
书书书

国企经营者人力

资本价值与收入分配

顾琴轩　著

华东理工大学出版社



　图书在版编目（ＣＩＰ）数据

　国企经营者人力资本价值与收入分配／顾琴轩著．上
海：华东理工大学出版社，２００４１２
　ＩＳＢＮ７ ５６２８ １６２３ ９

　Ⅰ．国　Ⅱ．顾　Ⅲ．国有企业 劳动力资源
资源管理 研究 中国　ⅣＦ２７９．２４１

　中国版本图书馆ＣＩＰ数据核字（２００４）第１２８５８３号

国企经营者人力资本价值与收入分配

顾琴轩　著

出版　华东理工大学出版社

社址　上海市梅陇路１３０号

邮编　２００２３７　电话（０２１）６４２５０３０６
网址　ｗｗｗ．ｈｄｌｇｐｒｅｓｓ．ｃｏｍ．ｃｎ
发行　新华书店上海发行所

印刷　上海崇明裕安印刷厂

开本　８５０×１１６８　１／３２
印张　８６２５
字数　２１３千字

版次　２００４年１２月第１版

印次　２００４年１２月第１次

印数　１－３０５０册

ＩＳＢＮ７ ５６２８ １６２３ ９／Ｆ·１３２ 定价：１６．００元



目
　
　
录

１　　　　

目　　录

前言 １…………………………………………………………………

第一篇　概念与理论

第一章　研究问题的提出 ３…………………………………………

　第一节　国企经营者收入分配中的两种偏差现象 ３……………

　第二节　国企经营者收入分配形式的演变回顾与思考 １２……

　第三节　研究问题的方法与结构 ２３……………………………

第二章　人力资本理论及其研究与发展 ２７………………………

　第一节　人力资本的思想渊源与理论 ２７………………………

　第二节　国外人力资本理论研究的新发展 ３５…………………

　第三节　国内人力资本理论研究概况 ４３………………………

第三章　收入分配与管理理论研究 ５８……………………………

　第一节　经济学范畴的收入分配研究 ５８………………………

　第二节　管理学范畴的收入分配研究 ６７………………………

第四章　人力资本及其价值计量的基本概念与方法 ８９…………

　第一节　人力资本与人力资源 ８９………………………………

　第二节　人力资源价值计量的概念 ９３…………………………

　第三节　人力资源价值计量方法 ９６……………………………此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com



国
企
经
营
者
人
力
资
本
价
值
与
收
入
分
配

２　　　　

第二篇　假设与实证

第五章　国企经营者人力资本价值及其计量架构 １１１……………

　第一节　国企经营者人力资本的特征与价值类型 １１１…………

　第二节　国企经营者人力资本价值实现的影响因素 １１７………

　第三节　国企经营者人力资本价值计量构思 １２１………………

第六章　国企经营者人力资本价值计量要素的甄别研究 １２８……

　第一节　国企经营者人力资本价值计量要素的假设 １２８………

　第二节　国企经营者人力资本价值计量要素的甄别研究
方法 １３４…………………………………………………

第七章　国企经营者人力资本价值计量及其收入分配：国企
视角的实证研究 １４６………………………………………

　第一节　以国有企业为调研主体的基本信息 １４６………………

　第二节　以国企视角研究国企经营者人力资本价值计量
要素 １４８…………………………………………………

　第三节　以国企视角研究收入体现的国企经营者人力资本
价值计量要素 １５２………………………………………

第八章　国企经营者人力资本价值计量及其收入分配：外企
视角的实证研究 １６１………………………………………

　第一节　以外资企业为调研主体的基本信息 １６１………………

　第二节　以外企视角研究国企经营者人力资本价值计量
要素 １６３…………………………………………………

　第三节　以外企视角研究收入体现的国企经营者人力资本
价值计量要素 １６７………………………………………



目
　
　
录

３　　　　

第九章　讨论与思考 １７５……………………………………………

　第一节　实证研究的几点结论 １７５………………………………

　第二节　与实证研究有关的讨论 １７９……………………………

第三篇　实践与探索

第十章　ＮＵＭ股份公司经营者薪酬体系改革探索 １８５…………

　第一节　ＮＵＭ股份公司概况 １８５………………………………

　第二节　ＮＵＭ股份公司经营者现有薪酬体系 １８７……………

　第三节　ＮＵＭ股份公司经营者薪酬体系的改革思路 １９２……

第十一章　ＦＩＫ有限公司经营者人力资本与股权激励 １９８………

　第一节　ＦＩＫ有限公司概况 １９８…………………………………

　第二节　ＦＩＫ有限公司经营者股权激励的背景 ２０２……………

　第三节　ＦＩＫ有限公司经营者股权激励方案 ２０５………………

　第四节　ＦＩＫ有限公司经营者股权激励方案受挫与
思考 ２１２…………………………………………………

第十二章　ＴＣＬ集团股份公司经营者股权激励实践与
效果 ２１８…………………………………………………

　第一节　ＴＣＬ集团概况 ２１８……………………………………

　第二节　ＴＣＬ集团的经营者股权激励 ２２０……………………

　第三节　ＴＣＬ集团的经营者股权激励效果与原因 ２２３………

　第四节　ＴＣＬ集团经营者股权激励的进一步思考 ２２７………

附录一　我国企业股权激励实践中存在的障碍概览 ２３１…………

附录二　我国目前与股权激励实践有关的法律法规具体
条款 ２３６……………………………………………………



国
企
经
营
者
人
力
资
本
价
值
与
收
入
分
配

４　　　　

附录三　一、国企经营者人力资本价值调查表（用于国有企业
的调查对象） ２５４……………………………………
二、国企经营者人力资本价值调查表（用于外资企业
的调查对象） ２５８……………………………………

后记 ２６４………………………………………………………………



前
　
　
言

１　　　　

前　　言

在我国国有企业战略性改组的整体制度转型过程中，经营者
的收入分配制度正面临着制度转型与观念变革，虽然现实中对企
业经营者奖励与约束的方法与手段已进行了许多探索，但尚未形
成一种有效的激励机制与约束机制。
分配制度是企业人力资源管理的重要内容。分配制度改革是

国有企业人事改革中最为复杂的一项工作。工资作为收入分配的
主体部分，国有企业在工资分配体系中存在着许多“怪圈”。例如，
从工资性收入的构成看，工资收入往往小于奖金收入，而奖金的发
放又大多采取“轮流坐庄”的办法；从工资性收入的来源看，往往是
预算内的来源小于预算外的来源；各种名目的账外收入，“小金库”
的设立，使不少国有企业的工资来源出现“黑洞”。再如，工资分配
水平与企业经营效益没有直接联系，人工成本在企业核算中被视
为刚性要素，企业工资历史水准是影响工资分配的重要因素，而不
是外部市场因素和企业经营效益等。这些都是２０世纪８０年代以
来国有企业工资改革苦苦探索，而最终不能成熟的重要原因之一。
应该说，国有企业经历了二十多年的改革，取得了一定的成绩

和效果。许多国有企业的经营理念在不断转变，并逐步根据市场
经济规律在运作，并与外资企业、民营企业在同一环境中展开市场
与产品竞争。但同时，我们也不得不看到，国有企业在经历了二十
多年改革后的今天，出现了两种极端现象：一种是“翻牌公司”，即
在改制过程中只是形式的改动；另一种是“内部人控制公司”，即国
有企业所有者（国家）被架空。此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com
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与此相应，国企经营者的收入分配也出现两种偏差现象：一
种是国企经营者的收入偏低，其所得远不能反映其付出和价值；另
一种是国企经营者成为“内部人”之后，自己给自己发工资，其所得
远高于其付出和价值。这两种偏差现象的特点与性质完全不同。
第一种偏差现象是历史性的，在改革中虽然得到不同程度的改观，
但目前仍具有一定的代表性；第二种偏差现象，即经营者收入高得
离谱的现象，则是国有企业改制过程中重视对经营者的激励而忽
视对经营者制约的一种偏差反映。
破译这些难题，成为国有企业分配制度改革攻关的焦点，而其

中国企经营者收入分配制度的改革又成为国有企业改革中的重点

与难点。其改革成功与否不仅影响国企经营者积极性的发挥，而
且影响国有企业分配制度改革的成功与否，甚至会影响国有企业
改革的总体进程。在市场经济下，经营者的收入往往反映其自身
的价值，但收入本身只是经营者市场价格的外在反映。在我国目
前市场经济尚不完善、国有企业改革不断深化的背景下，如何使国
有企业经营者的收入价格有效地反映其人力资本价值，是国企经
营者收入分配制度改革成败的关键。
为此，本书分三大篇共十一章，对国有企业经营者人力资本价

值计量与收入分配激励进行系统研究。
在第一篇“概念与理论”中，首先联系当前在国有企业中出现

的两种极端现象“翻牌公司”与“‘内部人’控制公司”，分析与此现
象相联系的国有企业经营者收入分配中偏差问题的主要表现形式

与原因，并对国企经营者收入分配形式的改革和演变作出简要回
顾，在此基础上提出本书的研究问题。然后，进行有关理论研究。
理论研究主要包括对人力资本和收入分配研究的理论综述，以及
对人力资本及其价值计量的基本概念与方法的界定与分析。
在第二篇“假设与实证”中，依据前一篇中的有关概念与理论，

首先对国企经营者人力资本价值及其计量架构进行研究，然后开
展实证研究。在实证研究部分，对国企经营者人力资本价值计量
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要素进行甄别研究，通过对与国企经营者人力资本价值计量要素
可能相关的初始信源进行分析，勾画出可考虑的国企经营者人力
资本价值计量要素框架，接着通过访谈法和问卷法对可考虑的国
企经营者人力资本价值计量要素作进一步的甄别研究。在问卷法
研究中，采用小规模的试做形式对问卷设计加以调整和改进，检验
调查问卷的质量，即问卷的效度、信度，以判别和确保调查问卷符
合研究要求。
然后，作者分别从国有企业和外资企业两个视角，实证研究国

企经营者人力资本价值计量及其收入分配问题。作为一种比较研
究，国有企业管理者有了解国有企业经营者的优势，但外资企业管
理者也有其独特优势，他们一般具有更多的现代管理意识。以外
资企业管理者的角度看国企经营者人力资本价值计量与收入分配

问题，能在一定程度上提高问题研究的客观性。
在第三篇“实践与探索”中，作者以个案的形式，选取我国三家

不同的国有企业，对不同的经营者收入分配形式及其不同的改革
实践进行分析和研究，并结合前两部分的研究结论作进一步的
探索。
总之，本书采用理论与实践相结合的研究方法，将人力资本理

论与收入分配理论相结合，将国有企业经营者人力资本价值与其
市场价格（即收入）相结合，展开系统研究。作者研究并提出国有
企业经营者人力资本价值计量要素体系，同时将价值计量与价格
计量相区分，在研究国有企业经营者人力资本价值计量要素体系
的基础上，研究并提出收入所体现的国企经营者人力资本价值计
量要素体系。这两种体系的系统研究目前在国内理论界具有一定
的创新性，其提出会有力地推进我国管理领域人力资本理论的研
究。目前，国内有些学者对国有企业经营者人力资本或人力资本
价值作了一些研究，但这些研究一般都侧重于某个要素或某个方
面；同时，也没有将价值与价格相区分进行系统研究，而是往往将
收入报酬笼统地作为国有企业经营者的价值进行研究。因此，将
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国企经营者人力资本价值与其市场价格（即收入）相结合，并展开
系统的研究，是本书一个重要的研究创新。同时，本研究探索基于
人力资本价值的国企经营者收入分配激励效应，试图为当前国企
经营者分配制度的深化改革提供积极的理论参考，并努力推进知
识经济下企业人力资本薪酬管理理论的新发展。

作　　者
２００４年３月于上海
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第一章 研究问题的提出

　　国有企业经营者，简称国企经营者，指对企业经营绩效有重大
影响的管理者。它一般包括国有独资企业和国有控股企业的总经
理或厂长（经理）等高层管理者。有时也包括董事长，因为在我国
国有企业中，董事长其实仍然是一个“代理人”，更多地承担经营者
的角色。

第一节　国企经营者收入分配中的
两种偏差现象

　　分配制度改革是国有企业人事改革中最为复杂的一项工作，
而其中，国企经营者收入分配制度的改革又成为国有企业分配制
度改革中的重点与难点。
国有企业经历了二十多年的改革，在取得一定成绩和效果的

同时，也出现了两种极端现象：一种是“翻牌公司”，即在改制过程
中只是形式的改动；另一种是“内部人控制公司”，即国有企业所有
者（国家）被架空的现象。与此相对应，国企经营者的收入分配也
出现两种偏差现象：一种是国企经营者的收入偏低，其所得远不
能反映其付出和价值；另一种是国企经营者成为“内部人”之后，自
己给自己发工资，其所得远高于其付出和价值。国企经营者收入
分配的这两种偏差现象，其特点与性质完全不同。第一种偏差现
象是历史性的，在改革中虽然得到不同程度的改观，但目前仍具有
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一定的代表性；后一种偏差现象，即经营者收入高得离谱的现象，
则是国有企业在改制过程中重视对经营者的激励而忽视对其进行

制约的一种偏差反映。

　　一、国企经营者收入分配历史性偏差现象

国企经营者收入分配的历史性偏差现象，一方面，在一定程度
上反映了我国社会主义市场经济已经发展到一定阶段，国企经营者
的收入呈持续增长态势；另一方面，也反映了由于受长期计划经济
的影响，国企经营者人力资本价值并未从他们的价格———报酬分配
中得到准确的体现。这可从我国近年的有关调查和报道中看出。
据中国企业家调查系统“中国企业经营者队伍制度化建设的

现状与发展———２０００年中国企业经营者成长与发展专题调查报
告”〔１〕，我国大部分国企经营者的有形货币化收入往往采取月薪
加奖金的形式。奖金虽然与企业效益有联系，但总量并没有多少。
总体而言，虽然与外资企业的高层管理者相比，国企经营者的收入
分配要低得多，但和以前相比，国企经营者的工资收入呈不断增加
的趋势，如表１ １所示。

表１ １　不同历史时期最初担任企业经营者时的年工资收入
（单位：％）

时　间

年工资收入　　　

１９７９年
以前

１９８０～
１９８４年

１９８５～
１９９３年

１９９４～
１９９９年

合　计

１０００元以下 ５８．１ ３９．３ １０．８ ０．０ １７．２

１００１～２０００元 １５．９ ２１．５ １６．８ ０．０ １３．２

２００１～５０００元 １５．９ １７．５ ２５．４ １．６ １６．８

５００１～１００００元 １０．１ １３．０ ２３．６ ３８．９ ２４．４

〔１〕 中国企业家调查系统：“中国企业经营者队伍制度化建设的现状与发展———
２０００年中国企业经营者成长与发展专题调查报告”，《管理世界》，２０００年，第４期。
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（续　表）

时　间

年工资收入　　　

１９７９年
以前

１９８０～
１９８４年

１９８５～
１９９３年

１９９４～
１９９９年

合　计

１０００１～２００００元 ０．０ ４．５ １３．４ ２７．１ １４．３

２００００元以上 ０．０ ４．２ １０．０ ３２．４ １４．１

　　（数据来源：中国企业家调查系统，“中国企业经营者队伍制度化建设的
现状与发展———２０００年中国企业经营者成长与发展专题调查报告”，《管理
世界》，２０００年，第４期。）

表１ １中的数据表明，１９７９年改革开放前，企业经营者个人
年工资收入在１０００元以下的比重为５８．１％，基本没有年工资收
入在１００００元以上的。随着改革开放的深入，企业经营者个人年
工资收入有了很大变化，１９８０～１９８４年开始有万元以上收入的出
现，比重为８．７％，而２０００元以下年收入的比重在下降，但仍占
６０．８％；１９８５～１９９３年，万元以上年收入的比重已经达到２３．４％，
２０００元以下年收入的比重则降至２７．６％；到１９９４～１９９９年，企业
经营者个人年工资收入有了很大的变化，万元以上收入的比重达
５９．５％，其他的年收入基本上在５０００～１００００元之间。
在我国企业经营者年工资收入不断提高的过程中，不同类型

企业的经营者在工资收入上存在着较大的差距。国企经营者的年
工资收入在不同所有制的企业里最低，如表１ ２所示。国企经营
者年工资收入在２万元以下的占６２．６％，４万元以下的占８７．６％。

表１ ２　不同类型企业的经营者１９９８年的年工资收入水平
（单位：％）

国有 集体 私营
股份

合作

股份

有限

有限

责任

外商及

港澳台资
合计

２万元以下 ６２．６ ５０．３ ２０．０ ４９．５ ３２．３ ４２．２ １５．８ ４８．１

２～４万元 ２５．０ ２３．５ １４．２ ２６．３ ２５．５ ２７．０ ２５．７ ２５．０
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（续　表）

国有 集体 私营
股份

合作

股份

有限

有限

责任

外商及

港澳台资
合计

４～６万元 ７．９ ８．７ １５．０ ７．１ １４．９ １０．９ ２０．１ １０．７

６～１０万元 ３．９ ８．０ １９．９ ６．０ １４．５ １０．１ １７．６ ８．５

１０～５０万元 ０．５ ８．７ １６．７ ７．１ １１．７ ６．８ １２．７ ５．６

５０万元以上 ０．１ ０．８ １４．２ ４．０ １．１ ３．０ ８．１ ２．１

　　（数据来源：中国企业家调查系统，“中国企业经营者队伍制度化建设的
现状与发展———２０００年中国企业经营者成长与发展专题调查报告”，《管理
世界》，２０００年，第４期。）

与此相似，国企经营者收入的另一主要来源———奖金，在不同
类型的企业中也较低，如表１ ３所示。表１ ３中的数据显示，在
１９９４到１９９９年５年间奖金在１００００元以下，国企经营者奖金比
重占６８．６％，集体企业经营者奖金比重占５３．４％，私营企业经营
者奖金比重为７３．１％，股份合作企业经营者奖金比重占６１．２％，
股份有限企业经营者奖金比重占４０．７％，外商及港澳台投资企业
经营者奖金比重为４１．７％。

表１ ３　不同类型企业的经营者近５年来受奖励的奖金额水平
（单位：％）

国有 集体 私营
股份

合作

股份

有限

有限

责任

外商及

港澳台资
合计

２０００元
以下

１８．１ １４．１ ２６．９ １４．３ ９．３ １４．５ ９．３ １５．３

２０００～
５０００元

２３．６ １７．８ ２３．１ １６．３１３．７ ２０．６ １０．２ ２０．０

５０００～
１００００元

２６．９ ２１．５ ２３．１ ３０．６１７．７ １７．６ ２２．２ ２３．１
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（续　表）

国有 集体 私营
股份

合作

股份

有限

有限

责任

外商及

港澳台资
合计

１～５万元 ２５．２ ３４．０ ２３．１ ２４．５ ３４．５ ３６．２ ４２．６ ３０．５

５万元以上 ６．２ １２．６ ３．８ １４．３ ２４．８ １１．１ １５．７ １１．１

　　（数据来源：中国企业家调查系统，“中国企业经营者队伍制度化建设的
现状与发展———２０００年中国企业经营者成长与发展专题调查报告”，《管理
世界》，２０００年，第４期。）

此外，据近年有关新闻报道，１９９８年实现销售额达８２亿元的
海信集团总裁周厚健的年收入仅为３．９万元；一年能销售１５０万
辆摩托车的中国轻骑集团董事长张家岭的年收入为４万元；洛阳
春都集团董事长高凤来的月薪只有１０００多元。〔１〕再如，某市场
机构评估青岛双星集团现任总裁汪海的身价为１０．２亿元，可他每
年的收入只有３万元；他的几个副厂长被私企挖走，年薪是他的好
多倍。〔２〕

诸如此类国有企业经营者收入偏低的现象，既影响经营者的
工作积极性，也不利于企业的发展。其结果是，要么经营者凭着良
心与党性在做事，要么经营者利用手中的权力去拿不该拿的钱，而
拿走的那些不该拿的钱的数量，以及花掉的那些不该花的钱的数
量，比应该给的钱要多得多，还毁了一批人，“５９现象”就是其
实例。
另外，需要指出的是，国企经营者收入偏低往往是明确或显性

的货币化收入偏低，而不确定的或隐性的货币化收入则很混乱。
与工资和奖金这种有形货币化收入相比，国企经营者其他形式的
收入如附加福利、特别待遇等并没有明确的制度化，它们可能成为

〔１〕

〔２〕

“国企老板该怎么拿薪水”，ｃａｒｅｅｒｓ．ｅｔａｎｇ．ｃｏｍ／ｊｏｂ／ｓｅｒｖｉｃｅｓ／ｎｅｗｓ／ｎｅｗｓ／
２１５．ｈｔｍｌ。

梅绍华，童之琦：“国企企业家价值如何体现？”，《经济日报》，ｗｗｗ．ｇｚｉｉ．
ｇｏｖ．ｃｎ／ｍｉｄｄｌｅ２／ｊｊｒｄ／０９／９１４０３．ｈｔｍ。
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灰色收入或在职消费的温床。如果一个国企经营者想额外消费，
那么只要举着为企业办事的幌子，吃喝赌等费用全可名正言顺地
报销。
造成这种现象的原因主要有两个：一是经营者工资与员工工

资捆绑在一起，将经营者的工资定位于员工平均工资的若干倍。
这样，其薪酬与企业效益的好坏相关性较小，绩效好的企业经营
者，其收入不一定高；而绩效差的经营者，其收入也并未少。薪酬
对经营者起不到应有的激励作用。二是国企经营者人力资本“双
轨”定价问题。一方面，国企经营者一般都由主管部门行政任命，
其行为必须符合行政系统相应的规范要求；另一方面，由于经营者
自身的位置，他们必须考虑市场所提供的信号和信息，倾向于按市
场规律办事。行政与市场“双轨”定价，使经营者的行为变得扭曲，
既不能完全以市场为导向进行经营管理，又不能完全对行政命令
唯命是从。在经营者的效用函数中存在着两个主要变量：政绩和
市场绩效。在现实中，这两个变量又常常相互矛盾和干扰。如果
一个企业经营业绩不好，上级主管部门往往很难辨别是由于经营
管理不善还是由于行政干涉造成的。事实上，在那些管理不好、经
营效益差的国有企业总是可以找到各种借口开脱责任。由于职位
是行政任命的，只要行政对被定价者的“印象”好，给的价格就较
高，并可以晋升。而市场则无决定权，因为即使市场不好，被定价
者也可以找到各种客观理由。因此，行政权始终在经营者的心目
中占很大位置，市场权重则相对较小，这样就可能出现或者“只是
凭着良心做事”或者“混水摸鱼”的现象。在这种经营者人力资本
定价机制不健全的情形下，经营业绩好的经营者不见得多得，业绩
差的不见得少得。“双轨”定价致使经营者收入分配的扭曲化，也
是影响经营者追求市场利润的内驱动力。

　　二、国企经营者收入高得离谱的偏差现象

这是从历史性的偏差中走向另一个极端，即在国有企业改革此为试读,需要完整PDF请访问: www.ertongbook.com


