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对我国工资差距问题的探讨

甘 春 华

（华东交通大学 经济管理学院，江西 南昌 330013）

摘要： 揭示目前我国工资差距存在的主要问题，分析其形成原因，并对如何使我国工资差距合理化进行探讨⒚
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1 现状及问题
  工资差距，即各类雇佣劳动者工资收入的差别，
是造成劳动者收入差别的重要因素，也是调节人力
资源配置的重要信号⒚工资差距是否合理，将直接影
响经济效率，也关系到社会的公平度⒚而我国目前的
工资差距，却有许多不尽人意之处，表现在，
1．1 行业工资差距不合理
  表1是各行业职工平均工资统计资料：

表1 各行业职工平均工资

年份

农、
林、
牧、
渔业

电
力、
煤气
业

建筑
业

地质
业

金融
保险

社会
服务

科研
技术 机关

最高
高低

1978 470 850 714 708 610 392 669 655 2．1
1980 616 1035 855 895 720 475 851 800 2．2
1985 878 1239136214061154 777 12721127 1．8
198610481497153616041353 980 14921356 1．7
198711431677168417681458108516201468 1．6
198812801971195920251739171919311707 1．6
198913892241216621991867192621181874 1．6
199015412656238424652097217024032113 1．6
199116522922264927072255243125732275 1．8
199218283392306632222829284431152768 1．9
199320424319377937173740358839043505 2．1
199428196155489454506712502661624962 2．2
199535227843578559627376598268465526 2．2
199640508816624965818406677880486340 2．2
199743119649665571609734755390496981 2．3

  资料来源：《中国统计年鉴》1998年
  注：表1中最后一栏最高工资与最低工资的倍

数为作者计算结果⒚
  由表1可看出，平均工资最高的行业主要是电
力、煤气等能源业、金融保险业以及地质业，平均工
资最低的主要是农林牧渔业和社会服务业⒚这些高
工资行业都存在较大程度的垄断，而低工资的社会
服务等都是竞争程度相当大的行业⒚这种由不平等
竞争而导致的扩大的行业工资差距明显不利于我国

正在进行的经济结构调整⒚
1．2 国营单位职工个人之间工资差距不明显
  70年代我国实行的是计划经济，在工资分配上
平均主义泛滥，这是众所周知的⒚以下是50年代至
90年代（除70年代外）的个人工资差距资料：

表2 不同部门的最高工资与最低工资之比

年份 政府机关 教育 科研 企业工人 企业干部

1950 28．33 — — 3 8
1953 25．8 — — — —
1954 26．6 13 4．8 — —
1955 31．1 — — — —
1956 28 6．1 6．1 3．2 6．7
1960 17．3 — — 3 —
1965 3．4 — — — 6．6
1986 9．45 3．6 3．64 3．2 5．8
1997 6．67 — 5．39 3．2 5．7

  由此可见，我国工资制度随市场经济体制改革
发生变化后，尽管不再是“大锅饭”，但同一部门内职
工之间工资差距相对于建国初的50年代来说，已是
缩小了很多⒚工资差距的不明显影响了职工积极性、
创造性的发挥，造成工作缺乏激励和竞争，也使劳动
力难以正常流动⒚
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1．3 不同经济类型的单位之间工资相差悬殊
  国营企、事业单位与“三资”企业工资仍有相当
差距⒚目前国营企业虽然很多进行了股份制改造，但
其工资制度仍很少引入市场机制，体现不出多少劳
动的差异⒚而“三资”企业大多按市场规则确定工资，
主要依劳动力市场和劳动贡献决定职工工资，工资
形式也灵活多样⒚因此，其平均工资大大高于国营企
事业单位人员工资⒚学历越高，技术越精的人员，其
在两种类型单位间的工资差距就越大⒚与此相印证
的事实是，很多国企的技术骨干要么不专心本职工
作，致力于第二职业“捞外快”，要么纷纷向三资企业
跳槽⒚这种工资差距，是国企人才流失的一大因素⒚

2 工资差距不合理的原因
  工资差距的不合理，有思想因素，如对公平的错
误理解，误把平均主义当作公平，但更重要的，还是
经济因素，主要有
2．1 各地区 行业市场化程度不一致
  我国目前的市场经济体制还很不完善，各地区，
行业的改革力度，开放程度相差较大⒚有的地区或行
业已接近市场化，如沿海经济特区，其工资由劳动力
的稀缺度及劳资双方的契约决定；有的市场化程度
仍很低，如内地不少地区，由于没有建立现代企业制
度，企业仍主要依照政府指令行事，其工资制度只是
在计划经济时期工资制度的基础上进行了“小修小
补”⒚这样，实际上存在体制内和体制外两种劳动力
市场、两种工资分配制度⒚
2．2 缺乏科学的劳动计量 “按劳分配”难以落到实

处

  “按劳分配”是工资分配的基本原则，要求按劳
动强度、劳动的复杂程度、责任大小，劳动条件以及
人员素质确定劳动的质量，再结合劳动数量，以此为
依据来分配工资⒚但我国长期以来，劳动计量偏重于
劳动数量，劳动质量却缺乏科学的计量⒚对有形的劳
动产品，一般是通过计量合格产品的数量来确定劳
动量；对无形的劳动产品，如脑力劳动，则主要通过
计量劳动时间来确定劳动量，从而使我国的管理人
员、科研、教育人员的工资长期得不到合理确定⒚与
此相印证的事实是，七八十年代我国形成了严重的
“脑体倒挂”现象，至90年代，脑体虽然不再倒挂，但
我国脑力劳动者与体力劳动者的工资差距相比于其

他发达国家和发展中国家，仍不够大（见表3、表4） ⒚
  注：表中数据为80年代末的平均工资
  从表4中可以看出，发达国家教育科研人员的

工资一般为工人的2～4倍，发展中国家则为5～10
倍⒚而从表3中可算出，至1997年，北京市普通高等
教育人员的工资仅超出平均工资的3．4％，科研人
员的工资超出平均工资的1．6％⒚这是否算“脑体正
挂”了呢？

表3 90年代北京市国民经济各行业职工
平均工资与教育、科研职工平均工资比较

年份 北京市
平均工资（元） 普通高等教育平均工资（元） 科研事业

平均工资（元）
1990 2653 2382 2576
1991 2877 2541 2684
1992 2403 3148 3294
1993 4780 4031 4377
1994 6540 6754 6872
1995 8144 8000 7849
1996 9579 8388 9364
1997 11019 11394 11202

  资料来源：1990～1998《北京统计年鉴》，中国统
计出版社

表4 国外教育科研人员与工人工资对照表
国别 专业人员 工人 二者倍数

美国 教授：6万美元／年 2万美元／年 3．00
法国 教授：1．27～2．57

万法郎／月
0．44～0．75
万法郎／月 2．89～3．43

原苏
联

教授：470～600
卢布／月 180．4卢布／月 2．61～3．33

印度 研究所所长：700～2971．4卢布／月
160～290卢布／
月 4．38～10．24

墨西
哥

高级研究员：700美元／月 150美元／月 4．67
尼日
利亚 教授：330美元／月 30～50美元／月 6．6～11
巴西 教授：782美元／月 60美元／月 13．03
日本 教授：438900日元／月

研究员：427000日元／月
301900日元／月 1．451．42

  资料来源：《脑力劳动计量研究》中国财政经济
出版社1999年11月 第一版
  脑力劳动由于其劳动成果见效时间长，不易于
甚至难以通过市场衡量，故其价值一直难得到科学
的评定⒚因此，科学完善的劳动计量体系，尤其是脑
力劳动的计量体系有待建立⒚
2．3 社会保障制度不健全 福利差距是工资差距的

重要影响因素

  目前，社会保障覆盖面仍不广，许多福利还由企
业发放，福利水平受单位经济效益以及本单位在经
济发展中的地位影响而呈现不小的差距⒚福利收入
包括：住房补贴，医疗补贴，交通补贴，物价补贴，养
老金等⒚其中的住房，医疗补贴占职工收入的很大比
例，目前却没有完全社会化，货币化⒚表5将城市居
民收入由高到低分为6组，统计了其福利与收入的
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关系⒚
表5 我国城市不同收入人群其福利
收入相当于可支配收入的比例

年份
收入最
低10％

次高
20％

次高
20％

次高
20％

次高
20％

最高
10％

1990年 137．5％ 106．3％ 90．5％ 79．4％ 67．1％ 49．8％

1995年 116．8％ 102．6％ 91．4％ 79．4％ 65．5％ 37．9％

增减 —20．7％ —3．7％ 0．9％ 0 —1．6％ —11．9％

  资料来源：《城镇居民收入差距研究》，中国言实
出版社，1997年版
  从表5中可以看出，收入越低的人群，其福利收
入相当于可支配收入的比例越大⒚因此，福利差距影
响了工资差距的正确衡量和调整⒚

3 如何评定工资差距的合理性
  合理的工资差距应具有的职能是：既能激励劳
动者提高劳动效率，又不缺乏公平⒚公平的程度，不
一定与工资差距成反比⒚公平应表现为劳动机会的
公平，劳动竞争的公平⒚合理的工资差距是在公平的
竞争和就业机会下产生的⒚
3．1 工资差距应反映什么
  地区之间的工资差距应反映其经济发展水平的
差异⒚具体来说，地区工资总额应与它创造的产品价
值一致⒚地区平均工资应由地区经济增长速度，物价
水平决定⒚在此基础上，通过工资构成中的地区补贴
或行业补贴形式体现国家的经济发展政策趋势取

向⒚
  企业之间工资差距应反映其经济效益的差别⒚
企业工资总额应由利润总额决定，工资率应与利润
率成正比⒚
  企业内部职工之间的工资差距应反映三个主要
因素：人的差别，岗位的差别和劳动力市场上该种人
员的稀缺度⒚
  人的差别：指劳动者的年龄，健康状况，受教育
程度，劳动技能和工作经验等人力资本情况⒚
  岗位的差别：即劳动的复杂程度，繁重程度，责
任大小和劳动条件等⒚
  人力资源稀缺程度的差别：市场经济体制要求
人力资源的配置也要市场化，工资是劳动力市场作
用的结果，是劳动力的均衡价格⒚即企业根据各种劳
动力的供给情况，灵活确定其工资水平，劳动者则根
据自己的相对工资（相对于劳动力市场的均衡工资）
决定自己的人力资本投资方向，从而使工资真正成
为人力资源稀缺程度的信号⒚

3．2 评定工资差距合理性的数量指标
  工资当量：工资当量为人均工资与人均 GNP
之比，可用来衡量国家之间或地区三间的工资差别⒚
由于各国，各地区经济发展水平不同，各国汇率换算
也不尽科学⒚因此，用工资的绝对额进行比较不太合
理⒚用工资当量进行衡量可不受这些因素的影响，如
果国家之间或地区之间平均工资的绝对额相差较

大，但工资当量却相当，那么说明它们之间经济发展
水平相差较大，工资差距较大，但这种工资差距仍是
合理的⒚
  最高工资与最低工资之比：包括行业之间的最
高工资与最低工资之比和同一行业内部最高工资与

最低工资之比⒚这两个比值可以反映工资差距的行
业分布情况⒚前一个比值不应太大，如果太大，则不
利于劳动力在行业间的流动，也不利于各行业的公
平竞争和均衡发展⒚后一个比值的大小，应视行业的
性质确定，技术和知识含量越高的，该比值也应越
大⒚
  工资基尼系数：工资基尼系数的经济含义是：在
全部职工工资收入中用于不平均分配的百分比⒚工
资基尼系数越大，表示工资分配越不平均⒚据统计，
1988年美国男性工资基尼系数为0．332，女性为0．
296；1992年男性工资基尼系数为0．347，女性为0．
296⒚而我国工资基尼系数1988年为0．241，1992年
为0．275⒚一般经验认为，工资基尼系数在0．2以下
时，工资分配高度平均；在0．2至0．3时，为相对平
均；留0．3至0．4时，为比较合理；超过0．4则表示
工资差距太大⒚就我国工资差距的情况来说，工资分
配仍显平均⒚
3．3 目前我国职工之间工资差距应拉大还是缩小
  职工个人工资会随时代经济的发展而变化，根
据其他国家的经济发展历程，其变化规律大致为：当
一个国家开始工业化时，工资差距呈扩大趋势；当工
业化发展起来后，工资差距呈缩小趋势；当文化科技
高度发展，技术差距消除，劳动差别消失，工资差别
也就不存在了⒚我国目前农业仍占国民生产很大比
重，这说明我国的工业化发展仍很不完全，此时工资
差距应呈扩大趋势⒚
  就目前经济形势而言，我国加入世贸组织已为
期不远，届时将面临世界各国工资水平的挑战，发达
国家的高工资必然与我国的工资水平形成巨大反

差，而由于经济发展水平的制约，我国的工资水平，
不可能在短期内大幅度提高，唯有拉开工资差距，给
人才确立公平的价格，强化工资的激励作用，才能在
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全球一体化经济的人才竞争中立于不败之地⒚我们
已进入知识经济时代，知识的升值也必将表现为教
育收益率的提高，从而使工资差距进一步加大⒚据统
计，由于教育收益率的提高，80年代英国的工资差
距上升30％，美国男性工资差距上升了19％，女性
工资差距上升了36％⒚

4 如何调整工资差距
4．1 建立科学的劳动计量体系
  劳动计量的难点就在于如何将复杂劳动换算成
简单劳动⒚马克思的观点是：复杂劳动“是这样一种
劳动力的表现，这种劳动力比普通劳动力需要较多
的教育费用，它的生产需花费较多的劳动时间⒚因
此，它具有较高的价值⒚既然这种劳动力价值较高，
这也就表现为较高级的劳动，也就是在同样长的时
间内物化为较多的价值⒚”（马克思：《马克思恩格斯
全集》第23卷）由此可看出，复杂劳动与简单劳动的
区别就在于，复杂劳动能创造出更高的价值，培育复
杂劳动力需要更多的教育费用，这就为目前我们对
复杂劳动的计量提供了思路，即按照劳动创造的市
场价值或人力资本投资费用来计量复杂劳动，从而
确定工资⒚
  对于本文前面所述的脑力劳动计量难的问题，
可将脑力劳动者分为两种类型：一为应用型脑力劳
动者⒚如工程师等，另一为传播型脑力劳动者，如教
师、艺术家等⒚前者的劳动产品价值易于通过市场评
价，在计量其劳动时，可以市场实现的劳动价值为
主，以人力资本投资费用为辅⒚后者的劳动价值难以
靠市场直接衡量，确定其工资时，应以其人力资本的
投资费用和本部门的投资经费为依据⒚因为以传播
型脑力劳动为主的部门大多靠政府投入的经费运

转，不直接创造市场价值⒚具体做法为：政府先根据
本国的经济发展水平确定科研部门投入经费，在科
研部门（以传播型脑力劳动为主的部门）内部则以各
人人力资本投资费用为依据，并结合各人的工作绩
效确定其工资⒚
4．2 健全劳动力市场 在工资决定机制上进一步引

入市场机制

  对于劳动力需求方的企业来说，首先，它应有充
分的内部工资自主分配权⒚工资总额仍主要由国家
通过“工效挂钩”（即企业工资总额与经济效益挂钩）
的形式确定，但挂钩的浮动比例应放宽⒚其次，在企

业内部工资分配上，应鼓励实行集体谈判机制，这不
仅可以体现工资作为劳动力价格的杠杆功能，也能
防止由垄断或过度竞争造成对企业或劳动者利益的

损害（如不少行业劳动力供给远远大于需求，易于使
雇主压低工资） ⒚集体谈判机制谈判的不仅是工资水
平，还应包括工资增长机制、工资形式以及利用何种
工资制度等⒚这就要求真正给各级工会赋予权力，积
极发展非国有企业中的工会力量⒚
  对于事业单位，能实行企业化管理的，尽量向企
业化工资管理靠拢⒚不能实行企业化管理的，可与机
关部门一样，建立与企业同类人员的工资平衡监控
机制⒚机关、事业单位的工资水平与企业平衡比较
后，有利于把市场分配机制引入机关、事业单位，市
场上各类劳动力供求变化带给企业工资的影响，就
可间接作用于机关、事业单位，从而促使其内部人员
的工资水平和工资关系发生相应的变化⒚我国深圳、
上海等地的试点经验证明，通过公务员工资水平调
整制度所取得的数据资料，较能准确地反映工资关
系变化的实际情况，是调整工资关系的重要依据⒚
  对于劳动力供给方——劳动者来说，其主要困
难是不能完全自由地出入劳动力市场，由于户籍限
制以及住房制度、社会保险制度的滞后，影响了我国
劳动力的自由流动⒚
  因此，健全劳动力市场，还需要政府通过宏观管
理营造规范的市场环境，这包括：
  1） 地区劳动管理部门按时发布本地区工资水
平及工资增长指导线，并根据经济发展状况及时调
整本地区最低工资；
  2） 对特殊行业的工资收入实行监控制度，通过
实行工资监控线使其工资增长速度低于全国平均工

资的增长速度，从而逐步缩小乃至消除行业间不合
理的工资差距⒚同时加大这些行业的开放力度，削弱
其垄断性⒚
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