
第30卷 第1期 河北工程大学学报(社会科学版) V01．30 No．1

兰Q!!生i旦 !旦竺垩型竺!旦!堡垒型垡!旦竖i堡旦!里璺墅呈宝宝堕竖!墨竺!i璺!墨!堡竺曼里璺兰竺2 坚坚兰Q!i

丹麦工资确定机制的分散化发展
刘艳丽

(河北工程大学科信学院，河北邯郸056038)

[摘要]工资确定集中谈判制度在丹麦一直起着相当重要的作用，是丹麦工资确定的主要机制。

由于经济危机以及国际竞争加剧的影响，企业对于灵活工资调整的要求越来越强烈，丹麦中央集

权化的工资确定机制开始呈现出分散化发展的趋势。
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工资确定集中谈判制度在欧盟成员国一直起着

非常重要的作用，是工资确定的主要因素，在工资

最终确定过程中占据主导地位。丹麦是欧洲工会化

程度最高的国家之一，工人工会化率曾高达80％，

由工会联盟与雇主联盟通过集体谈判后确定工资的

协议覆盖率非常高。虽然丹麦的工作保护程度很低，

可以与欧美国家的英国相比，但是丹麦的工资确定

机制却非常严格。基本上，丹麦雇员的实际工资一

般由雇主联盟和工会联盟协商一致达成的集体协议

来决定，即工资集中化确定机制。丹麦工资确定机

制的传统特点是中央集权化的工资确定机制，由雇

主、工会及政府三方集中谈判的协商制度，在国家

政府主导下雇主联盟代表与工会联盟成员代表的三

方谈判协商。这也是为了通过适应性的经济政策确

保充分就业和社会福利制度而确立的工资确定机

制，在政治上也得到了大力支持。但是由于全球经

济危机影响，也为了能在国际市场竞争中获得成功，

丹麦工资集中化确定机制开始呈现出越来越分散化

发展的趋势。

一、丹麦工资确定机制分散化的表现

工资确定机制分散化(或工资确定去集中化，

wage．setting decentralization)，作为研究的一个概念

来说，并没有一个统一的定义，但普遍认为，工资

确定机制分散化是相对于工资确定机制集中化提出

的，分散化是指工资确定机制中工资的决定以及决

定的工资的权力，从原来由国家级别的集中化方式

向地方级别分散化确定机制方式的转变，迁移，即

工资标准(多少)以及工作契约期限等由原来集中

化的集体谈判决定机制向地方级别分散化决定机制

转移或变迁的一个过程。⋯丹麦工资确定机制分散化

的表现有如下几方面。

(一)工资确定机制指数化体制的废除

工资由两年一次的全国工资集中谈判机制形成的协

议来确定。其中，自动工资指数化系统是工资确定

集中化决定的过程中的一个重要特征。自动工资指

数化系统将工人每小时工资与扣除间接税和各种补

贴后的居民消费价格指数相关联，即居民消费价格

指数每有净3个百分点的变化，小时工资就要随之

增长。【2J因此，尽管指数化并不完全，但它在工资增

长中占了相当一部分的比重。企业为此要负担很多，

严重影响了企业在国际竞争中的竞争力。为了更大

限度地提高企业竞争力，更好地应对国际经济危机，

丹麦政府于1982年正式废除了工资指数化体制。

(二)工资确定机制谈判层级的变化

丹麦属于北欧劳动力市场模式，国内的工会化

程度很高，集体谈判的覆盖面很广，雇员的工作条

件状况、工资多少都由工会和雇主联合会双方代表

协商谈判来决定，政府关于劳动力市场的正式立法

与其他国家劳动力市场相比来说较少。雇主联盟与

工会联盟之间的谈判协商形成的协议一直是规范丹

麦劳动力市场的有效工具。关于工资的谈判也一直

是在国家级层面两个联盟之间协商解决，政府不加

干预。

丹麦传统的工资标准水平都在工资集体谈判协

议中明文规定，这种模式在20世纪60、70年代基

本覆盖了丹麦几乎所有的行业部门。从1987年到

1993年，涉及工资确定的谈判开始在行业层面进行。

1993年以后，工资确定标准的具体谈判继续向下一

级层面移动到了行业或者企业层面，而且越来越多

的工资确定协议是在个别员工层面展开的。1993年，

私营劳动力市场全部工资协议的71％是以上述方式

签订的。13】在私营劳动力市场工资确定机制分散化的

同时，公共行业的工资确定机制还是处于相对高度

集中化制定，但是按照个人资质、个人表现和工作

职能等确定工资标准的方式，尽管为数有限，也在

1982年以前，丹麦的工资确定机制是，劳工的 公共行业部门工资确定机制中逐渐开始显现。
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(三)丹麦工资确定机制的多样化发展

从20世纪80年代开始，丹麦工资确定机制开

始向最低工资制度转变。到80年代末期、90年代初

期，最低工资制度已经发展到80％以上。丹麦工业

联合会的成立标志着丹麦工资确定机制从国家级到

地方级权力的明显变化。丹麦工业联合会采用了将

行业级谈判与地方级工资确定综合在一起的工资确

定体制，即最低工资系统体制，这意味着丹麦已经

逐渐脱离了大多数成员企业的集中化的工资确定机

制。此外，丹麦两年一次的集体谈判被取消。工资

确定机制从原来的国家级别(政府，工会、雇主联

合会)，发展到行业级别，继续发展到了工厂或公司

(企业)级别。目前丹麦有以下几种工资确定机制，

这几种工资确定制度正是丹麦工资确定机制分散化

发展的不同体现。

(1)标准率工资确定机制(standard—rate

system)，由行业集体协议集中确定的工资，即部分
劳动力市场中全部工人的工资由行业集体协商谈判

确定，工资水平，工资多少，雇主或公司(企业)

无权干涉，也不能随意调整。在这种工资确定制度

下，工人对企业的贡献多少不能由工资直接明显地

表现出来。它是充分就业政策的保证，最重要的是

保证工人的同工同酬。(2)最低薪酬或最低工资确

定机制(minimum pay／minimum wage)，最低工资确

定机制是指劳动力市场中有相当一部分关于工资标

准确定的谈判是在行业级别的工会和雇主之间开展

的，二者之间达成的一个除了包含契约工资外再加

个人薪酬补充的工资确定方式。即行业制定出工人

工资底线标准，熟练工人在底线工资的基础上有补

充薪酬，补充薪酬多少由企业工会成员代表经过集

体协商的协调确定。工资底线标准只适用于最没有

工作经验的非熟练工人。最低薪酬制类似于最低工

资体制，其工资确定是在企业或公司级别协商达成

的，企业在任何情况下都必须按约定支付。(3)企

业级别谈判工资确定机制，这种工资确定机制是雇

员与企业或雇主就工资标准进行谈判，协商一致后

签订契约，并不执行任何中央或行业级别集体协议

集中制定的工资水平。H

除上述工资机制外，丹麦的工资确定机制种类

也呈现出多样化发展的趋势。附加薪酬，与个人表

现相关的薪酬，工资上下波动，利润分享计划等。

(四)工资确定机制内容的变化

工资确定机制谈判层级发生变化后，各个层级

工资确定集体谈判的内容也发生了相应的变化。原

来国家级高层面的工资确定集中谈判中，工资协商

的具体内容非常详细。工资确定机制分散化发展后，

工资确定机制集体谈判只规定一些一般性的规范要

求。如国家级工资确定机制谈判的内容主要集中在

工作时间、养老保险、病假工资和休假规定等方面，

而具体的工资标准则体现在行业甚至单个雇主对单

个雇员的个别谈判中。此外，加班与工作时间灵活

化也成为工资确定谈判的重要内容。工资确定机制

分散化发展的初期，丹麦人平均年度标准工作时间

为1690小时，低收入者的年度工作时间更是达到

1140小时，位列世界最少工作时间的国家之一。【51

随着工资确定机制分散化的发展，雇主与雇员签订

的工资协议中关于加班和工作时间灵活化方面的内

容越来越普遍。1993年，丹麦工资确定协议中只有

23％的雇员被允许加班，而到了1998年，协议允许

加班的数量达到了90％。【01

二、丹麦工资确定机制分散化发展的原因

(一)社会经济变革发展的需求

随着国际竞争的日益激烈，经济环境的国际化

程度越来越高，资本市场的国际化，新技术的传播

速度越来越快，不断增加的失业人数，不仅使得工

会与雇主的优势对比力量悬殊，工会的作用越来越

被弱化，雇主组织的实力得到增强，而且使工资竞

争的趋势日趋严峻，丹麦工资确定机制集中化遭受

到了前所未有的巨大压力。在这种大的社会背景下，

丹麦雇主组织单方面推动了丹麦工资确定机制分散

化的发展。由于工资确定集体谈判协议所签订的工

资契约的灵活性程度不够，不能满足企业在国际市

场竞争的需求，也不适应地方经济条件的发展，因

此，促成了1989年丹麦工业联合会的成立，它的成

立标志着丹麦工资确定机制由国家级到地方级权力

交替的转变。从此工资确定机制的行业级别谈判与

地方级的工资确定机制结合在一起，逐渐脱离了大

多数成员企业工资确定集中化谈判的机制。

(二)工会以及雇员的支持

丹麦是一个组织的社会，团体的社会，社会成

员基本上都是众多组织团体中的一员。因为丹麦结

社权利的传统，公共与私营部门的各种组织相互交

织重叠，丹麦社会整体都处于同一种谈判制度或模

式之下。因此，在出现矛盾和利益争端时，各组织

间更多的是通过社会对话来解决问题。丹麦历来有

雇主与工会双方相互协商达成一致妥协来化解争端

的合作精神，早在100多年前，丹麦雇主联盟与丹

麦工会联盟曾就劳动力市场问题第一次以协商的形

式达成妥协，并为此后包括公共行业在内的劳动力

市场确定了协商解决问题争端的基调。工资确定机

制的分散化发展也是如此，丹麦工会和雇员方并不
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反对工资确定机制分散化(去集中化)进程。工会

与雇员方认为，如果企业的灵活性受到限制，在激

烈的竞争中企业不能及时调整经营战略，随之的劳

动力市场需求也会受到影响，充分就业政策难以为

继，进而直接影响雇员的利益。此外，由于社会伙

伴的合作精神，尽管丹麦没有最低工资立法，但是，

加入工会会员的工资不会低于每小时13．8欧元，因

为雇主组织已经达成协议，不会支付低于上述的薪

酬。【7】工会组织在选择工作场所等时会为雇主考虑降

低企业成本而选择价格较为低廉的。工会与雇主组

织的良好合作，也使得由雇主率先倡导的分散化的

工资确定机制得到了工会和雇员的大力支持。

(三)政府相应措施的实施

除雇主、工会之间的默契、妥协和合作精神外，

由政府协调运行的丹麦灵活安全的劳动力市场模式

的发展也是丹麦工资确定机制分散化发展进程中不

容忽视的力量。一方面，对于企业来说，丹麦并没

有就业保护立法，除对白领工人在某些方面有适度

的就业保护之外，对蓝领工人基本上不设就业保护。

雇主与工会方面签订的集体协议受国家法律保护。

政府针对劳动力市场的专门立法或劳动法基本没

有。政府的作用就是在工会与雇主达成一致后，负

责“补足与埋单”。为进一步减少雇主负担，增强企

业竞争力，丹麦政府于1982年废除了集中化工资确

定机制中强制实施的生活成本补贴。【8j另一方面，对

于工会的雇员群体来说，政府推行的劳动力市场灵

活安全模式中的安全性主要强调了雇员收入的安全

性。丹麦实行的是包括退休养老金、免费医疗和社

会公益服务等在内的福利政策，失业保险和社会救

助体制可以使失业人员得到及时的经济支持和帮

助。政府除担负对失业人员进行经济支持的责任外，

还推行积极的劳动力市场政策。失业人员领取失业

津贴后，要努力找寻工作，当工作找不到时，失业

者就会被纳入到积极劳动力市场政策中，参加政府

提供的各种职业培训、职业教育、转岗培训等，经

过培训的失业者重新具备生产能力时，会被推荐到

各种工作岗位中，最终实现重新就业。在工资确定

机制分散化进程发展中，政府在努力减轻企业负担，

增强企业竞争力的同时，也帮助雇员提升了自身的

就业能力，使劳动力市场形成了良性的循环。

三、丹麦工资确定机制分散化的影晌

丹麦工资确定机制分散化发展的趋势，削弱了
政府在国家层级上集中协调劳资谈判的权力，让企

业(雇主)获得了更大的自主权。每一个行业、每

一个企业都需要有符合自身特点的发展环境，而工

资确定机制集中化已经不再适应行业与经济环境日

益多样化的发展。丹麦更加灵活的工资确定机制的

发展解决了这个问题，它适应了企业对灵活性的需

求，使企业能够根据自身独特的生产经营环境、条

件，制定出具有企业特色的人力资源与生产方案，

降低成本、提高生产力，也增强了企业在国际市场

中的竞争力。

丹麦工资确定机制分散化的发展，对于劳工产

生了两方面的影响。一方面，它满足了技术熟练工

人增加工资的愿望。丹麦传统的工资确定集中化制

度在维护充分就业政策的基础上虽然保护了多数雇

员的利益，但却忽视了技术熟练雇员对于增加工资

的需求。工资确定机制分散化的推行与发展，满足

了这一群体增加工资的愿望。另一方面，丹麦工资

确定机制分散化的发展，增加了对一部分劳工群体

安全性的潜在威胁。在企业层面，雇主对雇员签订
的工资协议发生了变化，蓝领工人工资水平出现了

下降的现象。这是因为在工资协议中，雇主拉大了
企业内部具体工作岗位之间的工资差异。pJ与白领工

人相比，蓝领工人由于在个人受教育水平(学历)、

资格及技术熟练程度等各方面上与白领工人存在差

异，所以，工资水平就被相应向下做了调整。这也

在一定程度上激励了非熟练工人参加培训，职业教

育，转岗培训，努力提高自己就业能力的积极性，

使得政府着力推行的积极劳动力市场政策能够顺利

进行，从而更有利于国家整体竞争力的提升。

丹麦的工资确定机制虽然正在朝着更加分散化

的方向发展，但是，一些关键的权力还仍然保留在

中央级别的工资确定谈判中。如协调解决雇主雇员

双方冲突的权力，行业雇主组织的集体协议未经丹

麦工业联合会批准不能执行，雇主与工会双方在不

能达成共识时，需要政府派遣官方协调员在双方协

议决定中起到核心作用等。Bo]因此，丹麦工资确定

机制的分散化发展是有组织的权力下放

(organizational decentralization)，也可以称为工资确

定机制的有组织化的分散化。
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(三)心里障碍群体

是指由于个性或受不良环境和不良刺激引起的

有心里异常的学生。主要表现为焦虑、抑郁、冷漠、

逆反心理等。造成大学生心里障碍的原因很多，有

来自家庭的原因，如单亲家庭、孤儿、父母关系不

融洽等，也有社会原因和个体原因。无论外在因素

还是内在因素造成的心理障碍，都会损伤大学生正

常的心理活动，严重会导致心理疾病，从而影响大

学生正常的生活和学习。对这一群体学生的教育和

管理，首先要建立心理档案，了解学生的家庭情况、

健康情况，通过心理测量和分析，摸清学生的心理

状态；成立专兼职的心理咨询队伍，通过心理学课、

心理咨询讲座、心理咨询室，使学生了解心理知识，

从而提前预防心理障碍。针对不同年级学生的心理

需求开展有针对性地心理辅导，灵活采用关怀教育

和心理疏导相结合，使学生对心理问题有个正确认

识，早发现，早排遣，真正做到身心健康。

大学生教育和管理要讲究针对性和实效性，注

重实际，采取行之有效的工作方法，使大学生思想

政治教育更加科学化。
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Denmark．Since the influence of the global economic crisis，firms needed more freedom in their wage policy to
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centralized wage setting．
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