（７０．１％） ３４ ２３．７ ２５．９ １７．４

公司５ ２１００ ６５０ ５５６（８５．５％） ３０．７１ ２８．２ ３２．９４ ８．１５

公司６ １４５０ ５９８ ５２７（８８％） ９．７１ １８．８２ ５０．４ ２０．４３

公司７ １０５０ ８５ ８０（９４％） ３０ ５．６ １９．５ ５４．９

公司８ ２２０ ７０ ５２（７４．２％） １０ １５．５ ４１．５ ３３

公司９ ４９０ ９２ ７０（７６％） ４２．４ ２１ １９ １８．６

　　资料来源：根据调查数据整理而得

这９家企业涉及化工、计算机、通信、仪器制造、来料加工等行

业。在被调查的９家企业中，它们不同程度地实行职工持股制度。

在对９家股份制企业的劳资利益关系的调查中，主要采取了定性调

查和定量调查。在调查问卷中，大部分调查问题是模型分析中所应

用的数据。我们根据９家企业的职工总数，抽样调查了５００名不同
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层次的对象，其中包括高级管理人员、高级技术人员、一般技术人员、

普通职工等。收回有效问卷４４６份。其中高级管理人员３０份，高级

技术人员４０份、一般技术人员１３８份，普通劳动者２３８份。由于高

层管理人员一般看作是企业的代表，持有公司较多的股份，对他们的

调查不能反映股份制企业中劳动者的权益状况。因此，应把高层管

理从样本中删除，剩下的最终有效样本是４１６份。对于个别问题的

调查，只有持股职工才能回答的问题，最终确定下来的有效样本数为

３８６份。对样本数据的分析整理后，如表７．９。

利用上表中的样本数据，我们可以计算各企业中劳动者对于劳

资利益关系的满意程度。如对于公司１，我们有：

通过各自采样变量的隶属函数，可以得到表７．１０。

表７．９　样本数据统计表

样本变量 ＴＩ
Ｓｔｏｃｋ Ｕｎｉｏｎ Ｇｏｖｅｒｎｍｅｎｔ

Ｗ１ ＰＩｏＳ Ｗ２ ＰＩｏＵ Ｗ３ ＰＩｏＧ
Ｃ

公司１ ３．４７５ ０．７０ １０．０％ ０．１０ ２．０％ ０．２ ５．０％ ２．８８４

公司２ ４．５７４ ０．７５ １８．０％ ０．１０ ５．８％ ０．１５ ５．６％ ３．４１２

公司３ ２．５３２ ０．７２ ８．０％ ０．１５ ４．０％ ０．１３ ３．５％ ２．１３９

公司４ ２．８５７ ０．６８ １１．０％ ０．１３ ２．５％ ０．１９ ３．５％ ２．１１４

公司５ ２．２３１ ０．７６ ９．０％ ０．１１ ２．３％ ０．１３ ２．０％ １．９３４

公司６ ２．０４６ ０．７１ ４．０％ ０．１２ ２．１％ ０．１７ １．９％ １．９０２

公司７ ３．３４２ ０．７４ １３．５％ ０．１３ ２．７％ ０．１３ ３．７％ ２．６７３

公司８ ２．４５５ ０．６６ ３．８％ ０．１４ ２．１％ ０．２０ ２．２％ ２．２３４

公司９ ４．１３４ ０．６７ ８．６％ ０．１５ ３．４％ ０．１８ ３．６％ ３．４８９

　　其中Ｗ１，Ｗ２，Ｗ３为企业劳动者对于各采样变量的权值。
单位：万元
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表７．１０　公司１采样变量的隶属函数

不满意 基本满意 满　　意 非常满意

ＰＩｏＳ ＝０．１ ０ １ ０．３ ０．１

ＰＩｏＵ ＝０．０２ ０ ０．６ ０．３ ０．１

ＰＩｏＧ ＝０．０５ ０ １ ０．４ ０．２

因而公司１的劳资利益关系描述矩阵Ｒ为

Ｒ＝

０ １　 ０．３ ０．１

０ ０．６ ０．３ ０．１

０ １　 ０．４ ０．

熿

燀

燄

燅２

同时从采样数据中可以得到劳动者对于采样变量的权重

Ｗ ＝ ｛ｗ１　ｗ２　ｗ３｝＝ ｛０．７　０．１　０．２｝

因此，我们可以得到公司１劳动者对于劳资利益关系的满意度

ＳＤ ＝ＷｏＲ ＝ ［０．７　０．１　０．２］×

０ １　 ０．３ ０．１

０ ０．６ ０．３ ０．１

０ １　 ０．４ ０．

熿

燀

燄

燅２

＝ ［０　０．９　０．３　０．１］

由于落在基本满意中的隶属度最大，为０．９，根据最大化原

则，可以认为，公司１的劳动者对于劳资利益关系基本满意。同

样，我们可以计算其他公司的劳动者对劳资利益关系的满意度，

如表７．１１。



２４７　　

第
七
章
　
中
国
股
份
制
企
业
劳
资
利
益
关
系
分
析

表７．１１　９家公司的劳动者对劳资利益关系的满意度

不满意 基本满意 满　意 非常满意 结　论

公司１ ０ ０．７０ ０．３０ ０．２０ 基本满意

公司２ ０ ０．２０ ０．６０ ０．３５ 满　意

公司３ ０ ０．７２ ０．４１ ０．２０ 基本满意

公司４ ０ ０．５６ ０．１７ ０．１８ 基本满意

公司５ ０．１０ ０．６８ ０．２１ ０．１６ 基本满意

公司６ ０．４５ ０．３１ ０．１６ ０．０８ 不满意

公司７ ０ ０．７０ ０．４８ ０．１２ 基本满意

公司８ ０．５２ ０．４４ ０．１５ ０．０９ 不满意

公司９ ０ ０．６６ ０．２７ ０．１７ 基本满意

３．结论分析

根据劳动者对所持有的股份、工会、政府对其利益的影响程度的

分析，我们可以得出如下重要结论：

（１）从调查的９家股份制企业中，其中５家企业的劳动者对其利

益关系感到基本满意，１家企业的劳动者对其利益关系感到满意，有

２家企业的劳动者对其利益关系感到不满意。这说明，股份制企业

的劳资利益关系并没有达到一种比较理想的状态。从整体上来看，

劳动者持股、工会、政府对劳动者利益的影响程度并不是很明显。

（２）劳动者持股是影响劳动者利益实现的一个重要因素，同时

也是衡量劳资利益关系满意度的一个重要指标。劳动者的持股比例

越高，给劳动者带来的收益越多，从而劳动者对企业的劳资利益关系
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就满意；反之则反是。这说明了劳动者持股在某种程度上实现了劳

动与资本的直接结合，使得劳动者具有双重身份，劳动者既是“劳动

者”，又是“资本所有者”。劳动者以产权为纽带与企业建立一种新型

的利益关系，从而能够分享企业的剩余，并以“资本所有者”的身份参

与企业的决策，不断增强劳动者的经济权利和提高劳动者的经济利

益。我们在调查中发现，９家股份制企业中的绝大多数职工认为持

有企业的股份后，其利益并没有得到较快的增长，但是大部分职工还

是愿意购买企业股票，７４．３８％的人表示有了股票会更加努力工作，

另外有２５．６２％的人表示不会较原来更努力工作，不会努力工作的原

因可能在于持股的数量太少，或者是职工的参与管理权利没有得到

相应的保障。在调查中，我们还发现８８．４５％的劳动者认为其持股的

比例太小，持股给其带来的收益份额还是很低的，工资收入仍是劳动

者利益的主要来源。另外，我们还发现一个问题，在大部分股份制企

业中，职工股份全部来源于工龄补偿和现金购买，职工仍然是凭借物

质资本的投入来获得企业剩余的，这就使得职工持股制度难以像美

国的ＥＳＯＰｓ一样，在现实中被广泛地、持久地运用，其对劳动者利益

和企业绩效的影响力必然受到一定的影响。在这里需要指出的是，

劳动者持股应该来自对企业剩余收益的分享，而不是劳动者自有财

产的投入。只有这样，才能真正体现劳动者对剩余收益的分享。

（３）工会给劳动者带来的利益与劳动者对劳资利益关系的满意

度也是密切相关的。一般来讲，工会给劳动者带来的利益越多，劳动

者对劳资利益关系的满意度越高。但从调查的情况来看，劳动者对

工会的利益维护功能并不满意。在实证中，我们还可以看到，由于工

会给劳动者带来利益的比例是很小的，劳动者对工会的满意并不高。

工会从法律的角度上讲，是企业劳动者利益的维护者，应代表劳动者

的利益与资方进行谈判，维护好劳动者的利益。目前，在股份制企业



２４９　　

第
七
章
　
中
国
股
份
制
企
业
劳
资
利
益
关
系
分
析

中，工会的力量还很薄弱，工会的独立性和主体性不强，工会的集体

谈判作用、集体协商制度难以发挥实际性的作用，这就导致在有工会

的企业中劳动者的工资福利收入、社会保险费用并不比没有工会的

企业中劳动者的整体利益高，工会在整体上很难维护劳动者的利益。

在本次调查中，在关于对工会是否真正代表劳动者利益时，只有

２１．４６％的职工认为工会真正代表了劳动者的利益，而７８．５４％的职

工持有否定态度。另外，在调查中我们发现，大多数劳动者认为工会

给其带来的利益只占总收益的２．２１％左右。此外，劳动者对工会的

整体满意程度不高。在调查中，劳动者对工会的“很不满意”的比例

占９．１５％，较不满意的比例为１６．４７％，一般为５３．８６％，比较满意的

比例为１４．１７％，非常满意为６．６１％。可见，劳动者对工会在维护其

利益方面的满意度不高。在这种情况下，提高工会的独立性和增强

工会的利益维护功能是刻不容缓的。

（４）劳动者比较重视政府对劳资利益关系的调节作用。这表

明，如果政府法律部门能够提供一套完整的、有效的利益调节仲裁机

制，从制度和法律上保护劳动者的利益，为劳动者提供相应的政策支

持和法律保障，给劳动者发出“维护其利益”的信号，这样将会增加劳

动者对劳资利益关系的满意度。但在目前的情况下，尽管政府法律

部门针对劳动者利益出台了一系列相应的法律法规，可是实施的效

果不是很理想。在本次调查中，当问及劳动者的利益受到损害时，将

采取什么方式来维护自己的利益时，只有２３．４８％的职工回答采取仲

裁的方式来维护自己的利益，２０．６８％的职工选择上诉的方式，大多

数职工不愿意采取诉讼的方式，其原因在于诉讼的费用昂贵和等待

的时间过长。此外，劳动者对政府的利益调节作用的整体满意度也

不高，其中很不满意为 ６．３４％，较不满意为 １０．３２％，一般为

６１．２３％，比较满意为１６．４５％，非常满意为５．６６％。可见，政府的利
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益调节作用并不理想。

根据上述结论，我们可以看到，股份制企业的劳资利益关系从总

体上讲还是相对规范和稳定的，劳动者对劳资利益关系的满意度处

于“基本满意”状态。其中，劳动者持股使劳动者能够分享企业的剩

余收益，为劳资双方的合作提供了相应的产权基础和制度安排。但

是，股份制企业劳资利益关系中，也还存在一定的问题。也就是说，

股份制企业中由于普遍遵循“股东利益至上”的逻辑，劳动者的利益

还没有得到有效的维护，在理顺产权关系的同时，并没有相应地理顺

劳资利益关系，使得工会的利益维护功能、政府利益调节作用都没有

发挥应有的作用。
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利益关系的协调

　　中国现阶段，在公有制企业中，国有产权变革使劳资利益关系发

生了很大的变化，劳动者和企业均以独立的行为主体和利益主体分

享企业利益，但由于工会职能转换并没有到位以及政府缺乏有效的

制度调节，劳动者与企业之间的争议程度和范围都呈现出上升趋势。

在私营企业中，私有资本产权单一化使得资方占有企业总体利益的

绝大部分，而劳方只能获得固定的工资收入。相对于资方的收益，其

增长速率则呈现明显下降的趋势，劳资双方利益冲突比较显著。在

私营企业工会力量弱小以及地方政府行为目标偏差下，则进一步强

化了劳资利益对抗和劳资利益冲突，这种利益对抗性的负面效应已

经凸现出来。在股份制企业中，劳动者持股使得其能够分享更多的

企业剩余，但由于工会的维权作用比较微弱，产权关系理顺得不够彻

底，股份制企业的劳资利益关系也存在一定的问题和矛盾。

在中国，如果这些劳资利益矛盾和冲突得不到有效的解决，不仅

将会影响企业的利润和长期发展，而且也会极大地影响社会的进步

与和谐发展。因此，我们必须建立相应的宏、微观利益协调机制，及
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时转变工会的职能和重塑政府的行为角色，切实保护好劳动者的利

益，从而实现公有制企业、私营企业、股份制企业劳资利益关系的协

调发展。

一、 公有企业劳资利益关系协调

１．加强国有资本与劳动者之间的直接利益关系

国有资本与劳动者的利益具有内生的一致性。但在以“资本利

益”为导向的产权变革中，经营管理者作为国有资本的代理人，其法

定权力增强，在利益格局中占主导地位，而劳动者在企业中的民主权

利逐渐减弱，劳动者的利益得不到应有的正常渠道的表达，对此，有

学者称之为“单腿改制”。单腿改制的要害在于认为只要触动了国有

企业的经营管理产权，对经营者放权让利，企业效率就可以提高。实

际上，这是对国有企业改革的一种片面理解。如果在国企的改革过

程中，单纯的改变资本的产权实现，不重视劳动者权益的改革，那么，

产权制度所释放的效率空间是很有限的，双方的利益冲突就在所难

免，这将会严重地影响劳动者参与企业生产经营的积极性和创造性。

实践证明，这样的改革逻辑已经影响了国有企业的改革进程与企业

的经营绩效，如果长此下去，还会引发新的社会矛盾。

因此，在推进国有企业的产权变革过程中，必须深刻理解所有

权、产权与劳资利益关系之间的关系，企业的权利不仅包括经营者的

权利，也包括劳动者参与的权利，企业的治理不仅包括经营者治理，

更要包括劳动者治理。这样才能从深层次把握劳资利益关系的实

质，将劳资利益关系的调整和职工权益的维护放置在一个较好的

位置。
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首先，在经济利益上，努力使职工和企业在一定程度上结成利益

共同体，减少双方在经济目标上的差异和行为上的冲突。为此，就要

使劳动者直接分享企业的剩余，建立共享的利益机制，推动劳动者和

生产资料更为直接的结合。在公有制企业中，劳动者作为一个整体

时是公有资本的终极所有者并享有相应的权能和权益。但当劳动者

作为单个的个体时，他只是其劳动力的所有者，其最直接的利益是劳

动利益。以“资本利益”为导向的产权变革中，并没有把劳动者的所

有者利益和劳动者利益有效地结合起来。因此，为了确定劳动者的

主体地位和建立平衡的利益机制，一方面承认劳动者通过自己的劳

动获得当期收入，另一方面更要承认广大劳动者在利润积累中的贡

献。在分配方式上，一是要根据按劳分配分配给劳动者一定的工资

和奖金，二是劳动者作为企业价值增值的创造者之一还应当按比例

获得一定的企业剩余收益。这样，不仅能够使劳动者与企业利益关

系更加直接，充分发挥其创造性、积极性，而且，在主观心理上也有利

于劳资利益关系的稳定。

其次，要强化劳动者的民主管理权利。在权力分配上，注意完善

企业的民主管理制度，发挥职工代表大会的作用，积极参与企业的劳

动组织管理，处理好“老三会”与“新三会”的权力职能关系，使劳动者

真正享有民主管理、民主参与、民主决策的权力，充分激发劳动者主

人翁责任感。从政府角度看，政府可以通过所有权和经营权的制约

作用来减少劳资利益关系中的矛盾和冲突。如国有资产的工人代表

可以通过职代会的方式监督、约束经营者的行为，保障劳动者的民主

管理权力。从企业角度看，经营者要明确企业的长期发展不是来自

对劳动者利益的侵占，而是来自双方的合作，来自劳动者的积极性和

劳动效率，从而树立起以人为本的管理思想，善于引导好、保护好劳

动者的利益，构建起经营者和劳动者相互尊重、相互支持的和谐劳资
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利益关系。

２．实现工会角色和行为的转变

在公有制企业里，为了适应体制变革的需要，工会应该完成以下

几个方面的转变：第一，工会作为劳动者利益的代表者的地位要得

到加强；第二，工会在企业和劳动者之间的“调节”作用要得以凸

现；第三，维护职工的经济权益和政治权益要并重；第四，要更多地

依靠法制而不是行政力量开展工作。但是，目前中国工会组织的

职能正处在转变过程中，工会组织的转型离理论上的目标仍然有

着一定的距离，这将对公有制企业劳资利益关系的协调有很多不

利的作用，因此，当前实现工会角色和行为的转变就变得十分

重要。

（１）真正实现工会主体地位的回归。改革开放以来，中国工人

阶级队伍发生了明显的变化。工人阶级的组成成分已从单一从事体

力劳动的产业工人转变为产业工人、非产业工人及知识分子等多群

体的完整的工人阶级队伍。根据工人阶级队伍的变化，工会必须进

行自身改革，尽快扭转工会工作行政化管理的倾向，提高工会干部的

整体素质。同时，需要从立法上加强对双方协商代表的身份甄别或

限制。集体协商的实践证明，工会一方的首席代表，不得由企业行政

副职的人员兼任，以防其受利益驱动的影响，在协商中发生立场改

变。与此相应，企业方代表也不应该成为工会会员，因为身份的混同

容易导致角色的错位。很难设想，两个能够真正代表劳资双方利益

的协商代表，竟然是同一工会组织的会员，这恰如一个工会会员与其

主席在谈判各自不同的利益要求，这在逻辑上是说不通的。因此，必

须对工会的性质和功能重新定位。基层工会要切实落实２００３年９

月２６日通过的新《中国工会章程》的规定，将“维护职工合法权益”确
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定为“工会的基本职责”。① 因此，工会要把属于行政性以及“准行政

性”的事务和权利统统还给政府和企业，相应地，政府和企业应该把

代表劳动者利益方面的事务和权力交还给工会。使工会从以政治团

体为主转变为以职业团体为主，从强调“生产和维护”的传统的二元

主义功能模式转变为“突出维权”②的新功能模式，有效地推动劳工

权益的维护。（２）要进一步扩大工会在关系到劳动者利益的重要政

策法规的制定以及监督和执行方面的权力。特别是劳动基本法的制

定，使工人具备参与立法的资格，使得工会集中力量关注有关劳动者

基本利益的劳动条件得以确定。（３）应该重组各级工会，全面实行工

会主席直接选举，真正做到由工会会员来选举自己的领导者，而不是

由任何外界的力量来指定，这是确保工会作为维护劳动者权益组织

的性质的前提条件。因此，工会组织制度，诸如工会领导人也应当采

取职工民主直接选举的方式产生，而不是原来那样由企业提名候选

人，职工只能在候选人中选举的情形。（４）工会财务应该独立，工会

领导人的报酬应该来源于工会的经费，而不应该是所在企业。从目

前的情况来看，工会经费来源主要有以下四种途径：建立工会组织

的企事业单位、国家机关按每月全部职工工资总额的２％向工会拨交

的经费；工会会员缴纳的会费；工会所办事业之收入；政府补助或其

他收入。在今后的工作中，工会组织尚需在经费来源上自主化，实现

工会专职干部的报酬乃至工会的大部分经费主要来自下属会员的

经费。

①
②
参见１９８８年颁布的《中国工会章程》总则。
维护职能指维护职工的合法权益和民主权利；建设职能指吸引职工参加改革，努

力完成经济与社会发展任务；参与职能指代表职工参与国家和社会事务的管理，参与企
业、事业单位的民主管理；教育职能指引导和教育职工提高自身的思想素质和文化技术
素质。
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其次，加强工会的集体协商和集体谈判的作用。工会作为劳资

利益关系中劳动者的代表，对社会转型中出现的涉及职工劳动经济

权益保障问题，通过参与权、缔约权、监督权和调处权等权利，坚决维

护职工的经济利益。在劳资利益关系由市场调节的情况下，工会必

须成为只代表劳工利益的组织，必须赋予工会组织更大的权力，它才

能真正拥有维护工人权益的职能。因此，在工会立法上要突破法律

和体制上的障碍，使工会真正成为重要的制衡力量，强化工会的利益

谈判和利益协调的功能。加强工会的利益谈判和协商功能，必须有

效推进集体谈判制度和三方协商机制，借鉴市场经济国家调整劳资

利益关系的有益经验，从主体层面和运行层面上予以改革或加强。

比如，在三方协调机制上，要对工会、企业、政府三方的主体性和代表

性进行重新定位，培育合格的协商主体，增强工会组织和企业组织的

代表性，强化工会组织的独立性和为劳动者维权的实体功能。三方

协商机制的价值体现，不在于其组织形式的建设，更重要的是要保证

三方机制的有效运行。目前，国内三方机制多数采用会议制度的方

式，协商达成共识后联合发文集中下达，这种带有计划经济色彩的工

作方式越来越不适应劳资利益关系发展变化的需要，因此，在运行层

面上要推动三方机制进一步制度化、规范化和专业化，并形成一套完整

且行之有效的制度，健全“规则链条”，提高协商效率，保证三方机制的

有效性，充分发挥其在维护社会稳定、平息劳资冲突方面的作用。

最后，工会应把握好劳资利益关系双方的经济利益平衡点，实现

工会的两个“维护功能”。从本质上讲，劳资利益关系作为劳动者和

用人单位双方的社会经济关系是既对立又统一的。在市场经济条件

下，凡是投入都力求获得最大的产出。资本（生产资料）和劳动力作

为企业生产的两个最基本的生产要素，其投入也不例外。其人格化

的表现是：经营者力图获得最大的利润，而劳动者则力图获得最多
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的工资。从企业的收入分配看，“劳”“资”双方在经济利益上存在着

此消彼长的对立关系。然而，不应忽略的是，资本要素和劳动力要素只

有有机地结合起来，相互协作，才能最终创造财富。因此，从企业创造

产品、提劳资利益关系这种对立统一的关系来看，要求工会在维护职工

经济利益时，应把握好双方的经济利益平衡点。一方面，要积极通过促

进工资立法和社会保障立法及制定相关的配套改革措施，通过集体协

商更好地维护职工的工资分配权和社会保障权。另一方面，工会在实

现劳动者权益的同时，与企业形成良好的合作关系，调动劳动者的积极

性，从而为企业实现利益的最大化提供相应的动力。

３．实现政府行为角色的调整

在中国国有企业里，虽然劳资利益关系不存在根本冲突，但由于

政府的行为角色转换还不到位，劳动者缺乏有效的利益维护机制，劳

动争议还是呈急剧上升的态势。因此，政府必须重塑自身的行为角

色，加强对公有制企业的劳资利益关系进行调整。

政府在国有企业里角色是很复杂的。从产权关系来看，一方面，

它是所有者化身，代表劳动者的利益履行出资人的职责；另一方面，

它又是代理人，受全体人民委托来代理经营这部分国有资产。而在

公有制企业里，企业经营者则是政府任命的代理人，而劳动者身份则

变为雇佣者，企业与劳动者之间又会发生直接的利益冲突。这时政

府又将以一个第三者身份介入到这个利益关系之中。为此，政府要

科学地分解自己的职能，将作为所有者、代理者和协调者身份区别开

来，由不同的职能部门行使不同职责。这样，政府在协调企业劳资利

益关系时，既不能将自己作为所有者的化身，也不能作为代理人出

现，而应是以第三者，即劳资利益关系协调者的身份出现。

首先，政府作为劳资利益关系协调者要为公有企业劳资利益关
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系协调提供制度供给，这是保持中国公有企业劳资利益关系协调的

基础。中国目前在国有经济深入改革中，劳资利益冲突日益显形化，

劳资争议数量急剧上升，单靠企业和劳动者双方力量很难解决，这

时，如果政府作为一个第三者为他们提供有效的利益仲裁机制、争议

处理机制、利益协商机制等等就会为劳资双方合作提供一个较好的

渠道。当前，中国政府对于公有制企业劳资双方利益协商的制度供

给不足，因此，中国现时期要加强政府有关公有制企业劳资利益关系

协调的制度创新，以保证其劳资利益关系均衡。此外，中国目前正处

在经济和社会体制的转型时期，政府制定和颁布的各种政策措施特

别是有关劳动的政策措施和劳资利益关系政策，对公有制企业乃至

整个社会的劳资利益关系运作都产生深刻的影响，因此，政府在指定

这些政策时也要充分考虑到公有企业的劳动者的利益。

其次，政府需要承担国有企业改革中的一部分成本，这是中国公

有企业劳资利益关系协调的重要保障。中国现时期，公有制企业劳资

利益关系矛盾与冲突主要是由企业改制引发出来，所以，政府在以市场

经济秩序良性运行和各种经济主体利益得到基本保障的前提下，在重

塑微观经济组织的基础上，还要对在改制过程中利益受到较大损失的

国有企业职工进行必要的利益补偿，以减少由于体制转型而造成的失

业，降低经济变迁所带来的社会成本，增强企业员工对政府的认同感。

二、 私有企业劳资利益关系的协调

１．建立合理的利益分配机制

建立合理的利益分配机制，形成一个劳资利益双方共同的利益

目标是协调私营企业的劳资利益关系的关键。这是因为，如果劳资
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双方缺少共同利益的基础，企业内部就很难形成一个组织目标明确、

员工自主性、参与性强、整体团结协作的组织氛围，而建立合理的利

益分配机制在一定程度上可以为劳资利益的共同性搭起桥梁。

Ｆａｌｋ① 等实验发现，在劳资博弈中，互利行为在劳资利益关系中是占

优行为，而且它们中的大多数是内生的互利行为。如果生产力的相

当部分是由互利考虑所激发，雇主可以通过改变报酬率的行为来改

变工人合作的程度。斯密认为人们参与经济活动的目的就是追求个

人利益的实现，而任何个人利益的实现都需要他人的协助：“请给我

以我所要的东西吧，同时，你也可以获得你所要的东西”。马歇尔也

同样指出，以往的经济学家不太考虑下一事实：“人类的才能与其他

任何种类的资本同样是重要的生产手段；与他们相反我们可能得出

以下结论：财富分配的任何变化，只要给劳动者工资多些，给资本家

少些，如果其他情况不变，就会加速物质生产的增大，而不会显著地

延迟物质财富的储存。”②阿马蒂亚·森（Ｓｅｎ，Ａｍａｒｔｙａ）指出，“为己

利他”，即通过利他的手段来实现自己的目的，建立在这种协议上的

行为可以使囚犯共同选择最佳策略。为了自己的利益，必须增进别

人的利益，有时还可能要牺牲自身的短期利益；甚至只要不损害自己

的利益，也应该积极增进别人的利益，这也是帕累托最优（Ｐａｒｅｔｏ

ｏｐｔｉｍａｌｉｔｙ）的一种状况。罗斯均衡（Ｒａｗｌｓｅｑｕｉｌｉｂｒｉｕｍ）博弈试验结

果揭示出在信息对称或公开，即各方都了解每一轮议价过程中各自

所得的情况下，任何一方都想增进自己的收益，都必须增进对方的利

益；至少要在对方能接受的一定区间内开价和还价。而买方的收益

分布进一步表明：随着对方让渡收益的增进，自己的收益也不断提

①

②

Ｆｏｒｋ，Ａ，Ｇａｃｈｅｒ：Ｉｎｓｔｒｉｎｓｉｃｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｎｄｅｘｔｒｉｎｓｉｃｉｎｃｅｎｔｉｖｅｓｉｎａｒｅｐｅａｔｅｄｇａｍｅ
ｗｉｔｈｉｎｃｏｍｐｌｅｔｅｃｏｎｔｒａｃｔｓ，ＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｃｏｎｏｍｉｃＰｓｙｓｃｈｏｌｏｇｙ，２０，ｐｐ．２５１ ２８４．

马歇尔：《政治经济学原理》，商务印书馆，１９８１年版。
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高。这证明“为己利他”可以促进双方收益改进从而保证可持续合

作。２００５年诺贝尔奖的经济学奖得主托马斯·谢林的认识更为深

刻。他强调，我们可以把许多常见的社会交互活动视为带有共同利

益和冲突利益的非合作博弈；在多人决策中既有共同利益，又有相互

冲突的利益，这是一种“非零和博弈”，就此，Ｓｃｈｅｌｌｉｎｇ推导出博弈参

加者之间如何实现利益均衡并如何运用博弈理论来有效解决经济生

活中的利益冲突。

由此可见，善待劳动者并不仅仅是有利于劳动者，而是能够达到

“劳资两利”的效果。通常不少私营企业习惯于追求短期经济利益的

快速增长，缺乏以人为本的理念，漠视员工的权利，其实最终的结果

是不利于企业与经济的持续发展。因为国外成功企业的经验表明，

企业追求“合理合法利益”，才能实现盈利最大化。否则，如果劳动者

的权益得不到有效的保障，劳动力资源将难以支撑经济的持续发展，

那些压低劳动者工资、不给劳动者任何安全保障、福利保障的企业最

终会使劳动者陷入贫困和健康缺损的状态，这种对劳动力资源的掠

夺性开发最终必然会导致其枯竭。

因此，在协调私营企业中劳资利益关系时，要跳出“零和博弈”的

“彼之所得必为我之所失”的思维逻辑，因为这种对抗性博弈最终只

能导致劳资双方两败俱伤的结局，而在解决和处理劳资矛盾时，需要

建立一种合理的利益机制来实现劳资双方的合作。

首先，雇主要合理及时地支付工人的工资，确定最低工资水平，

适当提高工人的工资收入。在《私营企业劳动管理暂行规定》第１７

条规定：“私营企业职工的最低工资水平不得低于当地同行业集体所

有制企业同等条件下的最低工资水平”。雇主不应把劳动力成本低

当成一个企业的所谓竞争优势，世界上真正有竞争力的国家都是劳

工成本高的国家。这里的逻辑很简单：劳动成本高的背后是人力资
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本投资高，人力资本投资高必然带来劳动者素质高，带来产品的技术

含量高，产品的技术含量高才会使国际竞争力强。所谓劳动力成本

低是一种短视的“伪优势”而已，它不能提高核心竞争力也不具有长

期竞争力。因此，企业主应适当提高劳动者的工资收入水平，使劳动

者能够分享经济发展的成果。其次，建立规范的福利和社会保险制

度。私营企业劳动者创造的国民收入分配可按下列公式表示

Ｙ ＝Ｖ１＋Ｖ２＋Ｍ１＋Ｍ２

其中，Ｙ 是私营企业雇工所创造的总收益，Ｖ１ 为雇工的工资、奖

金等个人收入，Ｖ２为雇工福利、社会保险部分，Ｍ１ 是以税金等形式

上缴给国家的那部分剩余价值，Ｍ２为雇主无偿占有的那部分剩余价

值。Ｖ２ 这部分收入在许多企业被企业主无偿占有。因此，要从各企业

的实际情况出发，建立一定地区统一的私营企业职工福利制度，让雇主

从Ｖ２中提取法定医疗保险、养老保险和失业保险所需要的基金。

其次，对于某些有条件的私营企业，通过配股使劳动者持有企业

的一小部分股份，使劳动者能够分享企业的剩余，加强劳资双方对共

同利益的追求。在私有制企业中构建合作型劳资利益关系，也不是

要否定劳资之间的矛盾和利益差别，而是在承认和尊重各自利益的

前提下，寻找利益的均衡点，化解矛盾，实现发展中的利益合作。具

体的做法是，让部分劳动者持有企业的部分股份，把劳动者的劳动贡

献折合为一定比例与资本所有者共同分享剩余。这样，将会使每个

劳动者的劳动力资本回报与企业的稳定发展与利益最大化有关，使

劳动者从作为资本收益的角度关心企业的长期发展，并在协调劳资

利益矛盾的基础上形成相互之间的合作关系。双方通过合作增加资

源的共享和功能的协调，为建立一种生产率更高的合作经济提供动

力和收益，并进而提高企业的经济绩效和劳动者收益。
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２．切实加强工会力量和集体谈判功能

根据前述的分析，工会是维护劳动者利益的重要主体，工会通过

协商谈判不断提高劳动者的利益。如上所述，劳动者个人力量在劳

资利益关系中处于绝对的弱势，而集体协商则是以集体的力量维护

劳动者的利益，集体合同、集体诉讼对经营管理度和法律约束力量。

例如，在买方约束的劳动力市场上，劳动者处于非常不利的地位。要

保证劳动力市场的公平，避免雇主压低劳动者的工资水平，只靠政府

的监督调控（例如最低工资法）是不够的，必须有集体协商的机制，以

争取合理的工资水平。其次，集体协商也使经营管理者避免了面对

每一个具体的劳资利益关系主体所带来的麻烦和矛盾。第三，经营

管理者与工会之间的集体协商制度，也是引导工人参与民主监督、民

主管理的过程，民主参与往往会改变企业之间的劳资利益关系，提高

劳动者的生产积极性，给企业带来更大的生产效率。但是，中国工会

组织在集体协商和集体谈判方面还存在体制上、法律上的障碍。现

阶段工会的立法，也很不适应非公有制企业的状况。首先，在私营企

业中组建工会非常困难。当然，原因是多方面的，或者是雇主的反

对，或者是有关部门支持不够，以及工人的自我保护的意识不强等。

其次，现有的工会活动模式难以适应劳动者利益多元化的需要。在

一些组建了工会的企业中，不少人认为工会不过是企业的一个附属

部门，是企业的“三类科室”，主要工作不过是协助企业开展一些福利

活动或应付一些社会活动，而不能满足劳动者关于工资报酬、福利待

遇和劳动条件等实质性要求。第三，企业工会在相当程度上仍然依

附于企业主及企业管理部门，因为他们的报酬收入也是从企业获得，

这种从属性使工会很难发挥独立的制衡作用。

由于既有的同工会有关的各种制度因素影响了工会对劳资利益
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关系的调节，工会对劳资利益关系的调节作用存在较强的“路径依

赖”效应。私营企业中劳资利益关系治理中的工会绩效不明显，工会

的维权功能比较微弱，工会对劳资利益的影响作用还远离于最优的

水平。从总体上看，私营企业中工会的力量弱小，私营企业工会的独

立性、效率和凝聚力存在明显缺陷，企业内部没有制衡机制，工会还

是难以发挥其应有的作用。换句话说，许多私营企业工会的功能是

弱化的，目标和行为是扭曲的。在私营企业中，出现了工会组建率上

升与劳资矛盾发展并行不悖的不寻常现象。在私营企业中建立工会

并使工会成为一支与雇主抗衡的力量还任重道远。

目前，要加强工会的维权作用，使工会真正担当起维护劳动者权

益的责任，当务之急是确认工会的独立性，加强工会自身的力量，改

变其附属于企业的被动地位。西方劳资利益关系发展史告诉我们，

工会之所以能够在平衡社会各阶层力量对比、维护工人合法权益、缓

解劳资矛盾等方面发挥着不可替代的作用，关键也是在于其独立的

运作机制。２００３年９月通过的新《中国工会章程》规定，将“维护职工

合法权益”确定为“工会的基本职责”，其根本目的就是使工会从以政治

团体为主转变为以职业团体为主，以期发挥工会组织的维权作用。为

使工会充分发挥维权作用，工会的运作应当独立于企业的管理、独立于

地方行政权力，以客观地维护职工合法权益。而对于这一改革方向，工

会组织尚需在经费来源自主化、基层工会直选等方面予以落实。从长

远来看，工会组织的独立运作、切实维护员工的利益才是其根本效用之

所在，也是吸引更多游离于工会组织之外的企业加入的重要砝码。否

则，即便私营企业成立工会数量比例再高，空壳化的“影子工会”也仅仅

是一种表面现象，同样会出现工会组建率的提高与劳资矛盾并行不悖

的不利局面。

在工会取得其独立性的基础上，要继续加强工会的集体谈判功
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能。集体谈判机制是市场经济国家劳资利益关系制度的核心，西方

许多国家的工会将集体谈判称作“工会的生命线”。它是１９世纪末

特别是２０世纪以来西方市场经济国家劳资利益关系的主要模式，它

以承认劳资利益关系双方（特别是劳动者）三权（团结权、交涉权、产

业行动权）为特征，确立了工人组织工会的权利（集体交涉的权利和

罢工的权利），该模式建立在产业关系“多元观”的认识基础之上，认

为雇主与雇员之间存在不同的利益、矛盾和冲突，将这种矛盾和冲突

看作“投入”或“输入”，产业关系各方经过协商、谈判和力量的较量，

最后达成各方共同遵守的协议、规则和制度，而这种共同遵守的协

议、规则和制度则被看作是“产出”。① 实践证明，集体谈判是增进劳

资合作的一种重要形式，它连接了劳资双方的利益，与劳动者生活待

遇和工作效率的提高互为因果，也为协调劳资间的经济利益提供了

一种有效途径。同时，集体谈判也是解决劳资纠纷、缓解劳资冲突的

一种重要途径，它能有效地促使双方互相让步，达成妥协，签订协议，

从而大大降低诸如怠工、罢工等劳资冲突的产生。工会以自身组织

起来的力量维护劳动者的利益，建立稳定的、契约式的、合作型的劳

资利益关系，通过集体谈判改变劳资双方的力量对比，并代表工人与

资方在劳动合同、工资福利待遇、劳动保护、社会保险等方面开展集

体谈判、签订集体合同，以平衡劳资双方的利益和权利，并形成和谐、

协调、正常运行的劳资利益关系。例如，日本的“春斗”就是工会代表

劳动者利益与资方进行谈判。目前在国外，集体谈判制度已成为调

整劳动关系的一项非常成熟的制度和理念，集体谈判也并不一定是

双方进行“零和博弈”，有时也是一种合作性的博弈。对绝大多数工

① “转型时期中国劳资利益关系问题研究”课题组：消除原始式的劳资利益关系是
当前刻不容缓的任务。
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人来说，集体谈判已经成为雇佣关系中决定规则的主要手段。集体

谈判是以冲突性合作为基础的共同决策过程。集体谈判就是雇员代

表（通常是工会）与一个或更多的雇主（或他们的代表）就一系列管理

劳资关系的实体和程序规则进行谈判，并限定劳资双方之间的关系。

假如成功，谈判以签订集体协议而结束，通常有一份书面的文件。集

体谈判的规则符合雇佣关系中的“交换条件”。在具体条款中，集体

协议可以规定，例如特定的小时工资水平或增加工资、最多的工时和

最少的工时以及加班费、节假日的天数和节假日带薪问题、退休年

龄、福利水准和奖金计划、安全条件标准、假如对协议的解释发生冲

突或是当谈判协议时出现了不能预见的新的情况时该如何处理、当

协议终止时如何签订新的合同，等等。目前，集体协议适用于欧洲绝

大多数的雇员。图８．１表明了各国的差异以及欧洲、日本和美国之

间的巨大差异①。

图８．１　１９９０年集体谈判覆盖率和工会组织率

① 约里斯范．鲁塞弗尔达特主编：《欧洲劳资关系———传统与转变》，中译本，世界知
识出版社，２０００年版。
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改革开放以来，随着社会主义市场经济的逐步建立和私营经济

的迅速发展，企业劳资矛盾在社会经济生活中不断凸现，集体谈判便

在中国应运而生。２０世纪９０年代后，国家制定了一系列有关集体谈

判的法规和规章，进行集体谈判的企业逐渐增多，越来越多的企业开

始把工资和劳动条件作为谈判内容并签订了集体合同。资料表明，

北京市从１９９５—２００２年签订集体合同的企业和覆盖职工分别达到

１５８４８家和２１４万人，其中建立工会的非公有制企业的集体谈判建

制率达到６０％以上①。然而，中国的集体谈判制度远未形成一种普

遍的社会共识。谈判主体的缺位、协议内容的空洞，集体谈判事实上

成为纯粹的签订集体合同所需的程序化形式，集体谈判也只是流于

形式，集体谈判机制尚未触及协调工资分配，制约双方的侵权行为的

矛盾问题。由于缺乏企业与职工之间的劳动关系调节机制，政府在

企业劳动纠纷的处理上的也无法顺利退出。一些因劳动纠纷引起的

群体性事端，往往是劳动者和企业发生分歧后直接请求政府干预。

政府在面临此类问题时，往往为了平息事端而采取行政处理的手段。

不断沿用行政处理的结果是无法促进企业劳动关系协商机制的形

成，也无法引导劳动者用法律手段保护自己②。因此，在鉴于企业工

会力量弱小的情况下，要在企业、产业和社会层面以及广泛的劳资利

益关系事务领域建立真正意义上的集体谈判制度，可以适当推广集

体谈判的范围，实行适度“扩展原则”，突破企业集体谈判的范围，促

进区域性和行业性的集体谈判，实现集体谈判的“规模效应”和“累积

效应”，提高集体谈判的效率和功能。同时，要明确规定集体谈判中

①

②

参见北京市总工会：《关于北京市５９家企业集体合同建制和履行情况的调查与
思考》，２００２。

蔡斌、裘国良：“建立和劳动力市场相适应的能进能出用工机制的构想”，载上海
市劳动和社会保障局科研所《向劳动力市场全面过渡的研究》（第四部分报告），打印稿。
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雇主的责任和双方的违约责任，建立处理集体合同争议和违约处罚

的司法制度。在这方面，德国工会的集体谈判层次和扩展效应都是

值得我们借鉴的。

案例１①：德国的劳资关系被认为是高度形式化和受到法律管

制的。这就是说，比如，有在工时上范围广泛的立法；有特别的法律

保护青年、妇女和残疾人；同时法律还涉及解雇和工作中的安全与卫

生问题。最后，还有重要的法律保证共决制。然而，在这些领域的许

多方面，比如有关工作时间和每年的休假问题，一般来讲，集体合同

中所规定的标准比法律规定所起的作用还大。在其他领域中，如对

老年职工的职业保障、安全管理、解雇规则等方面，法律标准依然起

着重要的作用，但它们逐渐成为集体协商决定条款的补充（Ｐａｑｕｅ，

１９９３）。只有在工资问题上（工资的水平和结构）没有法律的规定；工

资决定依然为工会和雇主联合会独有的特权。这些组织在严格的法

律框架范围内活动。联合会的自由是受到立法保证的（１９４９年的

《基本法》），联合会的自愿的和独立的特征包括个人可以选择不加入

联合会的权利。因此，没有人被强制成为利益组织的成员（这就阻止

了如英国那样的“全员入会制”的发展）。

ＴＶＧ（制定于１９４９年，１９６９年修订）规定了集体谈判的程序和

方式。ＴＶＧ的原则保证了自由的集体谈判。它保证了雇主和雇员

的利益在协商集体合同方面的权利，并且它不允许在决定工作规则

和条件时国家的任何直接干预。依照法律，集体合同仅适用于签订

合同双方的成员（工会和雇主或雇主联合会）。然而，在实际上，雇主

① 约里斯范·鲁塞弗尔达特：《欧洲劳资关系———传统与转变》，中译本，世界知识
出版社，２０００年版。
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将合同规定的内容用于全体雇员而不仅限于工会会员。联邦和地方

劳工部可能将集体合同扩展到没有加入雇主联合会的雇主，只要他

们提出这样的要求。但雇主极少提出这样的要求。帕克（１９９３：

２１７）估计大约９０％的雇主是雇主联合会的成员。没有加入组织的雇

主通常也遵守集体合同的条款。合同对于工资和工作条件的规定是

最低限度的，雇主可以提供更好的工作条件和更高工资，但不能比规

定的还低。但是，法律允许合同的常规条款中“向下”的偏差。它要

求的规定是所谓的“开放性条款”，明确地提到偏差在一定条件下是

允许的。直到１９８０年代，开放性条款在集体合同中还很少使用。

集体合同各方受到合同期间的和平义务的约束（Ｊａｃｏｂｉｅｔａｌ．，

１９９２；Ｐａｑｕｅ，１９９３）。在德国，罢工必须在集体合同的议程中涉及。

工业行动仅能够在没有和平义务的时期进行。换句话说，在现行的

合同期满和新的合同开始之间，才可能有产业行动。罢工必须由一

个有权签订集体合同的组织来领导。因此，罢工必须正式告之工会，

野猫罢工是违法的，至少工会不承认其合法性。政治罢工和同情罢

工同样是违法的。法律对于涉及现有合同的解释权引起的冲突和由

于新合同的条款引起的冲突作了区别，前者必须通过和平方式解决，

即利用协商、按《工厂委员会法》（ＢｅｔｒＶＧ，下同）组织的委员会进行

调解或通过劳动法院。只有利益上的冲突，才能用工业行为来解决，

而且必须是在调解失败之后。进而，罢工（闭厂）行为不受法典的管

理，而是受案例法管理，即联邦劳动法院的一系列判决：只有在理由

合适，并且与引起激化的问题相比罢工行为并不过分时，罢工才是合

法的。就警告性罢工来说，“最后手段”原则（与工业行动和集体谈判

的密切关系）的一个例外是，在和平义务期满而新的合同正在谈判

时，允许短时间中止工作。德国的工会倾向于有组织地使用警告性

罢工。
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在描述不同层次的谈判时，我们应该首先注意到工会和雇主联

合会的内部组织结构，它们完全以部门和地方为线索组成。另外，德

国工会是高度集权化的，由来自地方和公司的代表组成一定规模的

委员会准备协商事宜。协商，实际上是在中央级执行的。

在德国，只有在至少有５０％的合同签订方的雇员被直接地包括

在合同范围之内时，该合同才是有约束力的。此外，共同的利益必须

得到满足；换句话说，雇员在做了与其他人相同的工作之后，不应该

仅仅因为他的雇主恰好没有加入雇主联合会而使该雇员的权利和工

资就与他人不同。扩展的要求是：谈判方之一必须服从合同扩展的

要求，部长必须接受这个要求，三方委员会中的雇主和工会每一方都

要投票同意扩展合同。应该注意，尽管有扩展这个机制，但扩展的实

践在德国实现得很少。１９９２年，只有２％的集体合同扩展了。扩展

仅仅使集体合同的覆盖率上升了３％（ＯＥＣＤ，１９９４ａ）。

在联邦和地区两级，产业是最重要的谈判层次（在ＤＧＢ和ＢＤＡ

之间没有中央级经济范围的协商）。国家的产业范围的合同是极其

例外的（只有建筑业有这样的合同）。总之，一个产业范围的合同是

为单一的地方特别缔结的。这是一个“溢出”效应。一个地区的“好”

合同（通常是五金机械行业在巴登一符腾堡签订的合同）能够为其他

地区和部门的谈判起指导作用。这就是德国谈判方式的变形，这个

方式是将ＩＧＭｅｔａｌｌ作为定位器，其他产业在五金机械合同所谈成的

工资标准的１％的范围内增加（Ｓｔｒｅｅｃｋ，１９９４ａ）。总之，集体合同处

理工资、工时和其他工作条件等问题。它们决定最低支付水平和关

于工作条件的最低要求。一般来讲，工资合同的有效期为一年，工作

时间和其他工作条件合同的有效期从２～５年不等。

德国集体谈判的覆盖面很广：所有雇员中９０％以上的就业条件

和条款都受到集体合同的管理。随着部门一级谈判的流行和谈判模
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式的变化，合同的高覆盖率确保了工作条件的高水准。只有很少的

“非盈利”的机构（教会、政党、商会）不在集体合同的覆盖范围之中，

但甚至就是这样的组织也多按照相关部门集体合同的常规的规定执

行工资标准和工作条件（Ｐａｑｕｅ，１９９３）。

公司合同主要是在更小的公司中签订，并且仅仅覆盖着极少数

雇员。除了像大众汽车制造商这样的大雇主外，邮政服务、德国铁路

和大的石油公司，都经常与工会协商更新和改进合同（Ｊａｃｏｂｉｅｔａｌ．，

１９９２）。从统计数字上看，部门一级的合同是占优势的。１９９０年，

２９８２个合同是部门一级的，相对应的是１９３１个合同是企业一级的

（Ｊａｃｏｂｉｅｔａｌ．，１９９２）。１９９０年底，２４６９５份部门合同在有效期内，同

时有８７５４个企业合同在有效期内。这些数字包括公司合同，公司合

同中包括单个雇主与工会签订的，但不包括雇主和工厂委员会（见下

面）的合同。公司合同带来了灵活的方式，它是另外的管理严格、正

规的集体谈判系统。

３．提升政府的调控力度

工人、雇主和政府共同构成劳资利益关系的三方格局，三方必须

维持一种平衡的状态，如果偏离了重心，形成一方单赢局面的话，就

将导致破坏性的结果。然而，在中国目前劳资利益关系的格局中，重

心产生了偏离，企业主在劳资利益关系中处于主导地位，劳动者缺少

对企业主进行有效制衡的力量和机制，地方政府在利益机制的驱动

下，偏离公共管理目标的力量，在劳资利益关系中偏向企业主一方，

结果导致雇工的权益严重受损。如果这种情况继续蔓延下去，将会

极大地影响社会的稳定和社会主义的根本性质。因此，政府必须改

变行为目标偏差，强调以公权的形式介入劳资利益关系中，提升其在

劳资利益关系中的调控力度，从而使劳资双方达到一种相对平衡的
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状态。从目前的情况来说，提升政府的调控力度主要表现在以下四

个方面：

（１）强化政府的公共管理目标，保护劳动者的根本利益。一个

政府如何选择自己的公共政策，选择什么样的公共政策来干预社会

生活，直接关系到该社会中种种矛盾、冲突的解决以及社会结构的调

整，从而也直接影响该社会的发展方向。在私营企业中，劳动者的构

成主体是从农村转移出来的剩余劳动力和城市下岗工人，他们本身

占有的社会资源有限，劳动力供过于求的严峻形势加深了劳动对资

本的依附，造成了“强资本、弱劳动”天然不平等权力利益格局。由于

资本的逐利性，私营企业在缺乏相应的制度约束下，将会无止境地追

求其经济利益而侵犯劳动者的利益。超低的工资、对劳动者工资的

随意克扣和拖欠、超长的工作时间等都是突出的佐证。因此，在“强

资本、弱劳动”的格局下，以及工会主体性和独立性不强的情况下，政

府作为第三方契约的实施者，应该转变管理理念，改变其二元的行为

目标偏差，加强其对劳资利益关系的宏观调控力度，使一些发生角色

错位的政府及其职能部门将自己的角色定位恢复到保护劳动者权利

的正确轨道上来，充分认识发展经济与保护劳动者权益之间的关系，

积极履行劳动契约的监督执行和劳资纠纷的仲裁职能，尽快通过有

效的法制与政策措施来化解现阶段已经出现的以损害劳动者正当权

益为标志的社会风险，将公平和正义深深地嵌入劳资利益关系，合理

限制资本的本能张力，促使劳资利益关系由失衡逐渐转化平衡。在

现阶段，在强化地方政府的公共管理目标时，中央政府要高度关注地

方政府和地方官员对与劳权保护有关的社会政策和法律实施所实际

持有的价值和价值倾向问题，建立国家层面的、针对地方政府的相关

政策和法律的硬约束机制。此外，还要进一步改善各级政府和负责

干部的考核指标体系，加强社会监督，端正下级政府的目标和行为，
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改变政府政绩考核办法，比如，把各地劳动纠纷的发生比率和解决劳

动纠纷的比例纳入地方政府和官员的考核体系，以提高政府提供制

度安排的意愿和能力。同时，对地方政府不作为、缺位的行为追究相

应的法律责任，对行政主管部门不履行法定职责，纵容、放任、勾结用

人单位侵犯劳动者合法权益，造成严重后果的，应对行政主管部门负

责人和直接责任人员依法给予行政处分；构成犯罪的，应依法追究刑

事责任，避免再次发生类似山西“黑砖窑”那样的严重侵犯劳动者权

益的恶性事件。

案例１①：严惩恶首———山西洪洞“黑砖窑”案第一批判决结果：

洪洞曹生村砖窑案、芮城孙涧村瓦窑案等７起“黑砖窑”案，１７日公开

审判。２９名被告人分别以故意伤害罪、非法拘禁罪、强迫职工劳动

罪、雇用童工从事危重劳动罪、窝藏罪，受到应有的刑罚处罚。

据介绍，另有５起案件还在审理中，将于近期宣判。

严惩恶首，宽严相济

主犯赵延兵被判处死刑，包工头衡庭汉被判处无期徒刑。

在洪洞曹生村黑砖窑案中，被告人衡庭汉、王兵兵等在非法拘

禁、强迫职工劳动中致人重伤，应择一重罪处罚。根据中国的法律，

非法拘禁致人重伤最高刑为有期徒刑十年，强迫职工劳动罪最高刑

为有期徒刑三年，故对衡庭汉、王兵兵等人以非法拘禁罪定罪处罚。

在审理的其他案件中，被告人被诉以限制人身自由、强迫职工劳

动两项罪名的，也以处罚较重的强迫职工劳动罪定罪处罚。

在审理被告人衡庭汉、赵延兵故意伤害部分时，法庭认定被告人

赵延兵对被限制人身自由强迫劳动的民工，施以毒手，情节特别恶

① 《人民日报》，２００７年７月１８日第５版。
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劣，手段特别残忍，后果特别严重，故依法对被告人赵延兵判处死刑。

而被告人衡庭汉只是授意看管人员对干活不积极或逃跑的民工进行

殴打，其对赵延兵故意伤害致死刘宝持放任态度，且殴打时并不在现

场，故对其判处无期徒刑。

各地法院严惩恶首，对共同犯罪被告人区别量刑。如在洪洞曹

生村黑砖窑案中，陈志明等６名打手，因系衡庭汉指使犯罪，故判刑

轻于衡庭汉、王兵兵等人。同样系从犯，可以从轻处罚，但根据从事

具体看护、监管的作用大小、时间长短不同，在量刑时亦有区别。

查清事实，依法定罪

“黑砖窑”案不属于黑社会性质犯罪。

在审理过程中，各地法院坚持以事实为依据，严把事实关和证据

关。山西省高级人民法院副院长刘冀民举例说，芮城县人民法院审

理被告人张振敏、李学志等强迫职工劳动一案，法院对被害人潘某某

的年龄有疑问，便对此进行了充分调查，确认其未满１６周岁，从而确

定了张振敏、李学志雇用童工的犯罪事实。虽然原起诉中无此罪名，

法院仍以查清的事实依法定罪，对被告人张振敏、李学志依法追究了

雇用童工从事危重劳动罪的刑事责任。

针对网民关注的“黑砖窑”是否具有黑社会性质犯罪的问题，山

西省高院认为，数起涉黑砖窑案不属于黑社会性质犯罪。

按照中国《刑法》的规定和相关司法解释，黑社会组织有几个特

征：一是黑社会组织控制的是片或者面，而不是点。“黑砖窑”案件

显然是一个点，只是在犯罪嫌疑人所承包经营的黑砖厂内对民工限

制自由、打骂、强迫劳动。二是黑社会性质犯罪是一种开放型、放射

性犯罪，“黑砖窑”案件显然是封闭型的，是在黑砖窑内，对特定的一

些民工实施犯罪行为。三是黑社会性质犯罪，往往给多数群众造成

心理上的恐惧，给社会的一定地域、一定范围带来秩序上的不稳或者
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是混乱，而“黑砖窑”不具有这个特征。

相关诉讼，仍在继续

５名国家机关人员涉及“黑砖窑”滥用职权案将近期宣判。

据了解，山西永济、临猗一共涉及１４起“黑砖窑”案，目前已经开

庭审理１２起。１７日一审宣判７案。剩下的５起案件仍在审理过程

中，其中包括临汾市襄汾县一案，运城市、临猗县的两案，还有运城

市、永济市的两案。一旦事实证据清查核实完毕，这些案件也将于近

日陆续地公开宣判。

有记者问，山西警方公布已经解救了１３名童工，为何今天宣判

只涉及一个案件和一名童工？刘冀民介绍说，对于“黑砖窑”系列案

件的侦查、起诉和审判，不可能完全同步进行。侦查期间，取证工作

快，诉讼程序就走得快，反之，就相对晚一些。

他说，对于发生在万荣县、永济市雇佣童工５人从事危重劳动的

４案６名犯罪嫌疑人，当地检察机关已经依法批准逮捕。对发生在长

治、晋城、运城等地雇用童工８人从事危重劳动的８案８名犯罪嫌疑

人，公安机关已经立案侦查。加上１７日一审宣判的一起案件，总计

涉及１３案１６人非法雇用１４名童工从事危重劳动的犯罪。这些案

件，司法机关都将及时开庭审理并宣判。

５名国家机关人员涉及“黑砖窑”滥用职权案均已诉至人民法

院，也将在近期宣判。

在其中的一个案子中，永济市一名河南籍１７岁未成年农民工在

被劳动部门送回家乡途中，又被非法“介绍”到另一家砖窑做工。６

月２１日下午，公安机关对永济市劳动和社会保障局劳动监察大队队

长侯军元、监察员尚广泽刑事拘留，立案调查。

另外，洪洞县工商局广胜寺工商所副所长郭伟民、干部魏世红，

洪洞县公安局广胜寺派出所民警席志强等３人，也因在曹生村黑砖
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窑案中涉嫌滥用职权和玩忽职守罪，被立案调查。

依照法律，公开审判

上千名群众和有关监管单位工作人员参加了庭审旁听。

据刘冀民介绍，这１２起案件的审理过程中，部分被害人和代理

人参加了诉讼，上千名群众和有关监管单位工作人员旁听了法庭公

开审理，多家新闻媒体采访了庭审活动。

１７日发布的数起案件宣判结果中，没有涉及附带的民事部分。

原因是受害人太多，被解救以后，这些受害人大部分回到了原籍，有

的回到原籍以后，又出去到其他地方打工，所以寻找他们需要一定的

时间。法院决定对附带民事诉讼部分另行开庭审理。

倾力寻找，倾心安置

山西公安部门公开承诺认真做好查找解救工作。

６月５日，芮城县公安局接到群众举报，立即出动２５名民警奔赴

阳城镇孙涧村瓦窑清查。清查发现，该瓦窑大多数民工披头散发、浑

身污垢、衣不遮体，干警当场控制包工头张振敏和打手赵秀成等人。

瓦窑里的４７名民工被全部解救出来，两名受伤民工被民警送往县医

院救治，其余民工的生活住宿也被妥善安置。当晚１１时，在逃窑主

孙安民投案自首。次日，当地劳动部门即为４７名民工结算兑付了工

资４．４万元，并为每位民工购买一套新衣服，协助他们平安返乡。在

１７日的宣判中，窑主孙安民和包工头张振敏分别被判处有期徒刑三

年和五年，并处以罚款。

据了解，对于被解救民工，大部分由山西当地政府分发路费送上

车，对少数行动能力较差的民工，当地均派出民警直接护送回家，对

智障和未成年人，当地政府都要先与其家庭成员或监护人取得联系，

核实身份后才准予认领或派人送返。截至目前，山西省解救的３００

多名民工，大部分都已返乡。
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近日，山西省公安厅发布公告，公开承诺认真做好查找解救被拐

骗强迫劳动人员，帮助群众寻找失散亲人。截至６月３０日，共接到

有关来电１９９８份，要求查找失散人员１９９８人，其中基本能够说明

在山西走失的只有３６０人。为进一步扩大寻亲线索，山西省公安厅

刑侦总队专门派出工作组，前往河南等地进行调查核实。

（２）政府需要加快劳动法律法规体系的建设和增强劳动执法力

量，探索和完善保护劳动者权益的法律法规体系，致力于以劳资法律

上的平等去矫正其天然的不平等。众所周知，在劳资利益关系中，劳

动者的生存权相对于用人单位的用工自主权总是处于弱势地位；劳

动力市场的供大于求、市场中的信息不对称使得劳动者很难与用人

单位进行平等协商；建立劳动关系之后，劳动给付的人身属性及在时

间上的连续性，使得劳动者在人身和经济上都从属于用人单位，所

以，劳动者相对于用人单位来说总是处于弱势地位，法律对劳动者进

行适度地倾斜保护，以矫正双方的不平等地位。从目前保护劳动者

权益的法律体系来看，《劳动法》是规范当前劳资利益关系的基本法

律制度，但是该法对劳动合同、集体合同、工资福利等基本制度的一

些重要条款规定过于原则，措词模糊、抽象，缺乏强制性和可操作性。

最近出台的《劳动合同法》进一步完善了《劳动法》中的相关规定，比

如针对用人单位不订立书面劳动合同，涉及劳动关系是否存在，劳动

者是否受劳动法的保护；针对用人单位故意拖延甚至拒绝与劳动者

签订书面劳动合同，《劳动合同法》都做了详细的规定：“建立劳动关

系，应当订立书面劳动合同。已建立劳动关系，未同时订立书面劳动

合同的，应当自用工之日起一个月内订立书面劳动合同。用人单位

与劳动者在用工前订立劳动合同的，劳动关系自用工之日起建立”。

第８２条还规定，“用人单位自用工之日起超过一个月不满一年未与
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劳动者订立书面劳动合同的，应当向劳动者每月支付两倍的工资”。

第１４条第三款规定，“用人单位自用工之日起满一年不与劳动者订

立书面劳动合同的，视为用人单位与劳动者已订立无固定期限劳动

合同”。可见，用人单位要承担不签订书面劳动合同的不利后果，而

且，对事实劳动关系有了明确的法律规范。当然，《劳动合同法》在实

施的过程中也会碰到一些问题，但是，它毕竟是一项重要的制度创

新，为保护劳动者提供了相应的法律安排。

案例１①“华为辞职门”与劳动合同法的实施：经过四次人大常

委会审议的《劳动合同法草案》于２００７年６月２９日通过，至此，中华

人民共和国劳动合同法正式出台。２００８年１月１日，将开始实施这

部关乎亿万劳动者切身利益的法律。

“新劳动法”规定：劳动者在满足“已在用人单位连续工作满十

年的”或“连续订立二次固定期限劳动合同”等条件后，便可以与用人

单位订立“无固定期限劳动合同”，成为永久员工。此次华为“先辞职

再竞岗”，被外界解读为直接以规避《劳动合同法》相关条文为目的。

事件起因：２００７年９月底开始，华为共计７０００多名工作满８年

的老员工，相继向公司提交请辞自愿离职。这次大规模的辞职是由

华为公司安排的，辞职员工随后即可以竞聘上岗，职位和待遇基本不

变，唯一的变化就是再次签署的劳动合同和工龄。全部辞职老员工

均可以获得华为公司支付的赔偿，据了解总计高达１０亿元。据悉，

华为最直接的目的就是为了规避明年开始实施的《劳动合同法》中的

相关规定。

２００７年１２月５日，全国总工会召开新闻发布会，透露了华为事

① 参考２００７年１２月６日《新闻晨报》。



劳

资

利

益

论

２７８　　

件的最新处理情况，表示其有一定的特殊性。全国总工会法律工作

部部长刘继臣在会上通报了三种在《劳动合同法》实施前出现的规避

行为，明确了劝说辞退、逆向派遣、大量裁员等均属违法行为。

为规避《劳动合同法》中关于工龄１０年以上的职工签订无固定

期限劳动合同的规定，近期有少数用人单位要求这部分员工辞职或

者重新签订劳动合同。这不但引起连锁反应，甚至在一些小范围内

形成了一种风潮。

此外，逆向派遣，即与本单位部分或者大部分职工解除劳动合同

后，让这些职工与指定的劳务派遣机构重新订立劳动合同，再由派遣

机构将这些职工派回原单位继续工作。刘继臣还举例说，有家大型

零售企业全球采购系统设在深圳、上海、东莞三地的分部同时宣布裁

员，仅用书面通知的方式告知解除劳动合同的时间，三个分部总共裁

员９３人。像这样非法裁员，即一次或分批进行较大数量的裁减人

员，明显违反了《工会法》的有关规定。

刘继臣指出，究其原因，主要是少数用人单位为实现利润最大

化，刻意降低用工成本，旨在逃避和减轻责任。这是一种不负责任

的做法，也是一种违法行为。这样的用人单位在劳动用工问题上

与法律对着干。在生产经营管理的其他问题上，也有可能规避国

家法律。

他透露，现在国务院法制办正在协调有关部门，制定《劳动合同

法》的实施条例。全国总工会将对出现的热点、难点以及有争议的问

题，提出建议和意见，积极参与到实施条例的制定过程中。

另外，他还就大家关心的华为事件进行了公开表态。刘继臣说，

华为事件的确在贯彻《劳动合同法》方面形成一些负面影响。但根据

现在掌握的情况，华为可能有它的特殊性。因为辞职后又重新上岗

的华为职工没有提出过多反对意见，再加上他们可能拿的补偿金比
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较高。不过，全国总工会、劳动部以及广东省有关部门已在联合进行

调查，对此情况正在研究中。

另外，针对中国私营企业劳资争议数量和人数的不断增加，要求

政府建立有效的争议处理机制。从目前的争议机制来看，中国的劳

动争议处理制度恢复于１９８７年。１９９３年国务院颁布了《企业劳动争

议处理条例》，从而确立了市场经济条件下劳动争议处理的基本框

架。现行的劳动争议处理制度，可以简单概括为“一调一裁两审，仲

裁前置，先裁后审”的处理机制。这一机制运行到现在，已经远远不

能适应形势发展的变化，所及问题主要集中在以下几方面：一是处

理机构不堪重负。非公有制企业中总量扩张的劳资争议案件，造成

现行专司争议处理的机构难以应付，尤其在非公有经济较为发达的

地区，劳动仲裁委员会陷入“人少案多”的困境，致使一些争议案件无

法受理或得不到及时解决，加上审理工作粗放等原因，造成争议当事

人尤其是劳工的合法权益不能得到公正对待；二是争议处理成本高，

时效性差。根据法律法规设置的“一调、一裁、两审”的处理程序，其

运作由于受现行机构、适用时效、操作规则等因素制约，造成劳资争

议处理周期冗长，一起案件走完全部程序需要一年以上的时间，不利

于及时有效地维护职工的合法权益；三是由于把仲裁作为诉讼的必

经程序，排除了当事人对仲裁的自愿选择权，增加了争议解决成本，

浪费大量的时间、物力和财力。

根据上述劳资争议处理机制存在的问题，要完善劳资争议处理

机制，必须做好以下几方面的工作：一是完善争议调解制度设置，引

导和培育民间调解方式的介入。通过调解解决劳资争议是争议处理

的最佳选择。可以考虑设立区域性、行业性劳资争议调解组织及调

解中心，超脱于企业之外，使其具有较高的权威性和较强的公信度，
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以便取得较好的效果，提高调解成功率。同时，在非公有制企业普遍

设立类似企业调解委员会的组织机构，加强劳资争议的内部预防，及

时化解纠纷苗头。二是对仲裁和审判程序以及受理范围进行制度创

新与改进。改变现行的“一调、一裁、两审”的单轨处理程序，建立“或

裁或审、各自终局”的双轨处理程序。对案情简单、争议标的不大的

纠纷，可采用只裁不审，或“或裁或审”制度。三是借鉴发达国家的经

验，适时建立劳动法院或劳动法庭①，推动劳资争议和劳资关系协调

的裁决与审判的专业化。同时，要提高审判人员的专业水平，避免由

于不熟悉劳动争议法律法规出现结案率低、错案率高的情况。仲裁

委员会和人民法院要简化仲裁和审判程序，减少仲裁和诉讼费用，对

农民工等弱势群体应减免仲裁和诉讼费用，或给予其他形式的法律

救济。

（３）加大企业侵犯劳动者权益的违约成本。如果说中国现在的

法治尚不健全，那么，劳动法治的问题就显得更加突出，这不仅表现

在立法上的过于简单和原则化，在司法和执法上也极为松懈。社会

上一种普遍的认识是，违反刑法、行政法甚至民法叫做犯法或违法，

要承担法律责任，但在劳动法上根本没有犯法的概念，甚至连违法的

概念都很淡薄，而只是执行得好不好的问题，这就使得中国的劳动法

治过于宽松。比如，在市场经济国家和地区都很少发生的欠薪问题，

在中国竟成为一个难以解决的痼疾。这就是因为中国资方拖欠劳动

者工资几乎不受到法律的制裁。在一些地方，只要欠薪不是“恶意”

① 据《中国财经报》２００５年４月２９日报道，国际劳工组织北京局局长康妮日前就中
国劳动者权益保护问题提出一些意见和建议。她指出，中国没有专门的劳动法庭。在国
际上，劳动法庭是解决劳动权益争议案件的重要机构，现在中国只有劳动仲裁机构，一旦
不服仲裁就只能上诉到民事审判庭，这样专业性较差。而且由于民事庭工作量极大，在具
体劳动案件的审理过程中难免有所疏漏，对劳动者权益的保护产生影响。
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便不承担法律责任，甚至清欠后，还会当成一个表率的典型。一些地

方政府竟然把解决了拖欠工资问题作为政绩来宣传。拖欠工资这一

恶劣社会现象的形成，凸显了资本违约成本的低廉性。从目前私有

制企业侵犯劳动者权益的情况来看，主要是政府对其的处罚力度不

大，导致私营企业侵犯劳动者利益的事件频频增加。因此，为了从法

律这一源头上抑制资本所有者对劳动者的侵权，必须根据劳资利益

关系出现的新情况，研究在《刑法》等相关法律中，增加对欠薪逃匿等

严重违法行为追究刑事责任的条款。加强对劳工的保护性法规的立

法工作，如工伤事故赔偿、疾病与残废保障等方面；加强劳动司法工

作，加大劳动执法力度。根据《劳动保障监察条例》赋予的处罚权，严

肃查处迫使劳动者超时加班、违反最低工资标准、不依法支付加班工

资等侵害劳动者权益的违法行为，特别要采取有力措施，严厉打击

“血汗工厂”等违法犯罪行为，依法追究相关责任人员的民事和刑事

责任。做到有法必依、违法必究、执法必严，加大处罚力度，提高违法

成本，在具体执法过程中体现《劳动法》的权威性；加强劳动法律宣传

和教育，强化劳动法制观念。通过广泛的宣传教育，使劳资双方增强

法律意识，知法、懂法、守法，保证雇工、雇员能行使《劳动法》赋予的

各项权利。针对资方的强大的经济力量，制裁资方违反劳动法律法

规、侵犯劳动者合法权益的行为，加大资方的违约成本和违约风险。

劳资管理部门通过对辖区内企业劳资关系的实时监测，动态掌握企

业劳资关系的最新发展动向，并实施预警信号管理。如果区内企业

劳资关系出现异常，根据预警信号的级别，分别采取提示、警告、监

察、整治等处理措施，使劳资关系始终处于可控状态。在劳资关系管

理实践中，深圳市推行的劳资关系四级预警制已取得明显成效。该

市依据劳资关系紧张程度的强弱，不同的企业被分别挂上了“红、黄、

蓝、绿”预警信号，劳动部门则按照预警信号有针对性地采取多种措
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施，预防重大劳资纠纷的发生。例如，企业拖欠员工工资达两个月以

上，或者一个月内累计被员工有效举报３次，或者擅自延长工作时间

每天超过３个小时，只要符合以上任何一条企业就会被挂上“红色”

预警信号，表明企业劳资关系紧张；欠薪一个月以上，或者工资低于

最低工资，企业就会被挂上“黄色”预警信号，表明企业劳资关系比较

紧张；存在一般性劳资矛盾的企业则被挂上蓝色预警信号；劳资关系

和谐的则挂绿色信号。据媒体报道，深圳宝安区劳动局２００４年５月

开始建立“红、黄、蓝、绿”四级预警机制后，使重大劳资纠纷下降了

６４．１％。

案例１①：深圳市推行劳资关系四级预警制减少劳资纠纷。他

们依据劳资关系紧张程度的强弱，将不同企业分别挂上了“红、黄、

蓝、绿”预警信号，劳动部门则按照预警信号有针对性地采取多种措

施，预防重大劳资纠纷的发生。深圳市宝安区劳动局去年５月份才

建立的劳资关系“红、黄、蓝、绿”四级预警机制，使重大劳资纠纷下降

了６４．１％。宝安区劳动局局长张助浪在接受记者采访时说：“四级预

警机制最大的特点就是使我们的工作由‘救火’转变成‘防火’。”如果

一个企业拖欠员工工资达两个月以上，或者一个月内累计被员工有

效举报３次，或者擅自延长工作时间每天超过３个小时，只要符合以

上任何一条企业就会被挂上“红色”预警信号，表明企业劳资关系紧

张；如果欠薪一个月以上，或者工资低于最低工资，企业就会被挂上

“黄色”预警信号，表明企业劳资关系比较紧张；存在一般性劳资矛盾

的企业则被挂上蓝色预警信号；劳资关系和谐的则挂绿色信号。宝

① “深圳推行劳资关系四级预警制”，ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｓｏｕｔｈｃｎ．ｃｏｍ／ｊｏｂ／ｃａｒｅｅｒｃｅｎｔｅｒ／
ｈｒｈｅａｄｌｉｎｅｓ／２００４１０２１０１１６．ｈｔｍ．
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安区劳动局组织各街道劳动办（所）用一个月时间，在全区范围内开

展了企业劳资关系状况大排查，排查出了“红色”企业１４１家、“蓝

色”企业１１１７家。针对预警信号反映的情况，“灭红”“遏黄”“减蓝”

行动迅速在全区展开，对劳动关系紧张，极有可能发生重大劳资纠纷

“红色”企业，宝安区劳动局重拳出击，专门抽调执法人员，分片包干，

存在什么问题就解决什么问题，把矛盾解决在萌芽状态。到目前为

止，已有９９家企业经整改缓和了劳资矛盾，摘下了“红色”帽子，分别

转为了黄、蓝、绿企业，另有３４家停产倒闭或被工商部门取缔。

（４）政府要充分培育和发挥工会的作用，积极建立有效的利益

调节机制。政府作为制度的供给主体，经济社会的运行规则当然由

它来确定，特别是在“强资本、弱劳动”的现实格局下，社会利益的均

衡必须借助于国家的公共权力才能得以实现。实际上，政府对利益

关系的整合过程，就是引导不同利益群体在利益博弈过程中实现利

益协调和利益均衡的过程，而利益均衡制度恰恰就是在这一过程中

实现的。

因此，政府在法律法规体系和工会、雇主组织发育都不完备的市

场中，面对日益发展的劳资矛盾，应该发挥传统的行政优势，先形成

政府主导型的劳资利益关系调整模式，再逐步向以非政府组织调整

劳资利益关系为主，政府实行适当监管和裁判的模式过渡。增加对

劳动监管部门的投入，建立覆盖城乡的一体化劳动监管网络，加快建

立劳资利益关系三方协商机制的步伐、促进非政府组织的发育和作

为力度。逐步完善社会保障体系，加强私有制企业中的养老、失业、

医疗、工伤保险制度建设。要强化企业参保义务，着力解决私有制企

业参保率低的问题，扩大各项社会保险覆盖面；提高社会保险资金的

统筹层次，逐步研究和解决养老保险关系的异地转移；加大各项社会
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保险费的征缴力度，打击不缴或欠缴社会保险费的违法行为；要在统

一社保制度的前提下，针对私营企业的特点，确定其参加社会保险的

缴费水平和相应的保障待遇；同时，可以考虑适当降低社会保障门

槛，围绕工伤和大病医疗保险，设计一些简单易行的社保品种，切实

解决好进城务工人员的参保问题，提高他们的参保积极性。

三、 股份制企业劳资利益关系的协调

１．正确处理劳资利益关系与产权关系

根据ＬＣＩＦＭ模型的实证分析，我们可以得出，劳动者持股是劳

资合作的一种有效的制度选择。但由于相应的政策措施还不到位，

过于注重股东权益，而忽视劳动者权益，劳动者权益在股份制企业中

还缺乏相应的保障。因此，针对股份制企业中重资本权益、轻劳动者

权益的情况，股份制企业协调劳资利益关系的一般思路应当是：以

协调劳资利益关系为基础，实现劳资利益关系和产权关系的有机协

调。具体可以从以下几个角度入手：

第一，理顺产权关系应当注重劳动者的资本权益。现代企业本

质上是一种团队生产或各种生产要素的集合，企业中一些资源的价

值依赖于其他的资源，而企业的价值则依赖于各生产要素所有者之

间的持久合作。Ｂｕｃｈｅｌｅ和Ｃｈｒｉｓｔｉａｎｓｅｎ（１９９９）指出，决定经济绩效

增长的关键因素在于劳资之间的合作和有效的员工参与。但是这种

合作和参与是有条件的，即只有当劳资双方相互信任，并且使工人感

觉到有较高的职业安全保障的情况下才会发生。Ａｋｅｒｌｏｆ（１９８２）用

“礼物交换”（ｇｉｆｔｅｘｃｈａｎｇｅｍｏｄｅｌ）模型来解释和说明了这种现象。

在他看来，雇主和雇员之间是一种“礼物交换”关系，在给定激励制度
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和雇主对雇员的有限监视能力的情况下，工人们超额工作是他们馈

赠“努力”的礼物。工人们得到的回报是高于市场出清水平的工资、

一定的自治权和工作规章的弹性运用。“礼物交换”使双方处境都得

以改善，优于他们在公司拒付超出市场出清工资和工人拒绝超出最

低标准工作量时的处境。现代市场经济中已经创造出多种具体形式

强化劳动者和企业财产的结合，保证了劳资双方的利益合作的制度

安排。劳动者持股通过赋予劳动力资本所有者经营权和利益分享

权，是实现劳资双方信任、劳资合作的一种有效的制度安排。但目

前，中国劳动者持股存在两个根本的问题：其一，是劳动者持股比重

太低，没有达到激励员工的最低要求，劳动者难以形成资产所有者意

识，也难以激励其更高的劳动积极性。所以提高职工持股比例，增加

职工股的参与度和控制力是目前中国实施职工持股企业的当务之

急。因此，在股份制企业改革中，可以适当提高劳动者的持股比例，

把劳动者的劳动贡献折合为一定比例与资本所有者共同分享剩余，

这样不仅可以协调劳资双方的利益关系，而且还能为建立一种生产

率更高的合作经济提供动力和收益，并在协调劳资利益矛盾基础上

形成相互之间的合作关系。其二，是中国股份制企业的劳动者持股

过程仍然按照“谁投资，谁受益”的理论逻辑，职工仍然是凭借物质资

本的投入来获得企业剩余的，甚至在一些股份制企业中，也有强迫工

人入股，否则扣除工资，或令其下岗的做法，并规定了股份限额，使工

人分享收益的权利受到强迫与限制，这样会引发劳资双方的利益冲

突。因此，要实现劳资利益关系与产权关系的有机协调，就要突破原

有的物质资本至上的观念，放弃传统的物质资本所有者单边治理和

独占剩余的做法，兼顾两种资本产权的收益。把每个劳动者的劳动

力资本回报与企业的稳定发展与利益最大化联系起来，可以使劳动

者的个人目标与整个企业的团体目标一致，劳动者从作为资本收益
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的角度关心企业的长期发展，从而使劳动收益和资本收益都有所

增加。

第二，明确和重视劳动者的民主参与权利。在股份制公司，劳动

者具有双重身份：一方面，劳动者作为企业产权的参与者，作为企业

的部分所有者；另一方面，其仍然是劳动者，仍然存在着其与企业之

间建立相互制约的劳资利益关系。因此，重视劳动者的劳动权益，建

立协调稳定的劳资利益关系是企业发展的重要基础。如果企业不能

保证劳动者权益的实现，有效地平衡物质资本所有者和人力资本所

有者的利益关系，劳资利益关系就难以和谐。目前，在股份制企业

中，还存在一些侵犯劳动者权益的现象。在这种情况下，我们不仅需

要从法律上保障劳动者的各项基本权利，更需要从组织上保护劳动

者的经济利益。处理好这一关系，关键在于建立有效的“参与管理制

度”。按照库尼的定义：共同参与管理（Ｃｏｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ）就是雇员

选举自己的代表，依法进入公司的决策层，与所有者代表一起共同组

成公司的决策机构，他还指出，“雇员代表的概念适用于那些由在同

一工作场所工作的同事们直接或间接选举或任命的人，这些人可由

代表工人的行业工会推荐，也可以不通过工作推荐。”在共同治理的

模式中，劳动者有权参与企业的民主管理和民主监督，以一定的组织

形式，如职工代表大会、工会以及在企业董事会和监事会中规定职工

代表，对企业的生产经营决策、分配决策施加影响。而在利润分享的

模式中，劳动者以一定的方式分享企业的剩余，这样把劳动的工资收

入和剩余收入结合起来，充分调动劳动者的积极性、创造性、主动性，

从而创造更多的企业剩余。共同参与模型可由图８．２表示。

职工参与管理制度是职工参与企业管理的一种制度安排形式，

它是劳资利益合作的一种重要模式。职工参与制是职工分享企业的

管理权。职工分享企业管理权与“经理革命”是不同的。经理革命是
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图８．２　共同治理模型

在所有权和经营权相分离的情况下，职业经理的授权来自董事会的

授权。职工分享企业管理权是企业根据法律和有关规定参与企业管

理，代表全体职工的利益。职工的管理权来自法规、习惯、惯例及劳

资双方的力量对比，而不是来自企业所有者和所有权的授权。职工

参与企业管理发生在两个层面：（１）选派职工代表进入公司的领导

机构，如监事会和理事会；（２）选举职工委员会，通过职工委员会参

与企业管理。最永久、最可信的承诺形式是与雇员代表分享中心决

策制度权。因为，其他形式的承诺可能只是暂时的。工会对雇员参

与的批评集中在雇工的权力分享上。“对美国工会主义者而言，真正

的参与不仅意味着在车间问题上的解决，而且是在高层决策中有发

言权”（ＢｕｓｉｎｅｓｓＷｅｅｋ，１９８９ｅ）。事实上，那些在促进公司生产率方
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面的重大投资上获得最大成功的企业，均在一定程度上有雇员的参

与。从国际上看，德国是实行职工参与制的典型，德国有职工２２００

多万人，其中有１８６０万职工参与企业管理，占职工总数的８５％。尽

管近年来职工参与企业管理的制度安排遇到失业增加的冲击，具体

的参与方式也引起了一些争议，但是职工参与企业管理的总体程度

和总原则，却未受到挑战。职工参与管理的权力得到法律的保障，德

国先后制定了《煤钢行业参与决定法》、《企业组织法》、《参与决定

法》。大约经过了３０年时间，职工参与企业管理在各行各业逐步得

到了推广和认可。公司人数越多，职工权力就越受到法律的关注。

职工在５人以上的企业必须设立“企业职工委员会”；职工在５００人

以上的公司，监事会１／３的成员必须由职工代表担任；职工在２０００

人以上的公司，监事会由劳资双方的代表组成，比例各为５０％。职工

代表参与决定权包括：监督关于职工利益的法律和劳资协议执行的

情况，在工资和福利问题上享有与资方对等的参与决定权，享有企业

经营知情权和咨询权①。

２．建立工会组织与公司治理机制的协调

在“效率优先”的导向下，股份制企业的建立和发展比较倚重于

资本和经营管理，资本的权力在劳资利益关系中的地位逐渐提升。

相对而言，工会的力量薄弱，劳动者则处于被动和弱势地位。有些股

份制企业劳动者的权益甚至还受到不同程度的损害，工会在维护劳

动者利益方面还任重道远。在这种情况下，如何切实加强股份制企

业工会工作，有效维护股份制企业职工的合法权益，便作为一个重大

① 约里斯范·鲁塞弗尔达特：《欧洲劳资关系———传统与转变》，中译本，世界知识
出版社，２０００年版。
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课题历史性地摆在了各级工会组织面前，我们需要继续加强工会的

力量，建立相互制约的利益协调机制，做好《公司法》、《劳动法》等基

本法律之间与《工会法》的衔接、配套和统一，提高制度运作效率。

首先，加强工会的独立性和主体性。由于股份制产权结构和经

营管理方式的改变，这对工会维权作用提出了更高的要求。针对企

业工会依附于企业的现象，上级工会要高度重视。一要全力构建基

层工会干部合法权益的保障体系，将《工会法》的明确要求真正落在

实处；二要大胆创新工会干部管理体制；三要努力尝试把基层工会无

力解决的一些劳资利益关系方面的问题，提升到上级工会来协调处

理等方式、方法，如推行区域性、行业性集体合同等。要加强政策法

规等方面的源头参与，努力为基层工会创造良好的工作和法制环境，

提高基层工会干部的综合素质。

针对目前股份制企业劳动者利益经常受到侵犯的现象，建立健

全职工权益保障机制，要认真研究新形势下股份制企业职工权益保

障机制问题，具体分析职代会制度、集体合同制度等维权基本制度在

股份制企业的存在和运作方式，把工作重点放在劳资利益关系的协

调上，工会应代表职工就劳动报酬、工作时间、劳动安全卫生、保险福

利等事项与企业进行谈判，把平等协商作为签订和履行集体合同的

法定程序和关键环节。同时，根据不同企业的具体情况，不断充实和

调整集体合同的内容，使合同条款与企业生产经营实际、与职工关心

的经济利益紧密结合。与公司进行平等地协商，签订集体合同。

其次，实现工会组织与治理机制的有效衔接。现代企业理论认

为企业是不同生产要素所有者的契约集合，契约得以建立的基本前

提，是订立契约的各方必须是独立的产权主体。这种契约关系，使企

业成为以其拥有不同要素为基础，而划为所有者、管理者、劳动者的

不同身份，从而使企业的产权构成、领导体制和劳资利益关系相应发
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生深刻变化。这一变化要求股份制公司的治理主体边界开始不断地

作出制度性调整：从过去的股东一元主体，逐步扩展到包括经营者、

职工和各方利益相关者在内的多元主体治理模式。与传统的股东至

上主义企业理论的主要区别在于，多元主体治理模式认为任何一个

企业的发展都离不开各种利益相关者的投入或参与，企业追求的是

利益相关者的整体利益，而不仅仅是某个主体的利益。当这些利益

相关者在企业中注入了一定的专用性投资后，他们或是分担了一定

的企业经营风险，或是为企业的经营活动付出了代价，企业的经营决

策就必须要考虑他们的利益，并给予相应的报酬和补偿。从这个意

义上来讲，企业是一种治理和管理专业化投资的制度安排（Ｂｌａｉｒ，

１９９５）。因此，企业不仅要重视股东的利益，还要重视其他利益相关

者的权利和利益。在公司的核心权力机构———董事会中，要有股东

以外的利益相关者的代表（职工、工会、债权人等），在公司的决策制

定的过程中，要反映全体利益相关者的意志，并积极发挥他们的作

用。汉斯曼（Ｈａｎｓｍａｎ，１９９８）认为企业的所有权可能归属于与企业

发生市场交易任何人，包括企业的投资者、供货者、客户和职工，在他

们之间进行选择的机制主要涉及市场交易费用和所有制成本（包括

监控成本、决策协调成本以及承担风险的成本）的替代关系，选择依

赖一个使两者最小的公式。根据这一分析框架，企业应该改变“股东

至上”的单边治理原则，建立各种利益相关者的共同治理模式。

目前，在中国实际的公司治理运作中，共同治理的理念还远未确

立。“股东至上”的单边逻辑使得公司的治理结构过分注重股东的权

益，而劳动者参与决策权、监督权都形同虚设，企业中党委会、工会、

职工代表大会与股东大会、董事会、监事会的职能发生重叠和冲突。

后者的权力替代或压制了前者行使企业民主管理的权力，使得企业

管理成为少数人的权力，劳动者则逐渐失去话语权。因此，为了维护
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劳动者的权益，现阶段需要不断探索国有控股、参股企业实现民主管

理的途径和方式，重点处理好股东会、董事会、监事会与党委会、工会

和职代会之间的关系。工会应该依法独立自主地开展各项工作，不

应该成为新三会的附庸。同时，还要改变工会与企业利益对立的观

点。众所周知，工会作为职工利益的忠实代表者和维护者，既可以降

低劳资双方的谈判成本，又可以保证劳资双方在一个和谐的环境中

共同发展。在现代企业制度发源地的西方企业中仍然存在着工会，

可见工会的存在与公司法人治理机制并不矛盾，它的存在能维护职

工合法权益，调动职工工作积极性，从而更好地推动企业的发展。工

会代表可以进入董事会和监事会，工会主席可以以合法的程序出任

董事或监事，依法参与企业的决策和监督过程。在董事会中，工会作

为劳动者利益的代表，可以围绕企业发展战略、经营管理、人才培训、

福利待遇等与企业发展和员工个人息息相关的问题，陈述劳动者的

意见和要求。在监事会中，工会代表要充分行使监督权利，维护劳动

者的合法权益。同时工会还要做好建立平等协商、签订集体合同制

度的工作。

为了保证工会可以有效地进入企业的董事会和监事会，目前还

需完善现行的《公司法》，将工会代表进入董事会以法律的形式确定

下来：一是规定在国家控股的股份制企业中，必须有工会代表、职工

董事进入董事会，职工董事必须是职工持股协会的会员，反映广大持

股职工的利益，同时也应兼顾非持股职工的利益。目前许多改制企

业的职工董事代表通常是协会理事长，兼任工会主席。因此可以规

定：当职工董事人数为１人时，由协会理事长担任该职；当职工代表

有两人以上时，必须有一半以上来自基层的工人和干部。原因在于，

职工持股协会是全体持股职工的代表，工会代表所有职工的利益，工

会主席进入董事会，自然代表他们的利益，又可节约集体谈判成本；
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同时，让普通持股职工进入董事会有利于保护广大职工的利益。因

为，基层职工对企业生产能力等信息有充分掌握，进入董事会便于干

群之间的信息交流，也可以监督持股较多的理事长或工会主席的机

会主义行为；二是对于国有独资公司，必须要保证职工代表在董事会

中占主导地位，提高职工代表在董事会成员中的比例；三是在国家控

股公司中，把《公司法》中关于出资者委派董事与职代会民主推荐、民

主推选职工代表结合起来；四是对国家参股的公司，要进一步落实工

会和职代会的作用和功能，建立协调“利益相关者”的治理机制。此

外，我们还必须注意到，由于在现有职工代表参与董事会、监事会的

新型公司治理机构中，企业工会的职能仍然只是职代会休会期间的

一个常务机构。工会与董事会、企业经营管理层各司其职，是相互独

立的机构。工会在《工会法》赋予的权力下有权参与企业的民主管

理，中国的《公司法》、《工会法》虽然在这方面对公司作出了规定，但

并没有规定公司违反这些规定所应承担的法律责任，因而制约了工

会依法维权的力量。要改变企业职工权益遭受侵犯的现状，还必须

在法律上进一步理顺董事会、经营管理层与工会这种新型公司治理

关系，同时赋予工会更强的力量，为建立稳定和谐的劳资利益关系提

供良好的制度保障。

３．加强政府差别调节股份制劳资利益关系的制度创新

在股份制企业中，尽管政府直接干预劳资利益关系，但政府仍担

当相应的行为角色。政府在劳资利益关系的具体角色要视股份制企

业的性质而定。当股份制企业由国有资本控股时，政府具有双重角

色：一方面，政府作为劳资利益关系的宏观调控者，政府通过制定相应

的劳动法规、劳动政策从宏观上保证股份制企业劳资利益关系协调稳

定地运行；另一方面，政府作为股份制企业中国有资本的代理人，代表
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劳动者行使相应的所有者职能。当股份制企业由私人资本或其他法人

资本所控股时，政府在劳资利益关系所担当的角色只是宏观干预者，从

宏观层面上和制度层面上，对劳资利益关系进行相应的调节。

根据前面的分析，政府对股份制企业的劳资利益关系的调节功

能并没有达到一个最优的区间。为使劳动者、企业法人、经营者之间

的利益达到一种相对平衡的状态，政府应根据其在股份制企业中所

处的地位和担当的角色来调节不同产权主体的利益关系。在以国有

资本占主导地位的股份制企业中，由于国有资本的终极所有者是全

体劳动者，他们只有委托政府来行使国有资本运营的权利。理论上，

政府必须要保全国有资本的权益，加强对企业的控制。但在实际的

改革中，由于信息不对称以及“廉价投票权”的外在约束，经营者总能

合法地取得对企业的控制权。而且，政府对企业监控机制的行政化

和国有资本的无限责任制，又无法硬化企业的约束机制。结果使经

理人手中的权力越来越大，滥用权力的现象越来越多。“股东至上”

的逻辑使国有企业的改制陷入难以摆脱的陷阱：（１）由于“所有者缺

位”，国有资产必须有一个代表来行使其权利。若政府主管部门成为

代表，将面临“廉价投票权”难题；若经营者成为代表，则其权利无限

膨胀导致没有约束的自由处置行为及所有者权益受损。（２）“股东之

上”逻辑要求委托人把大部分生产经营决策权委托经营者行使，但股

份制企业民主集中制原则又要求集体决策、集体负责，两者结合的后

果是经营者常以集体名义做出决策，从而自己不用承担决策后果。

（３）普通职工应有的参与决策权、监督权形同虚设，劳动者的权益得

不到有效的保护。（４）国有资本与政府权力的结合使经营者可以随

意地侵占中小股东和利益相关者的利益。

总的来说，在以国有资本占主导地位的股份制企业中，公司的治

理结构集中表现为 “政府行政干预———经营者内部控制”型的治理
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结构。公司中的关键人，通常为公司的最高级管理人员或控股股东

的代表者，具有无所不能的控制权。董事会缺乏独立性，监督机制不

力。监事会更是变得有名无实，导致公司中的某个关键人物实际拥

有极大的内部控制权，且常常集控制权、执行权和监督权于一身，并

具有较大的任意性，从而造成股份制企业中出现众多的问题。改革

现有产权制度和完善法人治理结构的关键，是正确处理控股股东出

资人到位与企业法人独立性的关系。既要保证出资人到位，又要保

持企业法人的独立性；既要实现全体股东利益，又要防止控股股东不

当干预，避免政府的不当干预；既要保证公司经营效率，又要制约经

理人员滥用权力，防止“内部人控制”。这就要求：（１）构建以产权关

系为基础、资本为纽带的新型国有资产管理体制。在这种新的管理

体制下，国有资产管理机构与股份制企业之间不是行政隶属关系，而

是出资者与企业法人的关系。理顺产权关系就是要界定清楚出资者

和企业的关系，明确各自的权利、义务和责任。国有资产管理机构享

有出资者的所有权，不干预企业的生产经营权，企业依法享有包括国

家在内的出资者投资形成的全部法人财产权，依法自主经营、自负盈

亏；依法独立享有民事权利；以全部的法人财产，独立承担民事责任；

依法维护所有者权益，实现企业财产不断增值。出资者和企业法人

是一种平等的民事主体关系。（２）为防止经营者内部控制，损害出资

人权益，需要严格按照有关法律法规，健全股东大会、董事会、监事会

和经理层等运行机构，使其各司其职，实现有效制衡和良性互动；充

分发挥外部董事和外部监事的作用。从另一方面来看，企业的产权

结构合理，形成一种可以有效制衡、有效监督的机制，才能建立起合

理的经理报酬制度，建立起企业经营者的约束激励机制。

在这一转变过程中，政府一方面要履行好出资人的职责，建立一

套能保证国有资本增值保值的机制，通过所有权和经营权的制约作
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用来减少劳资利益关系中的矛盾和冲突，使国有资本所有者、经营

者、生产者之间通过公司的权力机构、决策和管理机构、监督机构，形

成权责分明、有效制衡的关系。这样，既可使国有资产保值增值，又

赋予经营者以充分的经营自主权，还可调动生产者的积极性，将不同

方面的利益关系统一协调起来。如在股份制企业中，国有资产的代

表可以通过其在企业中董事会和监事会中的作用，监督、约束经营者

的行为，保障劳动者的民主管理权力和各种经济利益，促进劳资利益

关系的和谐。另一方面，加强政府利益调节的制度创新，政府法律部

门要提供一套完整的、有效的利益调节仲裁机制，从制度和法律上保

护劳动者的利益，为劳动者提供相应的政策支持和法律保障，提高劳

动契约实施的有效性，给劳动者发出“维护其利益”的信号，从而切实

保护好劳动者的利益。

在私人控股的股份制企业中，政府主要通过制定相应的法律法

规，建立以《劳动法》为主体，《劳动仲裁法》、《最低工资法》等相配套

的法律体系，为劳资利益关系的调整提供相应的法律依据，使劳资利

益关系双方的正当权益得到法律的保护。此外，政府还应该完善相

应的法律法规，尽快出台《劳动合同法》、《社会保险法》、《劳动争议处

理法》、《就业促进法》等，使《劳动法》与《公司法》有效地衔接起来，支

持工会的利益维护功能，为工会的维权作用提供相应的制度安排和

政策支持，从而切实维护劳动者的权益。同时，要发挥“监控器”的作

用，加强劳动司法工作，加大劳动执法力度。根据《劳动保障监察条

例》赋予的处罚权，对违反《劳动法》的不当行为进行严格的查处，加

大企业违反《劳动法》或其他相关法律的成本。
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私营企业劳资利益关系调查表

１．你所在的企业属于什么行业？

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　工业 □ 建筑业 □ 饮食业 □ 服务业 □ 其他 □

２．企业劳动者人数规模分布为：

２０人及以下 □ ２０—５０人 □

５１—１００人 □ １０１—１５０人 □

１５０人以上 □

３．你的年龄为：

３０岁以下 □ ３０—４０岁 □

４０岁以上 □

４．你的文化程度为：

小学及以下 □ 初中 □

高中（中专）□ 大学及以上 □

５．你的户籍所在地为：

农村 □ 城镇 □

６．你原来的职业为：

本地农民 □ 外地农民 □
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离退休人员 □ 下岗 □

其他 □

７．你一年的总收益（包括工资收入和分红收入）大约有（　　）

万元？

８．你在该企业工作几年了？（　　）

９．你在企业的职位级别：

管理职位雇员 □ 专业技术人员 □

普通雇员 □

１０．你是否拥有公司的股份？否 □ 是 □有多少股份（　　）？

１１．如果你拥有所在公司的股份，是否会比没有股份更加努力工作？

是 □ 否 □

１２．你的股份收益占你总收益比例是多少？（　　）

１３．你与企业签订了劳动合同吗？

是 □ 否 □

１４．你对工会满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □

１５．你在企业需要经常加班吗？

是 □ 否 □

１６．你的工资被企业拖欠了吗？

是 □ 否 □

１７．在一年的总收益中，你认为工会每年能给你带来收益占总收益

的比例大概是多少？（　　）

１８．你认为工会是否能真正代表劳动者的权益？

是 □ 否 □
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１９．如果你与企业之间发生了利益纠纷，最先找谁解决？

工会 □ 政府劳动部门 □

企业领导 □ 其他 □

２０．职工能真正与企业进行平等协商吗？

是 □ 否 □

２１．你对公司的经营管理者满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □

２２．你对政府劳动部门提供的法律政策满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □

２３．你觉得政府颁发的劳动者法律政策能有效在公司落实吗？

是 □ 否 □

２４．当你与企业发生劳动争议时，你会通过仲裁或上诉的方式来维

护自身的利益吗？

仲裁 □ 　　　上诉 □　　　　　其他 □

２５．如果把政府的调节作用（如缴纳社会保险等）以利益来衡量，你

认为政府的调节作用给你带来收益占总收益的比例大概是多

少？（　　）

２６．你对目前在企业中获得的总收益满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □

２７．你是否愿意参加工会？
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是 □ 否 □

２８．你参加工会的原因是什么？

我自己要求参加 □ 工会组织要求参加 □

其他 □

２９．现行的工会主席是直接通过你们选举的吗？

是 □ 否 □



附
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私营企业劳资利益关系调查结果统计描述

１．你所在的企业属于什么行业？

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　工业（６０．８％） 建筑业（８．１％）

服务业（２０．１％）　 饮食业（４．１％）

其他 （４．９％）

２．企业劳动者人数规模分布为：

５１—１００人（１９．８％ ） １０１—１５０人（２２．６％）

１５０人以上（３０．７％）　 ２０—５０人（１５．７％）

３．你的年龄为：

３０岁以下（３５．４％） ３０—４０岁 （４５．７％）

４０岁以上（１８．９％）

４．你的文化程度为：

小学及以下（７．０％ ） 初中（４５．７％ ）

高中（中专）（３４．０％） 大学及以上（１３．３％）

５．你的户籍所在地为：

农村（７８．３％ ） 城镇（２２．７％）

６．你原来的职业为：
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本地农民（１６．２％ ） 外地农民（６３．５％）

离退休人员（３．１％）　 下岗（１１．５％）

其他（６．７％）

７．你一年的总收益（包括工资收入和分红收入）大约有：

（１．２８５）万元

８．你在该企业工作几年了？

（１．４３）年

９．你在企业的职位级别：

管理职位雇员（９．６％） 专业技术人员（２４．２％）

普通雇员（６６．２％）

１０．你是否拥有公司的股份？

是（１０．３％） 否（８９．７％）

１１．如果你拥有所在公司的股份，是否会比没有股份更加努力工作？

是（８７．４％） 否 （１２．６％）

１２．你的股份收益占你总收益比例是多少？

（１．２％）

１３．你是否与企业签订了劳动合同？

是（５６．３％） 否（４３．７％）

１４．你对工会的工作满意吗？

很不满意（１３．４％） 较不满意（３４．５％）

一般（４４．８％） 比较满意（５．２％）

非常满意（２．１％）

１５．你在企业需要经常加班吗？

是（６７．２％） 否（３２．８％）

１６．你的工资被企业拖欠了吗？

是（２１．３％） 否（７２．７％）
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１７．在一年的总收益中，你认为工会每年能给你带来收益占总收益

的比例大概是多少？

（１．３％）

１８．你认为工会是否能真正代表劳动者的权益？

是（１２．３％） 否（８７．７％）

１９．如果你与企业之间发生了利益纠纷，最先找谁解决？

工会（２４．１％） 政府劳动部门（２７．６％）

企业领导（３１．７％） 其他（１６．６％）

２０．职工能真正与企业进行平等协商吗？

是（８．６％） 否 （９１．４％）

２１．你对公司的经营管理者满意吗？

很不满意（１０．１％） 较不满意（１９．３％）

一般（５６．３％） 比较满意（１０．５％）

非常满意（３．８％）

２２．你对政府劳动部门提供的法律政策满意吗？

很不满意（３．５％） 较不满意（１５．４％）

一般（４４．２％） 比较满意（２９．５％）

非常满意（７．４％）

２３．你觉得政府颁发的劳动者法律政策能有效在公司落实吗？

是（５３．８％） 否 （４６．２％）

２４．当你与企业发生劳动争议时，你会通过仲裁或上诉的方式来维

护自身的利益吗？

仲裁（３５．４％） 上诉（３４．３％）

其他（３０．３％）

２５．如果把政府的调节作用（如缴纳社会保险等）以利益来衡量，你

认为政府的调节作用给你带来收益占总收益的比例大概是多少



３２３　　

附

录

犅

（２．１％）？

２６．你对目前在企业中获得的总收益满意吗？

很不满意（９．６％） 较不满意（１２．４％）

一般（５６．３％） 比较满意（１４．５％）

非常满意（７．２％）

２７．你是否愿意参加工会？

是（６５．２％） 否 （１０．４％）

无所谓（２４．４％）

２８．你参加工会的原因是什么？

我自己主动要求参加（２４．３％）

工会组织要求参加（４３．４％） 其他（３２．３％）

２９．现行的工会主席是直接通过你们选举的吗？

是（１６．９％） 否 （８４．１％）
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股份制企业劳资利益关系调查表

１．你一年的总收益（包括工资收入和分红收入）大约有（　　）

万元？

２．你在该企业工作几年了？（　　）

３．你在公司的职位级别：

普通职工 □ 一般技术人员 □

高级技术人员 □ 一般管理人员 □

４．你是否拥有公司的股份？否 □ 是 □ 有多少股份（　　）？

５．如果你拥有所在公司的股份，是否会比没有股份更加努力工作？

是 □ 否 □

６．你的股份收益占你总收益比例是多少？（　　）

７．你对目前自己拥有的股份数量满意吗？

太多 □ 恰好 □ 太小 □

８．你是通过什么方式获得企业股份的？

现金购买 □ 股票期权 □ 其他方式 □

９．如果你拥有了公司的股份，成了企业的股东，你感觉到你行使了

股东相应的权利吗？
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是 □ 否 □

１０．你对工会的工作满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □

１１．在一年的总收益中，你认为工会每年能给你带来收益占总收益

的比例大概是多少？（　　）

１２．你认为工会是否能真正代表劳动者的权益？

是 □ 否 □

１３．如果你与企业之间发生了利益纠纷，最先找谁解决？

工会 □ 政府劳动部门 □

企业领导 □ 其他 □

１４．职工能真正与企业进行平等协商吗？

是 □ 否 □

１５．你对公司的经营管理者满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □

１６．你对政府劳动部门提供的法律政策满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □

１７．你觉得政府颁发的劳动者法律政策能有效在公司落实吗？

是 □ 否 □

１８．当你与企业发生劳动争议时，你会通过仲裁或上诉的方式来维

护自身的利益吗？
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仲裁 □ 上诉 □ 其他 □

１９．如果把政府的调节作用（如缴纳社会保险等）以利益来衡量，你

认为政府的调节作用给你带来收益占总收益的比例大概是多

少？（　　）

２０．你对目前在企业中获得的总收益满意吗？

很不满意 □ 较不满意 □

一般 □ 比较满意 □

非常满意 □
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股份制企业劳资利益关系调查结果统计描述

１．你一年的总收益（包括工资收入和分红收入）大约有（　　）

万元？

（２．４５７万元）

２．你在该企业工作几年了？

（１．４３年）

３．你在公司的职位级别：

普通职工（７９．９８％） 一般技术人员（１２．６４％）

一般管理人员（７．３８％）

４．你是否拥有公司的股份？

否（３３．４５％） 是（６６．５５％）

５．如果你拥有所在公司的股份，是否会比没有股份更加努力工作？

是（７４．３８％） 否（２５．６２％）

６．你的股份收益占你总收益比例是多少？（　　）

（３．３４％）

７．你对目前自己拥有的股份数量满意吗？

太多（１．３４％） 恰好（１０．２１％）



劳

资

利

益

论

３２８　　

太小（８８．４５％）

８．你是通过什么方式获得企业股份的？

现金购买（７８．４６％） 股票期权（１０．１３％）

其他方式（１１．２３％）

９．如果你拥有了公司的股份，成了企业的股东，你感觉到你行使了

股东相应的权利吗？

是（１５．６７％） 否（８４．３３％）

１０．你对工会的工作满意吗？

很不满意（９．１５％） 较不满意（１６．４７％）

一般（５３．８６％） 比较满意（１４．１７％）

非常满意（６．６１％）

１１．在一年的总收益中，你认为工会每年能给你带来收益占总收益

的比例大概是多少？

（２．２１％）

１２．你认为工会是否能真正代表劳动者的权益？

是（２１．４６％） 否 （７８．５４％）

１３．如果你与企业之间发生了利益纠纷，最先找谁解决？

工会（３０．１％） 政府劳动部门（２５．４％）

企业领导（２８．６％） 其他（１５．９％）

１４．职工能真正与企业进行平等协商吗？

是（１９．６％） 否 （８０．４％）

１５．你对公司的经营管理者满意吗？

很不满意（１１．３４％） 较不满意（１４．７６％）

一般（５１．４８％） 比较满意（１７．６５％）

非常满意（４．７７％）

１６．你对政府劳动部门提供的法律政策满意吗？



３２９　　

附

录

犇

很不满意（６．３４％） 较不满意

（１０．３２％）　 一般（６１．２３％）

比较满意（１６．４５％） 非常满意（５．６６％）

１７．你觉得政府颁发的劳动者法律政策能有效在公司落实吗？

是（６５．３４％） 否（３５．６６％）

１８．当你与企业发生劳动争议时，你会通过仲裁或上诉的方式来维

护自身的利益吗？

仲裁（２３．４８％） 上诉（２６．６８％）

其他 （４９．８６％）

１９．如果把政府的调节作用（如缴纳社会保险等）以利益来衡量，你

认为政府的调节作用给你带来收益占总收益的比例大概是

多少？

（２．３７６％）

２０．你对目前在企业中获得的总收益满意吗？

很不满意（１１．３４％） 较不满意 （１３．５６％）

一般 （４４．６７％）　 比较满意（２３．７６％）

非常满意（６．６７％）



后

记

　

本书是洪远朋教授领衔的２００５年国家社会科学基金重大课题

招标项目———《新时期中国社会利益关系的发展变化研究》（批准号：

０５﹠ＺＤ０２８）的阶段性成果。也是“新时期利益关系丛书”的组成

部分。

洪远朋教授对本研究的选取视角、整体结构都作了具体指导。

本书的具体负责人是上海财经大学经济学院的马艳教授，她对本书

的选题、文献提取、框架构建，内容论证都做了具体的设计。本书的

初稿是由上海金融学院教师周扬波博士撰写的，马艳教授对本书进

行了最后的修改与完善。

著　者

２００８年


	总序言
	第一章 导论
	一、研究背景和研究意义
	1.研究背景
	2.研究意义

	二、研究思路与基本观点
	1.研究思路
	2.主要观点


	第二章 劳资利益理论相关综述
	一、马克思主义劳资利益理论
	1.马克思主义劳资利益理论的形成和发展
	2.马克思主义劳资利益理论的主要内容
	3.马克思主义劳资利益的理论评价

	二、西方劳资利益相关理论
	1.西方劳资利益研究的理论渊源
	2.当代西方劳资利益关系思想
	3.西方劳资利益关系的理论评价

	三、国内劳资利益关系的相关理论研究
	1.关于劳资利益关系的基本内涵
	2.关于劳资利益关系的类型
	3.关于劳资利益关系的现状和调整
	4.理论评析


	第三章 劳资利益理论分析
	一、劳资利益特征与构成主体
	1.劳资利益基本内涵
	2.劳资利益的构成主体

	二、劳资利益关系的基本类型
	1.私有制中的劳资利益关系
	2.公有制中的劳资利益关系
	3.股份制中的劳资利益关系


	第四章 劳资利益理论模型(LCIFM)
	一、LCIFM基本模型
	二、LCIFM模型变量分析
	1.产权变量分析
	2.工会变量分析
	3.政府变量分析
	4.基本结论


	第五章 中国国有企业劳资利益关系分析
	一、计划时期国有企业劳资利益关系分析
	1.经典作家的理论设想与社会主义实践
	2.计划时期劳资利益关系的基本特征
	3.计划时期劳资双方的利益分配

	二、转轨时期中国国有企业劳资利益关系分析
	1.转轨时期劳资利益关系变动情况
	2.产权关系对劳资利益关系的影响
	3.工会非独立性对劳资利益关系的影响
	4.政府角色转变对劳资利益关系的影响


	第六章 中国私营企业劳资利益关系分析
	一、私营企业劳资利益关系的总体状况
	1.私营企业的高速增长趋势
	2.私营企业劳动者权益受损的表现

	二、私有资本产权单一化下的劳资利益关系不对等
	1.劳资权力不平等
	2.利益分配不平等

	三、工会职能弱化与劳资利益关系失衡
	1.私营企业工会的组建情况
	2.工会组建率提升与劳资利益冲突并行不悖

	四、政府行为偏差与劳资利益关系冲突
	1.政府行为偏差及其对劳资利益的影响
	2.私营企业“劳资政”三方博弈中政府行为选择

	五、私营企业LCIFM模型的实证分析
	1.样本说明
	2.样本分析
	3.结论分析


	第七章 中国股份制企业劳资利益关系分析
	一、劳动者持股对劳资利益关系的改变
	1.股份制企业劳动者持股的情况
	2.劳动者持股与劳动者利益变化
	3.劳动者持股与企业总体利益变化
	4.劳动者持股的博弈分析

	二、制度缺失下的工会行为分析
	1.工会难以发挥有效作用
	2.工会定位与公司治理机制对接不到位

	三、政府行为对劳资利益关系的影响
	1.政府角色的重新定位
	2.政府的利益调节不到位

	四、股份制企业LCIFM模型的实证分析
	1.样本说明
	2.样本分析
	3.结论分析


	第八章 新时期中国劳资利益关系的协调
	一、公有企业劳资利益关系协调
	1.加强国有资本与劳动者之间的直接利益关系
	2.实现工会角色和行为的转变
	3.实现政府行为角色的调整

	二、私有企业劳资利益关系的协调
	1.建立合理的利益分配机制
	2.切实加强工会力量和集体谈判功能
	3.提升政府的调控力度

	三、股份制企业劳资利益关系的协调
	1.正确处理劳资利益关系与产权关系
	2.建立工会组织与公司治理机制的协调
	3.加强政府差别调节股份制劳资利益关系的制度创新


	参考文献
	附录A
	附录B
	附录C
	附录D
	后记

