
国有工业企业简单控制型的

劳动关系分析 *

[文 / 佟 新 ]

[内容提要]本文以四家国有工业企业为研究样本 , 分析了转制后国有工业企业存在的简

单控制型劳动关系。这种劳动关系表现为企业目标已经转变为绩效目标 , 国有企业劳动

关系主体等级化, 经营管理者与国家保持着紧密的联系 , 得到其政治与经济的双重庇护 ,

并具有绝对支配权; 技术人员有明确的市场优势, 却是个体化和碎片化的; 技术工人虽享

有传统国有企业的保护, 但却呈现老龄化趋势, 后继乏人; 而大量低价非正规劳动力的使

用使等级化的用工模式达到极端。简单控制型的劳动关系与非正规劳动力市场有着重要

的依存关系, 它有效地瓦解了工会的作用, 并使固定工以及劳务工们在市场中碎片化。

Abstract: Based on four case s tudies of SOEs , the author proposes a model of s imple control

labor relations in the pos t- reform SOEs. Under this model, the focus of SOEs has shifted to-

wards efficiency. Labor relations within SOEs have become hierarchical, and managers re-

ceive both political and economic protection from the s tate , while wielding absolute control.

Technicians enjoy their market advantages , but are isolated and fragmented. Skilled workers

s till enjoy remnants of the traditional socialis t protection afforded by SOEs , but are aging. A

majority of workers are unskilled and underpaid, with limited terms of employment and no job

security. The model of s imple control labor relation coexis ts with the unregulated labor market.

It effectively pre - empts the Trade Union , and fragmentizes workers both with and without

long- term contracts .

一、国有企业改制及劳动关系的社会学研究

1995 年前后, 国有企业以“关、停、并、转”和“抓大放小”的方式进行改制。目前, 这一

改制基本完成 , 国有企业从一个计划体制下的“单位组织”成为了市场体制下的生产组

织。统计表明, 国有企业职工数明显下降, 但效率有所提升。

从下表看出 , 国有单位职工的绝对数和相对数都迅速下降 , 2006 年 , 国有单位职工

人数占全部职工总数的 55.28%, 比 1993 年的比例减少了 18%。同时, 工业企业的总产值
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在提升。国有工业企业的效率是在怎样的劳动关系或权威关系中实现的呢? 这是本文关

心的重点。

社会学对国有企业劳动关系的研究大致可分为四种路径。

第一种路径是延续了以华尔德( 1996/1984) 开启的单位组织中上下级间的忠诚—庇

护关系视角的研究传承①, 后续有 Oi 等人的研究②。研究认为, 国有企业中庇护关系在改

革后有所变化和发展。在国有企业中出现的利益分化主要表现为单位集团化, 而不是社

会阶层化( 李培林等, 1992; 张静, 2001) ③。尽管单位之间的收入差别拉大了, 单位内部却

保持收入均等化和同质性( 王汉生等, 1992) ④。工人与单位之间仍然存在很强的依附性

关系( 李汉林、李路路, 1999) ⑤。上述研究主要针对 1995 年国有企业改制前的分析。也有

研究认为改制过程中依然可以看到国有企业内部管理模式的松散性和人情味, 其传统管

理模式的存在⑥。

第二种路径以阶级构成( class formation) 为分析框架。李静君( 1999) 认为“共产党的

新传统主义”已成历史, 出现了一个新的“失序专制主义”( disorganized despotism) 。这个概

念是指国家的权威由厂长和管理层总揽, 而出现专制管理———党组织及工会在企业内几

乎全听命于管理权力; 而合同制、企业自主、科学管理的引入 , 令以往的互惠关系消失; 国

家的相关条例 , 比如社会保障也没有起到效果 , 因此 , 工人实际处于旧体制已消失 , 新体

年份

1993

1995

2000

2005

2006

表一 国有企业职工人数的变化 *

国有单位职工人数( 万)

10920

10955

7878

6232

6170

职工总数( 万)

14849

14908

11259

10850

11161

国有单位职工人数所占比例( %)

73.54

73.48

69.97

57.43

55.28

* 根据国家统计局( 编) :《2007 年中国统计年鉴》, 中国统计出版社, 第 138 页计算。

年

2000

2001

2002

2003

2004

表二 国有及国有控股工业企业工业总产值及年增长率 *

年增长率( 与上一年度比)

-

4.4

6.1

15.4

19.0

* 根据国家统计局( 编) :《中国统计摘要 2005》, 中国统计出版社, 第 127 页计算。

工业总产值( 亿元)

40554.4

42408.5

45179.0

53407.9

65971.1
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制未建立起来的裂缝中。⑦进入二十一世纪, 有学者明确提出,“中国工人阶级的再形成”,

即随着“世界工厂”的出现, 中国正在重新形成一个世界上最为庞大的工人阶级。⑧

第三种路径是劳动过程研究。认为作为“世界工厂”的中国已经变成了一个“工厂政

体”的博物馆。从最原始的“工厂专制主义”到垄断资本主义特有的“霸权体制”都在同一

时间点上并列杂陈, 展示出各自的特性。农民工身上所具有的各种先赋性关系被直接纳

入劳动过程, 转变为支配与反抗的资源, 这种特殊类型的霸权被称为“关系霸权”。⑨这一

研究视角是以劳动过程为出发点揭示在劳动的各种分工和操作中剩余价值是如何被掩

盖的。

第四种路径是“实践社会学”研究。强调国有企业劳动关系的形态是一个不断生成的

过程, 它既有计划经济时代的传统遗风, 又带有市场经济的冲击, 是多种力量相互作用的

结果。这种路径力求将研究带回到中国特定的发展道路中。⑩

本文以“实践社会学”的研究立场为主 , 以个案研究资料为基础 , 分析当代国有工业

企业劳动关系的状况。2002 年 8 月以来, 我们对国有企业、外资企业以及民营企业的劳动

关系进行了持续的深入调研, 积累了大量的第一手资料%&’。本文以四家国有工业企业调

查为基础 , 分析国有工业企业中劳动关系主体的构成状况、权威关系模式以及特定权威

关系模式建立的社会基础 , 及其与国家、跨国资本和劳动力市场之间的关系。

二、国有工业企业改制: 生产组织的重构

下面以四家国有工业企业的改制结果, 了解国有工业企业从计划经济时代的单位组

织向市场化现代公司制的转型。

( 一) 样本简介

1. BR 印刷机械有限公司

BR 印刷机械有限公司( 下简称 BR 公司) 地处北京, 是中国最大的胶印机制造厂 , 隶

属于 BR 集团公司。

该企业始建于 1952 年, 1958 年大跃进时整合了几家小企业 , 成为正式的机械企业 ,

隶属于市机械工业局。改革开放后 , 企业规模不断扩大 , 先是以“总厂”形式进行改制。

1985 年, 总厂开始实行承包制。这种承包制的具体做法是 : 由总厂下达生产数量和利润

指标, 与各下属公司或分厂签订承包合同; 厂里再将承包任务分解到各个车间 , 只要产品

入库即完成计划。1993 年是该企业上市的一年, 它成为首批在境外上市的九家 H 股企业

之一, 成为真正市场意义上的现代公司。在这一年, 公司实行了以利润为主的综合承包 ,

总厂只下达利润指标 , 将销售权下放到了各分厂 , 必须产品售出、价款收回方计利润 , 分

配权由总厂控制。1994 年, 该公司在上海 A 股市场上市, 形成集团控制, 集开发、设计、生

产、销售、服务于一体, 产品有不同类型和规格的胶印机 80 多种, 在国内的市场占有率为

60%以上。2000 年, 该厂从市中心搬到郊区的高科技产业开发区, 完成了以土地置换为主
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的设备更新, 一些不愿意到郊区工作的员工自动内退, 招收了一批来自北京郊区、年轻的

中专毕业生为工人。

2002 年 8 月课题组对该企业进行调查, 进行了 35 人次的访谈。访谈对象中有 19 人

是管理人员( 包括政工干部) , 5 人是一般科员 , 7 人是工人 , 1 人是技术人员 , 此外还有 3

人是退休职工( 其中 2 人是工人) 。访谈时间为 40 分钟到 2 小时, 录音整理资料达 100 多

万字, 还对 200 名职工进行了问卷调查!"#。

2. DL 造船重工有限公司

DL 造船重工有限公司( 下简称 DL 公司) 地处大连。该企业创建于 1898 年, 先后经历

过日本、俄国的殖民统治。新中国成立后得到苏联援建成为中国最早一批的现代化重工

业基地, 国家部属企业, 且具有军工性质, 部分产品专门为军队所用。

改革开放后 , DL 公司的改制是与上级主管部委“脱钩”的过程 , 其产品不断市场化 ,

目前只有很少的军工定单。2006 年, DL 公司与“DL 新船重工有限责任公司”整合成立了

“DL 船舶重工集团有限公司”, 成为“中国船舶重工集团公司”( 前身为计划经济时代的六

机部) 控股的特大型综合性造船企业。“DL 船舶重工集团有限公司”的组织结构是: 董事

会和监事会下设经理层, 经理层下设有 20 个职能部, 在 20 个职能部下面设有 16 个分部

( 如传统制造车间改为分段制造二部等) , 同时经理层还管理着 20 个以服务为主的分公

司, 如 DL 公司钢结构制造中心等。集团公司有员工 11000 人左右, 其中具有高级专业技

术职务任职资格的 500 余人, 工程技术人员 1400 余人。DL 公司是集团公司的总部所在

地。

调查组在 2003 年暑期、2004 年暑期和 2005 年暑期三次进企业调查 , 2004 年 8 月 ,

调查时 DL 公司的职工有 7000 人 , 在岗工人有 6000 多人 , 其中生产工人、辅助工人以及

管理人员和技术人员各占三分之一。我们共计访谈各类员工 47 人, 整理资料达 100 多万

字。!$#

3. YC 煤业股份有限公司

YC 煤业股份有限公司( 下文简称 YC 公司) 隶属于 YK 集团公司 , 地处山东省某市 ,

是一家拥有近 10 万人的大型国有股份有限企业。YK 集团的前身是 YC 矿务局 , 成立于

1976 年。集团公司 1996 年整体改制组建为国有独资公司。

1998 年, YC 煤业股份有限公司分别在香港、纽约、上海三地上市, 成为中国上市公司

中的百强企业。其煤炭资源有 8 亿多吨, 估计能开采二十多年, 为了可持续发展, 集团制

定了走出去战略 : 一是在国内收购开发煤矿 , 二是到海外去 , 如收购澳大利亚等国的煤

矿, 成为了具有国际竞争力的跨国集团。其管理体系完全是依公司法的要求建设的。

2007 年春天, 我们进企业调查, 到了 YC 煤业股份有限公司下属的三个矿 , 开了三个

座谈会, 深入访谈 9 人。!%#

4. JD 油田分公司

JD 油田分公司地处河北省某市 , 是一个四级公司( 下文简称 JD 公司) , 其集团公司
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是中国石油天然气股份有限公司, 其二级公司是华北石油管理局, 其直属公司为“井下作

业公司”。1975 年, 华北油田投入勘探开发, 1976 年, 华北油田会战指挥部成立, 后更名为

华北石油管理局。1999 年 10 月, 按照国务院对石油石化企业进行重组改制的总体要求和

中国石油天然气集团公司的统一部署, 原华北石油管理局重组为上市和未上市两部分。

我们调查的 JD 分公司是上市公司的一部分 , 其“井下作业公司”有员工 5000 多人 , 因市

场需求 , 该公司的副总经理任 JD 分公司的经理 , 到离公司两个多小时车程的唐海 , 与另

一家石油公司签订合同进行作业 , JD 分公司有 600 多人 , 因为远离公司 , 实行着特殊的

工时制度, 即有四分之一的员工轮换着每月回家一次, 一次休息 8 天, 其余的工人在石油

工地上连续工作。职工全部是男性。

2008 年春天, 我们到 JD 分公司的工地进行调查, 对包括经理、书记、工会主席、小组

长、工人和劳务工等 9 人进行了深入访谈。!"#

( 二) 国有工业企业改制后的体制

从四家国有工业企业改制看 , 国有工业企业基本完成了其市场化的改制 , 其企业形

态已经成为现代公司法意义上的生产组织。我们也看到国有工业企业的一些体制性特

点。

首先, 国有企业改制中强调的“抓大放小”, 使现有国有工业企业以大中型企业为主 ,

特别是在国家命脉的行业中, 如石油、煤炭、机械等行业中具有垄断地位。

第二 , 国有工业企业在市场化下的公司建设是完善的 , 特别是对于国有上市公司来

说, 一方面 , 资本市场已成为大型国有企业重要的融资渠道 ; 另一方面 , 上市公司的身份

使国有企业处在现代公司法和股东们监督之下。这强化了国有工业企业在消费品市场和

劳动力市场上的竞争, 传统国有企业以意识形态为目标的体制建设转向了以绩效为目标

的企业建设。

第三, 国有工业企业较好地保留了工会。《公司法》的要求和计划经济时的传统共同

形成了工会的状况, 调查的四家公司都有专职工会干部, 且结构完备, 有从公司级别到班

组级别的工会组, 并有至少一年一度的职工代表大会制。

国有工业企业的转制意味着完成了公司化和市场化改革 , 这种转制是“转化式适

应”。所谓“转化式适应”是由日本学者大野健一提出, 他认为发展中国家的市场机制不是

从内部生长的, 而是从外部注入的, 是国内体制和国外体制相互作用的结果。!$#中国国有

企业的改制不是在纯市场条件下产生的 , 而是在政府主导下 , 由那些在计划经济时有较

好基础的企业来完成的改制。因此, 国有企业改制不可避免地带有国家特点, 并在一定程

度上延续了计划经济时国有企业的传统; 同时也适当地引进了市场规则。

三、国有工业企业劳动关系主体的等级化

国有工业企业劳动关系的主体由经营管理者、技术人员、技术工人和非技术工人构
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成, 但这四类人员归属不同的劳动力市场, 在国家、资本和城乡二元分割体制的作用下劳

动关系主体呈现出等级化特点。

( 一) 经营管理者的官本位和市场化激励

2000 年 10 月 27 日, 国家经济贸易委员会发布《国有大中型企业建立现代企业制度

和加强管理的基本规范( 试行) 》, 宣布国有企业经营者脱离“干部序列”, 企业不再套用党

政机关的行政级别 , 也不再比照党政机关干部的行政组织确定企业经营者的待遇 , 实行

适应现代企业制度要求的企业经营者管理办法。由此, 国有企业经营者与党政机关的行

政级别“脱钩”, 但调查发现, 企业经营者与上级主管部门有着千丝万缕的联系。国有企业

的经营和高级管理者的选拔决不是市场竞争的结果 , 它是在封闭的条件下 , 以“内部人”

方法选拔的, 并要经上级党组织的审批和考查。可以说, 计划经济时代的官本位并没有根

本改变, 官僚体制对经营者的控制以及经营者对官僚体系的依附皆存在着。

与此同时, 政府通过“放权让利”给经营者合法的、可索要剩余的管理权, 即市场化的

巨额利益回报。政府倡导的“放权让利”决不是对工人的放权和让利, 而是对经营者的“放

权让利”。正是在 2000 年各省市的国资办、经委、劳动局、财政局等都出台了关于《国有企

业经营者年薪制实行办法( 试行) 》的相关文件, 给予经营者物质利益。所谓年薪制多是对

年利润额超过百万以上的国有企业而言的 , 是按企业经营年度( 一年) 确定企业法定代表

人的基本报酬, 并视经营业绩的好坏计发其年度工资的制度。年薪一般由基薪和风险收

入两部分组成 , 基薪是年度经营的基本报酬 , 风险收入是年度经营效益的具体体现和年

度经营业绩的积累, 包括生产安全等。调查的四家国有企业对高层管理者都有“年薪制”

或“高额年终奖”, 它肯定了经营者对企业剩余的索取权 , 成为主管部门对经营者的新型

庇护。

YC 矿业集团和 JD 油田分公司都明确实行年薪制 , 且薪酬水平很高 , 与其他员工的

报酬形成巨大的反差。JD 公司的经理谈到:

“我们石油企业对安全非常重视, 每年都有固有的指标, 不能超, 超了以后呢, 那个损

失更大 , 企业的领导人要被处罚, 每年都要兑现的。2007 年我们的年终兑现应该是超过

20 万, 结果就在差几个小时送走 2007 年的时候出了个事故, 我被扣了 4 万块钱。”!"#

这可见年薪制的一斑。

传统官本位的权力授予方式的延续决定了国有企业经营者的行动取向是“对上负

责”, 并以上级主管部门为靠山 , 这种政府给予的政治庇护 , 保留了传统国有企业精英的

政治权力 ; 同时 , 高额年薪制的物质激励又使企业经营者成为市场经济条件下的经济精

英; 国有企业经营者具有了政治精英和经济精英的双重身份, 他们的特权在于: 他们替国

家行使对现代国有公司的控制权 , 成为在国有企业制度中占居高等级地位的人 , 在企业

中具有绝对的支配性。

( 二) 跨国资本促成的高级劳动力市场和个体性谈判

在跨国资本的作用下 , 中国形成了一个相对独立的、由专业技术人员构成的高级劳
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动力市场, 它决定了国有工业企业中技术人员的谈判能力和结构位置。

访谈发现, 四家企业都遇到了技术人员短缺问题 , 并形成了一套高级技术人员个体

性谈判策略。究其原因主要是跨国资本对中国高级技术人员的觊觎 , 他们多以高于国有

企业 5~10 倍的工资“挖走”优秀人才。据不完全统计, 我国每年有大量的科技、管理人员

从国有企业、机关事业单位、民营企业中“跳槽”, 其中一半以上进入在华跨国公司!"#。

BR 公司作为机械行业的重头企业, 技术人才十分重要, 他们很早就遇到了高级技术

人员流失问题 , 并在 1996 年首先实施了在全国引起关注的“与科技人员谈判工资”的作

法, 以灵活的工资留住人才。2003 年作为该公司第四分厂的书记说:

“市场已经形成, 人才不可能为单位所专有, 再坚固的围城也会被打开缺口。九十年

代中期, 我们曾要求技术人员签长达 10 年的合同, 收高额违约金, 扣留人事档案, 还对引

进大学生实行‘三不要’政策: 名牌大学的不要, 发达地区和城市生源不要, 成绩太好的不

要, 即便这样, 也挡不住人走的脚步。我们那时都怕开国际印刷机械博览会, 因为看到国

际大公司驻华机构的技术人员或是副总一类的都是从我们厂子出去的。那时我们支付科

技人员的工资比市场价格低了近一半, 有 3~5 年工作经验的大学生 1996 年的市场价是

1.8 万元( 年) , 三资企业更是高达数十万元, 而我们只有七、八千元。原有的结构工资是典

型的大锅饭 , 同年进厂的大学生 , 三年后有的已挑大梁担当主设计 , 有的还不能独立工

作, 而他们的收入几乎完全一样, 区别仅在于奖金相差 20~30 元。倘若固守这一模式, 怕

不会有我们今天的发展。我们试着实施了谈判工资。首先, 参照人才市场价格确定职工工

资水平, 把有限的工资总额盘活用好, 留住直接影响企业生存发展的关键人才。其次, 谈

判工资解决了传统工资分配中按级别论价、‘工资管看, 奖金管干’的弊端, 收入多少直接

与贡献大小、工作难度系数及风险责任挂钩, 进而达到激励人才创新的目的。第三, 平均

主义被打破, 完全凭个人的能力和实绩说话, 工资能升难降的刚性被打破, 提高了工资的

使用效率。1997 年第一轮谈判的结果是, 61 名技术人员重新确定了工资数额, 月薪最高

2100 元 , 最低的 700 元 , 月增资 500 元以上 11 人 , 占技术人员的 20%, 100 元~500 元的

32 人, 月增资 100 元以下、未达到职工当年平均工资额的 14 人, 占全科人数的 20%, 未升

级的 1 人, 降级的 3 人。工资月差由原来的 20~30 元上升为 400~500 元, 最高相差 900

元。1998 年第二轮谈判后, 54 人升级, 最高月增资 400 元。我们技术人员的收入逐渐与同

行业的市场工资水平接近, 能够解决一些问题 , 但是还是无法与跨国资本竞争, 成长起来

的技术人员还可能走, 特别是外语好的。”

DL 公司也遇到了相同问题, 公司劳动和人事处处长说:

“知识分子要跳槽, 那也要分析原因, 有的是待遇问题, 有的是怀才不遇, 还有周围的

环境、领导不器重啊、人际关系。大部分都是因为待遇问题跳槽, 现在我们采取的措施呢

就是工改( 工资改革) , 还搞了人才库。尤其是对优秀的人, 相对还是多拿一点, 但是也不

完全是高位。工资增长能起一定的作用, 但是人家( 外资) 仍然还有优势, 人才该走的还要

走。”
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事实上 , 从九十年代初起 , DL 公司每年只招收 100 多人的大学毕业生 , 再没有招过

一线工人。

在市场作用下 , 国有企业技术人员获得了较高的谈判能力 , 但其工资水平低于管理

人员。YC 公司的技术人员说:

“主管矿长是年薪制, 拿得多。我们不是年薪, 拿得比管理人员少。有觉得不平衡的

人, 不行就走吧。但是大多数人都忍了, 懒得动了。”

调查表明, 那些年轻、专业有市场需求、外文水平较好的技术人员“跳槽”到外企的可

能性较大; 而 40 岁以上的技术人员多稳定地留在国有企业, 国企稳定的工作是有吸引力

的。国有企业技术人员身处开放的高级劳动力市场, 但多以个体化方式参与竞争, 其竞争

能力是有限的, 个体化、碎片化和高流动性成为这一群体的基本特性。

( 三) 技术工人的老龄化和内部接替制度

从表一可以看出 , 整个国有企业的用人规模是不断缩小的 , 调查的四家企业的情形

亦如此。这四家公司在 2000 年后几乎都没有招收过正式工人, 只是个别的接受过本单位

退休人员的子女就业, 并且要求这些子女们一定具备本行业认可的专业学历。其结果是,

国有企业长期合同的技术工人严重老龄化。

在 DL 公司 , 多数技术工人是 1968 年入厂的 , 那一年工厂招收了 1000 多名“根红苗

正”的人进厂。在改制过程中, 先是停止招收工人, 二是以各种方式动员工人退出。1995 年

前, 该企业有各类工人 5000 人左右, 到 2004 年调查时仅有 2500 人。该公司的劳动和人

事部部长说:

“1995 年, 实行全员劳动合同制, 这个改革比较大, 除了总经理和党委书记以外, 每个

员工都签订了劳动合同。在管理上也发生了一些变化。二是公司制以来, 根据国营企业包

袱重的情况进行了减员, 主要是提前内退、息岗、转岗再就业和很少量的末位淘汰。⋯⋯

因为我们厂给的条件好 , 职工不怕走 , 二线工人( 辅助工人) 原来每月能挣一千三、四百

元, 现在退休了也能挣一千块钱, 在家呆着也挺好的。工人自己写申请就可以退 , 有人愿

意走。有人在外面有个小企业, 拿着退休金再做别的事。退休走的女同志最小的 48 岁, 她

母亲生病, 申请就退休走了, 她每月还能开 900 来块钱。2002 年我们减员 1300 多人。此

后, 进行了工资改革 , 大幅提高了在岗工人的工资水平 , 原来人均一年一万七八千块钱 ,

调整后, 人均一年两万四千块钱。”实现了减员增效。

JD 公司也有相同的情况, 某工地的队长说:

“我们油田是 1976 年成立的, 都是老石油工人, 当时就是这块儿发现大油田了, 你们

厂出多少人 , 我们厂出多少人 , 大家一起会战 , 所以那会儿的石油工人是没有多少东西

的, 就是那么一两个箱子, 一个行李拎上就走了, 没有这个什么家不家的这个概念。现在

的工人对国家的概念要淡了, 现在是谈我个人的价值是怎样的。但是还是看环境, 我们石

油行业还是有传统的。在 2002 年以前, 只要是自己的子弟, 上我们的技工学校就能回油

田工作。我们是喜欢要他们, 因为作为子弟, 不用特别的动员, 因为那些老职工们还会把
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对于党和企业的感激传递给年轻一代的。你像他们这些孩子都是在油田当中一天天的看

着长大的, 那么对油田的这种氛围, 对员工的这种奉献精神, 他们都早就耳闻目染。”

四家国有工业企业正式招工的技术工人都签订有长期合同 ( 一般是五年和十年以

上) , 这些技术工人以中专以上毕业生为主, 是工会会员, 且在一线担任一定的领导工作,

如队长或小队长。这些工人在工资收入、劳动保护、劳动保障等方面有较好的待遇。这部

分与传统国有企业有着千丝万缕联系的技术工人队伍是当今国有企业重要的生产力量,

但青黄不接, 老龄化严重, 其稳定和优势地位难以得到进一步的延续。!"#

( 四) 国有工业企业大量使用廉价的非正规劳动力

调查发现国有工业企业大量使用廉价的非正规劳动力。这些非正规劳动力以农民工

为主 , 其规模占到工人总数的三分之一以上 , 这些非正规劳动力的收入和劳动保障条件

比正规劳动力低得多。研究发现至少存在两种使用非正规劳动力的文献, 一是外协制( 转

包制) ; 二是劳务工。

1. 外协制工人

外协制( 转包制) 是独立于国有企业的一个用工体系 , 又称为外包队或包工队 , 具有

明显的包工性质 , 外协队队长相当于包工头 , 他组织农村户籍的青壮年劳动力组织和完

成由外协队承接的生产任务。外协队与工人签订短期合同, 一般多为一年, 具有临时性。

DL 公司使用大量的外协工 , 调查时的场面令我记忆犹新 : 在同一蓝天下 , 国有固定

工和外协制工人在完全不同的劳动环境下工作, 吃饭、洗澡都是在不同的地方。但外协队

的工人们承担了企业近半数的生产任务, 干的都是最苦、最累的工作 , 其收入仅是固定工

的一半。2004 年调查时, DL 公司有长期合同工 2500 人, 有外协队 30~40 支, 每支队伍少

则五、六十人, 多则二、三百人, 其总数达 1900 多人, 占到用工总数 43.2%。外协工人已经

成为 LD 公司举足轻重的生产力量。为了便于管理, DL 公司的劳动人事部专门设置了一

个外来用工管理科, 派专人进行管理, 该科的主要任务是对外协队进行质量审核 , 其说法

是:“每年都要对外协队进行审核, 几乎每年都有被淘汰的, 整改那些不合格的队伍, 主要

是有关安全和工资方面。”DL 公司还实行“谁用工谁负责”的原则, 在车间一级直接使用

外协工人。

“JT 船务公司”是一家外协队, 其队长刘先生是 1967 年出生的年轻人, 他原籍江苏南

通, 八十年代初大学毕业后被分配到一家船舶公司工作, 因工资收入不理想, 九十年代初

下海, 三年后因为与各类造船厂的领导们比较熟识, 能够拿到订单, 就开始自己组织外协

队到造船厂工作, 至今他自己组建的公司和队伍已经在造船厂干了 10 多年了。“JT 船务

公司”最初有 50 多人, 我们访谈时( 2004 年) 有 100 多人。工人大部分来自农村, 多数没有

技术, 是来到造船厂后临时培训的, 也有少数年轻工人是技校毕业生 , 以电工等为主。在

这一包工队中年龄最大的不超过 45 岁。工人的平均工资在 1500 元左右, 整体水平比国

有固定工低。刘先生说:

“这个厂( DL 公司) 现在的状况啊, 可以这么说吧, 以外协队为主, 以国营工人为辅, 9
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个包工队, 就能( 干) 下 9 条船。⋯⋯外协是一个趋势、必然趋势, 将来很多国营企业单位

就不复存在了。”!"#

2. 劳务工

劳务工也称为劳务派遣工, 是由地方劳动部门作为中介为用人单位代招的农村劳动

力, 又分为两种, 一种是劳动力与劳务公司签订合同, 二是劳动力直接与用人单位签订合

同, 这些合同都是短期劳动合同, 一般为一年。

JD 公司使用了约三分之一的劳务派遣工, 其中有从甘肃某县劳动服务公司招收的

农民工 , 它是公司与劳务公司签订的合同 , 工人的工资也是通过这一劳务公司发给员工

的。而河北省某县劳务工, 地方劳动服务公司仅是代招, 劳务工直接与企业签订合同。这

些劳务工的工资收入约为正规固定工的三分之二( 少的三分之一主要就是劳动保障的成

本) ; 这些劳务工在 JD 公司享受工伤保险和基本的劳保用品, 没有其他劳动保障, 不能享

受与正式固定工相同的休假。但是, 由于 JD 公司期望有一个长期的用工制度, 因此, 他们

与劳务工虽然签订的是一年合同 , 但是承诺如果劳务工能够在企业工作满 8 年 , 可以转

成正式工。

干同样的工作, 却有较低的待遇和报酬, 这样的用工制度是不平等的极致 , 但却在国

有工业企业普遍存在, 且成为企业降低用工成本的最佳办法。

国有工业企业劳动关系主体呈现出等级化态势, 经营管理者与国家保持着紧密的联

系, 得到其政治与经济的双重庇护 , 并具有绝对支配权 ; 技术人员有明确的市场优势 , 却

是个体化和碎片化的; 技术工人虽享有传统国有企业的保护, 但却呈现老龄化趋势, 后继

乏人 ; 而大量低价非正规劳动力的使用使等级化的用工模式达到极端 , 这种等级化的劳

动关系主体结构是构成其特定劳动关系形态的重要基础。

四、简单控制型劳动关系

无论是何种所有制的企业 , 都会面临着权威和控制问题 , 经营管理者即使是视工人

为纯粹的商品, 也要承认工人的基本权利, 并要有相应的奖惩制度来控制员工 , 以实现效

率; 此外 , 工人们无论面对怎样的控制 , 他们都是积极的行动者 , 有其自己的能动性和行

动逻辑, 有着选择斗争、谈判、妥协和同意的可能性。

研究发现, 国有企业借助于等级化的劳动力市场实现了对工人的简单控制。所谓的

简单控制是借用了爱德华兹( Edwards, 1979) 的研究, 他在分析现代工业生产组织中的控

制模式时指出, 现代生产组织的控制大约经历了三个阶段: 一是简单控制 ( simple con-

trol) , 包括了对生产过程的控制, 计划的制订、任务的分配和具体生产的实施。二是技术

控制( technical control) , 通过评估完成的工作来实现的。它依赖组织本身监控技术及其相

关环境和条件的发展。这种控制是伴随着流水线的标准化生产而产生的, 它的最直接的

后果就是劳动者个人对规则的服从。三是科层控制( bureaucratic control) , 指通过奖励和
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惩罚工人而实现的一种控制机制, 这种控制机制嵌入到整个企业的科层制的社会结构之

中, 它的实现必须以技术控制的实现为前提和基础!"#。对爱德华兹的批评多强调, 这三种

控制形式并非是时间序列, 而可能是共存的。本文认为, 如果说在计划经济时代国有企业

形成了一整套以上下级之间忠诚与庇护的关系的话, 今天这种控制关系早被简单化, 即

使存在着技术控制和科层控制它也不是主流 , 主流就是单方向的经营管理者依靠其坚实

的对劳动力的支配权, 实现对生产过程的控制, 虽有激励与惩罚制度, 那些制度也因外部

市场强烈的不稳定性而几乎可以等同于工资的一种补充。这是国有企业在管理手段上的

一种倒退, 传统国有企业中一些优秀的传统正随着老一代工人退出劳动领域而消失。

( 一) 经营者以绩效和安全为目标的强支配

作为国有资产的代理人, 国有企业经营者的管理行为已经从计划经济时代的一个以

意识形态为主的控制者转变为以绩效和安全为目标的控制者。从 1987 年开始, 国有企业

就以“厂长责任制”的方式给予经营者独立的管理权。国家对国有企业经营者的“让权放

利”的最终结果是经营者将自身利益纳入到绩效的追求中。提高生产效率的方法有多种,

如技术创新、开拓市场以及减低人力成本, 但在当国家是企业经营者的授权者时 , 其短期

效益决定了经营者采用最简单的控制人力成本的方式提升绩效。这直接导致了劳动关系

中管理者对劳动力的简单控制式支配, 其目标就是在安全生产的条件下完成任务。在 YC

公司, 直接的管理方式就是“半军事化”管理, 某矿队长说:

“在行动上 , 因为要求工人一丝不苟 , 按规矩办事 , 所以对工人行为进行的是军事化

管理。这不仅体现在工作的时候, 在矿区其他地方, 包括走路吃饭都是如此。在路上要排

队走。现在可以说, 各个岗位工作都有各个岗位工作的制度。包括开始下井, 到工作面, 到

你怎么干的, 这些制度都有, 都是定好的。然后这些制度呢, 有些工作场所呢, 它这个岗位

制度都挂在它工作的地点上。岗位责任制, 操作规程。你在这里干, 应该干的程序, 都有。

奖的制度很多, 罚的制度也很多。比如, 今年采取的一个全月安全比呀, 只要你这个月你

本单位, 没有工伤, 没有大的严重‘三违’现象, 没有红牌、黄牌, 一个季度下来三个月一个

人奖一千五。是奖班组全部人员, 一个人奖一千五。安检员、区队管理、机关科室的管理人

员, 都有权罚。”

军事化管理和奖罚制度的指向并非是如何通过技术有效地提升劳动生产率, 而更多

地是为了安全生产, 其方法显得简单和粗暴。在这样简单的控制下, 工人成为被制定好的

生产程序中顺从的工具。

( 二) 工会维权功能名存实亡

以工人为本的管理制度的形成是要有工人群体利益作为后盾的。调查发现, 虽然企

业都有着完美的工会组织 , 但是其职能的发挥却是在与简单控制型的劳动关系相互呼

应, 很少能够做到为工人维权。一方面, 工会组织的范围是特指长期固定工的; 另一方面,

在管理者眼中 , 工会并没有成为可以与其相谈判的力量 , 而是一个可以配合其组织安全

生产的工具。
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DL 公司的工会很建全 , 但其工作主要是 : 纠纷调解、女工的孕期保护、身体检查、计

划生育以及死亡职工的丧事筹备等; 工会还利用工作之余组织文体活动 , 例如广播体操、

足球赛、羽毛球赛、踢毽子比赛、爬楼梯比赛等; 此外, 工人的教育培训和安全生产也是工

会的重要工作内容, 工会配合教育处办夜大, 组织电脑培训、文化补习、党课学习 , 出黑板

报, 开办图书室, 进行安全教育、安全生产监督等。对工会的性质和功能, 2003 年刚刚退休

的厂工会主席说!"#:

“工会首先要维护企业的利益, 才能真正维护工人的利益, 不能只是片面地强调单方

面的利益⋯⋯企业的利益就是生产和经营 , 要把工会工作融入到生产中去 , 只有这样行

政部门和党委才能都满意⋯⋯十多年来, 我们工会工作都是用在生产上 , 如上岗培训、劳

动竞赛、提高工人自身素质⋯⋯。车间工会工作主要围绕生产展开, 工会作用中很重要的

是自己配合行政, 把生产经营搞上去, 要把握好角色, 找好自己的位置, 做好配合工作。工

会没有实权 , 工作就是靠感情、靠面子。工会有很多事都要依靠行政去办 , 比如批假、给

钱、分房等。女工孕期可以回家休假, 能保留岗位, 但只能给三、五百块钱, 工会可以出面

给她协调安排, 要靠你的面子去跟下边车间说, 主席太年轻了人家不给你面子 , 你就办不

了⋯⋯所以工会主席的工作靠人熟、靠人缘、靠面子而不是靠权力, 所以还是年纪大点好

办事。”

工会的初衷应该是代表所有工人的利益 , 但是对以农民工为主的劳务工来说 , 工会

显得无能为力。DL 公司的工会主席说:

“工头带来的人 , 干的也都是造船厂的活 , 只是采取的是承包方式 , 我们负责质量监

督和考核, 船东也监督。包工头都有技术证书, 这些工人的流动性很大,
·
就

·
相

·
当

·
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·
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·
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·
公

·
司

·
派

·
到

·
我

·
们

·
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·
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·
活

·
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·
人, 从关系上来讲, 应该是不归我们管, 但是老板是不可能维护工人

的利益的, 如果
·
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们不管, 这些人是最惨的。
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·
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·
我

·
认

·
为

·
也

·
应

·
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·
一
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但
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不

·
能

·
像
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国
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企

·
职

·
工

·
那

·
样

·
往

·
上

·
套, 要一点一点地渗入。我们现在还没有要求他们建工会。”

包工头( JT 船务的包工队长刘先生) 对工会的理解是:

“正八经儿建立好的工会对我们确实也有好处 , 因为中国的工会和外国的工会还是

不一样的。但是工会最好不能特别向着工人, 但他们会在工人稳定性上能起到一定作用。

但是工人本身没有要求建工会, 他们可能意识不到这一点。”

在市场压力下, 工会认同企业的绩效目标, 在这一简单化的目标下, 工会很难做到为

工人维权。

( 三) 低价的非正规劳动力市场的不公正性和残酷性

以农民工为主的、低价的非正规劳动力市场曾远离国有企业 , 他们仅仅是民营企业

或外来加工业主要的用工形式。而对国有企业大量使用农民工的发现使我们清醒地看

到 , 一个低价的、以农民工为主的非正规劳动力市场存在的不公平性, 它强加给所有劳动

者一个重要的特性———工作的不稳定性。
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此外, 城乡二元分割的劳动用工体制和农民在农业上的低收入形成了对农民工剥夺

的合法性基础, 有利地支撑了国有工业企业简单控制型的劳动关系。当国有工业企业技

术人员呈现出个体化谈判谋求其市场利益时 , 固定工和劳务工的分化强化了市场分割,

农民工成为国有工业企业劳动力供给的最大的蓄水池, 非正规劳动力市场促成了残酷的

竞争。爱德华兹在分析权威关系时重视对内部劳动力市场的分析, 把工作场所的社会关

系部分地视为企业内的劳动交换体系, 以解决晋升、替换工作、设置工资等问题。布若威

则进一步讨论了内部劳动市场有助于促成掩饰及确保榨取剩余价值的意识形态基础的

方法。!"#国有企业只需要透过低价的非正规劳动力市场就能够顺利地解决员工激励、晋

升、替换工作等问题,

外协队或劳务工之间还存在激烈竞争, 这不仅弱化了外协工人斗争的可能性 , 同时,

它还有效地压低劳动力价格。DL 公司包工头刘先生说:

“存在竞争问题 , 要是我给工人工资低的话 , 他会跳槽 , 有时只因为日工资相差一元

钱, 他就会到其他队去, 特别是四川籍的人很计较。⋯⋯我打个比方来说, 按照他的技术

水平只拿到 30( 元) 到 40( 指日工资) , 40 就顶天了 , 拿 30 不为过 , 但是人家( 其他的包工

队) 给提上来, 一个月给你 60, 这种情况也有。于是这个人就说, 哎, 人家给我 60, 你给我

加 20。这能加么? 肯定不能加, 因为他的技术水平我知道, 就值 40 块, 你跟我提出来了我

也不能加, 不能用你, 所以他只能到别的外协队去。上别的队后可能头一、两个月给他 60

块, 因为既然叫你来了, 得把我这摊儿给支起来。等这个队人员满了 , 全队人够了, 他( 指

另一个外协队长) 就开始压工资或砍人了, 不干你就给我走人, 我不要你了。”

上述谈话暗含了工人与包工头们之间的斗争 , 其结果却是令人无奈的 , 而对抗争结

果的预期会进一步增强包工头的心理优势 , 促成包工头之间的结盟 , 从而瓦解了工人斗

争的可能。DL 公司的外协队中, 我们发现出现了工人基于地缘关系的“抱团儿”现象 , 有

“四川人爱抱团儿”、“安徽人抱团儿”等说法 , 这些“抱团儿”的工人有时会一起要求涨工

资。但这种地缘关系建立的非正式组织, 几乎没有组织化程度可言。与此同时, 外协队的

队长之间由于害怕出现因工资差异而导致的恶性竞争也展开了合作。有 9 个外协队签订

了一个共同协议, 内容是不能随意接受其他队的工人。这虽然没有完全克服工人的流动,

但包工头间的结盟也得到了 DL 公司的支持, 它使外协工人的抗争弱化, 并加剧了外协工

在 DL 公司的扩大化趋势。

JD 公司的情形也有相似之处, 他们是通过与劳务工签订短期合同来大量使用农民

工的。前文谈到, 这家公司由于远离其居住地, 正式的固定工每个月是连续工作 22 天, 再

回家休息 8 天。而这 8 天的工作替换全部由劳务工解决。庞大的农民工队伍为国有工业

企业提供了一个工资收入低又好操控的劳动大军。杜师傅是来自河北省的一名合同工,

32 岁, 已在 JD 公司干了一年多。他说:

“我们那边的劳务公司招了五百多人吧, 光到华北井下就一百多人, 到这里也是一百

多人, 我们的合同上写了, 只要能够干满 8 年, 就可以转成这个正式工。我们没有加入工
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会, 这个正式职工肯定都有工会吧。我们喜欢在国有大公司, 工资是有保障的。好的一年

挣两万块钱吧, 不好的一年也挣一万四五, 要是不回家的话, 一年也是一万七八。在老家,

一般像我这个年纪的几乎都出去了 , 他不可能在家 , 在家干嘛啊? 农业几乎是没什么收

入。一般是种了一年的地, 有种子钱, 有化肥钱, 现在机械化这种东西比较多, 好一点的机

械化的费用也不能留多少钱。我们家的地也不是特别多, 因为原来是有六亩地, 国家要求

退耕还林, 我们退了一亩二, 还剩不到五亩地, 由老婆在家做。我们好象没有老乡关系, 只

要能说到一块儿去, 合得来的就行。另外, 国有大公司的好处吧, 是万一出了事是有人管

的。我们都上了工伤保险。我原来曾在我们家那边的一个工厂做, 是做铁加工的, 那要出

了事, 人家能赔你一、两万就不错了, 而国有大公司先是很少出事, 再是给付的也多。”

正是非正规的劳动力市场具有的弹性和低价, 为国有工业企业简单控制的劳动关系

奠定了基础, 并破坏着固定工可能潜在的各种反抗, 为寻找稳定的工作, 固定工们都很驯

服。正是非正规劳动力市场将固定工与劳务工们各个击碎, 成为生产的工具。

五、小结和理论讨论

目前中国的国有工业企业的转制基本完成, 形成了现代公司法要求下的国有公司。

在公司化的国有企业中 , 劳动关系主体呈现出等级化形态 , 每部分劳动关系主体隶属于

不同的劳动力市场, 并有不同的行动逻辑。经营管理者不仅被纳入到政府官本位的官僚

体制内, 他们还在政府的鼓励下不断实践着以绩效为核心的企业经营目标。管理人员、技

术人员、固定工和劳务工处于不同的劳动力市场中, 并经由这些市场在分配、社会保障水

平、奖惩制度及进修培训等方面出现等级化的特征。

劳动关系主体的等级化为国有工业企业简单控制型的劳动关系奠定了基础, 这一劳

动关系形态的产生绝不是简单地在企业内部完成的, 它与非正规劳动力市场有着重要的

依存关系 , 它深刻地依赖于城乡二元分割的劳动力市场体制 , 以农民工作为劳动力的蓄

水池, 实现了对劳动力最低成本的简单控制。同时, 这种简单控制型的劳动关系被多种国

家力量所默认, 它有效地瓦解了工会的作用, 并使固定工以及劳务工们在市场中碎片化。

第一 , 简单控制型劳动关系与李静君曾经提出的“失序专制主义”不同 , 一方面本文

不想使用太过西化的“专制主义”或“霸权主义”等提法 ; 另一方面 , 我们在国有企业看到

劳动控制是如此的简单和粗暴 , 在管理者的支配权占居主导地位的条件下 , 管理者是有

意识地、公开地利用了低价的非正规劳动力, 将其视为实现企业绩效的法宝。这个残酷的

非正规劳动力市场的存在实现了管理者的简单控制。第二, 国有企业中上下级之间的忠

诚与庇护关系是否存在呢? 如果说它存在的话 , 它只存在于国家与企业经营者之间的上

下级关系上, 国家不仅授权经营者, 还给予了他们重要的物质庇护。而国家对劳动者的庇

护已经交由市场了 , 还有一些老员工受到国家相关劳动保障政策的庇护 , 但随着这些工

人的老化, 国有企业的劳动者就更多地被市场化了。第三, 在上述意义上, 国有工业企业
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劳动关系的现状显示出国有企业的发展前途堪忧, 因为简单控制型的劳动关系以短期绩

效为取向, 破坏了企业人力资本的积累和以信任为主的社会资本的积累。那么, 以非正规

劳动为基础的国有企业的发展很难建立起以集体谈判为基础的和谐劳动关系, 并潜在着

诸多安全隐患和合法性危机 , 重新建立一支具有人力资本和社会资本、并能够团结的劳

动者队伍是国有企业最具现实意义的工作。

* 本文为“教育部人文社会科学重点研究基地基金资助”项目《中国社会转型时期的

劳动关系研究》( 05JJD840143) 的成果之一。

注释:

①[美]华尔德 , 1996,《共产党社会的新传统主义 : 中国工业中的工作环境和权力结构》, 龚小夏译( 英

文原著于 1984 年发表) , 牛津大学出版社。

②Oi, Jean C. 1986. “Peasant Households between Plan and Market: Cadre Control over Agricultural

Inputs.”Modern China 12: 251- 230.

③李培林 :《转型中的中国企业 : 国有企业组织创新论》, 济南: 山东人民出版社 1992 年版。

张静:《利益组织化单位———企业职代会案例研究》, 北京: 中国社会科学出版社 2001 年版。

④王汉生等 :“从等级性分化到集团性分化 : 单位制在现阶段城市分化中的作用”,《社会学 研究》

1992 年第 1 期。

⑤李汉林、李路路 :“资源与交换———中国单位组织中的依赖性结构”,《社会学研究》1999 年 第 4

期。

⑥李铒金 :“车间政治与下岗名单的确定———以东北的两家国有工厂为例”,《社会学研究》2003 年

第 6 期。

⑦ 李静君 , 1999, Ching Kwan Lee, “From organized dependence to disorganized despotism: Changing

labour regimes in Chinese factories”, The China Quarterly, No. 157( 1999) , pp44- 71.

⑧沈原:《社会转型与工人阶级的再形成》,《社会学研究》2006 年第 2 期。

⑨沈原:《市场、阶级与社会》, 社会科学文献出版社 2007 年第 8 页。

⑩佟新:“社会变迁与工人社会身份的重构”,《社会学研究》2002 年第 6 期

佟新 :“延续的社会主义文化传统——— 一起国有企业工人集体行动个案分析”,《社会学研 究》2006

年第 1 期。

+,-2002 年至 2005 年 , 由朱晓阳、佟新、冯同庆、Anita Chan( 陈佩华) 、陈美霞、戴建中等组成“中国社

会转型中的企业治理与职工民主参与”课题组带领北京大学社会学系的研究生展开以案例为主的

调研。后来以课题组成员为主 , 成立了“北京大学中国工人与劳动研究中心”, 一直持续相关研究。

+.-2002 年 8 月参加调查的人有朱晓阳、佟新、冯同庆、Anita Chan( 陈佩华) 、陈美霞、戴建中、龙彦、

朱庆华等。

+/-2004 年 8 月 19 日进行的访谈 , 访谈参与者有佟新、梁萌、王迪、王姗、王春来 , 资料整理 : 王春来。
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其他时间的访谈人员还有谭宝桂等。

!"#2007 年 4 月 17—21 日对 YC 煤业股份有限公司的三个煤矿进行调查 , 参与调查的人员有冯同

庆、佟新、胡瑜、王春来、吴凌和陈亮。
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