转型期东北国有工业企业的下岗机制研究

提要：本文旨在讨论东北地区国有工业企业改革过程中工人的下岗机制。理论假设建立在工业化、市场转型、权力维续以及结构主义的理论框架之下。通过对东北两省四市五十家国有工业企业的3010名在职和离职人员的分析，我们得到结论：（一）“下岗”机制多元化：既被结构约束，又受个体的市场竞争能力（包括人力资本，政治资本和社会网络资本）限制；（二）再分配权力和市场权力同时规制下岗过程。（三）下岗与工业化无关。
引言：
不平等是目前为止已知人类社会的共有特征（Grusky，1994）。然而，生活在平均主义流行的社会主义大家庭里的社会成员却极少感知到社会不平等（Whyte，1975），尤其是城市里的工人阶级。作为宪法里的“领导阶级”，他们受到计划再分配制度的庇护，社会地位相当于“准中产阶级”（李强，2000）。但从1978年开始，一场旨在改变毛泽东时代的平均主义概念的市场机制事与愿违地导致他们的整体衰落与内部分化（Whyte，1999）。始于1987年的“优化组合”的改革措施赋予了国有企业经理们解雇企业富余职工的权力，从此开始了大批国有企业工人被迫离开自己工作岗位的“下岗现象”，这在中华人民共和国历史上还是第一次（Chen Feng ，2000）。很显然，计划经济制度种下的果不适应市场经济竞争的土壤，七千万失去特权保护的国有部门职工，三千万正在寻找工作的下岗职工（Bian，2002），史无前例地刺激人们的视觉神经，失业不再是隐忍型问题，“全员就业”模式成为历史。

在我们的社会里，工作对于维持人的尊严和生活质量来说非常重要（周怡，2004：p150）。“铁饭碗”被打破无疑是比收入增长缓慢更震撼人心的变化。诚然，国有企业改革带来的产业结构调整，必然会带来人力资源的整合，人员流动也是不可避免的，劳动合同制取代终身就业制度是大势所趋。但任何政策必然引起资源再分配，必然会有赢家和输家。国有企业改革普遍所走的减员增效的道路，在具体实践中却是形式多样，结果也大相径庭，几家欢乐几家愁。效率高效益好的企业与工人签订的合同很少被中止，不过是变个形式的“终身制”，或是安排富余人员到次要的工作岗位上去，工资相应减少。效率低效益差的企业，比如采掘、机械制造等行业，工作机会急剧减少，不得不实施了各种形式的工人离厂方式，具体包括买断工龄、内部退养、长期待岗或者下岗制度。很显然，就业机会的分化将工人分为在岗和下岗两个截然对立的群体，改革前的地位和利益一致性转变成地位和利益的差异性。本文的研究即是针对这一现象，从国企改革过程来探求工人下岗机制，勾勒工人阶级就业机会结构的变化态势，并希望籍此透视“单位制度”在市场化背景下的生存空间。
研究以东北老工业基地作为实证检验客体。东北老工业基地曾是新中国工业的摇篮，为国家的社会主义经济建设立下汗马功劳。但是自1978年中国实行市场经济改革以来的二十多年间，东北三省工业总产值在全国所占的份额一路下跌，整个地区的经济发展远远落后于长江三角洲和珠江三角洲地区，失业现象严重。从1993年到2002年底，不到十年时间，单是国有制造业就已经减少了409万人，相当于三省1993年制造业人数的75%，占全国减少的国有制造业人数的17%，其中又以辽宁省减少人数最多，十年间制造业人数减少了79%（附表一）。尽管在工人眼里，国企工作依旧有高福利、高中等工资的特点，但相对于专业人才市场、农民工市场和非正规劳动力市场，它却是一个高失业率的劳动力市场（胡鞍钢，2000）。数量庞大的下岗职工队伍，迫使国家不得不在继实施“开发大西北”经济发展战略之后，再次把“振兴东北老工业基地”做为国民经济发展的重要政策。因此，正确认识东北工人就业问题，从而正确制定经济发展计划和就业政策，就姑且算作本研究的务实之处吧。
理论与假设：
对国企职工的关注是自1995年以来的一个热门话题，也是学术界的一个研究热点，所取得的成果大致可以归结为如下三类。
一，工业化假设。现代工业革命起源于英国。工业化的发展让那些曾经是英国工业的顶梁柱的手工业工人在一夜间失去了他们的优势地位。今天，中国的下岗工人遭遇的是同样的命运。中国不仅仅是处在一个市场经济转型过程中，而且还处在大规模产业结构调整阶段。国有工业企业正在从传统工业转向新型工业化模式，从资源、资本驱动的工业化转向技术、知识驱动的工业化。在此过程中，由于新的技术革命的使用，一些传统的职业正在被淘汰，一些新的职业被创造出来。从整体上讲，工业制造业吸纳劳动力的能力正在逐年下降。即使有新的就业机会，这些机会也是提供给那些受过高等教育的年轻人的。这意味着，国有企业中新增加的工作并不适合那些大多只受过中等教育，从事的主要是低技术或不需要技术的工作岗位的工人。因此国有企业转型越成功，这一类工人的工作越没有保障。所以，工人遭遇的是结构性失业，是工业化发展的必经阶段。此研究视角是在宏观层次上研究问题，强调行业因素导致的国有工业企业，尤其是重工业企业的低效率和普遍亏损。
二，结构主义。这一流派借鉴了大量西方的研究成果，共同注重分析个人在生产和交换关系中所受到的诸多结构性因素的影响，强调工作组织的特征（如经济部门性质、工作组织的规模、内部关系结构和特征等）对分层和个人流动的结构性制约（Sorensen, 1973, Cain,1976）。比如（1）体制分割：市场竞争原则并没有在全社会范围内形成气候，体制内外就业结构仍存在差异，而且因为制度变迁的延后效应，计划经济时期的某些制度安排，尤其是让工人有利可图的制度仍在主导个体的选择行为。（2）经济部门分割：中国国有企业改革奉行的是以经济增长为核心的发展模式，即优先考虑经济增长，把经济增长作为发展的首先且最重要的目标来考虑。所以，“下岗分流、减员增效”就成为国有企业改革的重要方向和提高企业经济效益的有效途径。由于企业间产业结构、产权性质、组织资源与权力存在差异，其会影响到个人工作变动以及职位升迁。（3）劳动力市场分割：英国的圈地运动不仅打破了“国家应代表全社会”的观念，而且打破了“社会要照顾每个人”的观念（钱乘旦，1988）。与此类似，中国的市场经济改革，不仅打破了国家对企业什么都管的惯习，而且打破了国有工人的“铁饭碗”，废除了计划经济体制下的国有工作的制度性保障。1995年，终身雇佣的劳动制度被彻底废除，取而代之的是劳动合同制。这一制度的实施，萌生了内部劳动力市场，使职业、年龄、性别都成为区隔劳动力市场的重要因素。首先，在国有企业里面，“工作现场”和“工作性质”被赋予新的意义，“工人”从“职工”中分离出来，还原了它本来的意义。“职业”开始具备体现劳动力再生产能力的标签作用，工人在生产过程中的位置以及工作表现指向工人与工厂之间的讨价还价的能力。再者，“尊老传统”被摈弃。改革前，中国上亿工人阶级，作为一个阶级整体，按照工龄拥有国有企业总体的产权。因此，年长的工人是受到优待的。并且，那时的技术水平使得工人的技术获得有点类似手工作坊时期，是手把手传递，因此老师傅是受到尊重的。实证研究也确实证明了收入、福利、升迁机会等的分配在改革前是按资排辈的（戴慧思，2000）。但是，深化国有企业改革迫切需要甩掉长期以来背负的社会责任，很多企业在具体操作下岗的过程中，不得不采取“内部退养”的方式让工龄较长的工人提前离岗，以减轻企业福利负担。冯同庆的全国职工状况的调查显示，目前职工年龄确有年轻化的趋势，全国职工的平均年龄只有36岁左右。而全国下岗职工的年龄分布则集中在40－50岁年龄段。这一代人经历了文化大革命，上山下乡，现在又成为利益受损的群体，是改革成本的买单者。最后，劳动力市场中的性别歧视凸显。在计划经济体制下，由于国家奉行“全员就业”模式，中国城镇女性的就业参与率相对于西方国家来说，一直居高不下。但是针对工业企业的性质来说，它们本质上是排斥女性的，性别不平等具体表现在岗位分配上，女性通常被分到不重要的辅助的生产车间，或者后勤部门。因此当决定下岗名单的时候，因为她们的工作岗位不重要而首当其冲被精简下岗。冯同庆等的研究也发现，改革后国有企业的女工的处境比男工恶劣，而且仍有继续恶化的趋势（冯同庆、许晓军，1993）。
三，市场转型争论。从市场转型角度研究分化引发了近十五年来关于制度安排、政治与经济的关系对利益分配的影响的大讨论。其中，市场化观点认为，“自由竞争”和“优化选择”这样一些基本市场经济秩序在中国的引进会导致权力基础从“再分配阶级”转移到“直接生产者”手中。（Nee，1989）。原因在于，经济改革前，中国是一种再分配的体制。在这种制度空间里，劳动力和其他经济资源是依靠行政命令，通过中央计划和各级组织体系有计划地调拨和分配的。工资和薪水等经济剩余首先是以行政手段被集中到国家，然后国家再依据中央政府制定的目标在全社会范围内进行再分配。由于“再分配者都是利己的，倾向于满足自己”，所以在再分配体制下，受益最大的是等级体系中拥有行政权力、实施再分配的各级官员，而直接生产者是没有权力过问经济剩余的。市场经济则恰恰相反：在那里，经济剩余不再被再分配部门垄断，而是通过市场交换来配置。这样，再分配体制中的资源控制权力会被市场交易权力侵蚀，市场的不断扩张更会提供政府无法控制的机会，最后导致再分配官僚体系的权利和特权弱化。同时，一旦劳动力的非市场交换机制被打破，劳动力和商品价格以买卖双方达成的协议为基础进行交易，而不是由行政命令决定，直接生产者无疑对其劳动成果享有更多的自主决定和交换的权力。与此相适应，从再分配向市场的转变必然导致人力资本升值，而政治资本贬值。权力维续论则非常不认同政治权力的下降态势（Bian and Logon 1996，Bian & Zhang 2002）。他们的判断是虽然市场化是中国经济转型的总趋势，但它并不必然削弱政治权力对资源的直接和间接控制。相反，单位制在盈利企业中的巩固，即便不会增加政治资本的作用，但至少延续了政治权力。这一观点强调组织资源的沿袭作用，否定政治资本的下降。制度共存说，则是市场化与权力维续论的综合体。它强调“市场化和政治权力对分层的影响之间不存在一种必然的零和（zero－sum）关系”（涂肇庆，林毅民1999：8），市场规律与行政权力可以同时制约资源配置（Zhou, 2000）。一方面，市场推进是经济转型一个主要动力来源，市场的力量在削弱再分配权力；另一方面，改革是国家启动的。市场规则、市场机制都是国家，亦即原有的政治体系通过一系列的制度安排设计的。因此，人力资本和政治资本同时发挥作用。市场转型争论也是在微观个体层面上讨论问题，虽然其大多被应用在收入不平等研究上，但溯本求源，就业研究与其理论上是一脉相承的，不过是需要解释的具体问题不同罢了。因此也可以拿来借鉴到下岗研究上。
归纳起来，如上的研究成果并未摆脱分层研究领域通常选用的三种视角：个体、结构与制度变迁的视角。从叙述上看，它们似乎分散、庞杂，难以协调一致，但它们普遍都对下岗过程的某一个方面给予了关注，各自不失为解释下岗机制的一种理论工具。问题在于，运用、借鉴哪种理论才能“效益最大化”的判断出“下岗”是依循一种什么方式进行的呢？失业究竟是工业化的“错”还是市场化的“错”呢？企业是否就朝着市场经济中的“厂商”的方向演变，不再给工人提供“制度性保障”呢？“理性使人类产生预测的偏好，但预测的结果往往成为人类理性的玩笑”（孙立平，李强，沈原等，1998）。从如上的研究成果展示中，我们确实很难做出判断。就本研究而言，工人的就业机会获得委实可以从个体的人力资本拥有状况去解释。无论我们怎样去评价国企改革的得与失，我们都不能否认经济改革的成果之一是，经济个体可以公开地把个人的生活境遇与其工作的努力程度联系起来了，个人的工作积极性提高了，计划体制下难以解决的激励问题得到了一定程度的缓解。只是，单个个体的福利水平和生活机遇与制度并非没有关系。“制度是为约束在谋求财富或本人效用最大化中个人行为而制定的一组规章、依循程序和伦理道德行为准则”（青木昌彦，2001）。强调制度的约束性质，蕴含着制度对个体选择行为的影响，意味着个人行动将受到制度的影响和制约。如此，将工人就业机会的分化的研究放在工业化或市场化的制度变迁空间中去考察听上去好像辉宏大气很多。从此着眼，企业作为一个中介载体，将分化发生的制度空间与个人连接起来，检证制度安排与制度实施的个体行为。因此，走向综合，采用一种多元分析方法品读下岗过程不啻为一个周全的想法。
概言之，本研究以近些年发生的国企工人大量下岗现象为研究对象，强调在“计划”与“市场”两种制度共存条件下，个体总和资本（人力资本、政治资本与社会资本）与企业组织的交互作用。
首先，将“下岗”掺入到宏大的制度变迁背景下，将这种向下的社会流动放置在劳动制度变迁过程中考察。中国的经济改革，可以视作一个社会规模的实验，它引致了一系列显著的制度变迁。秉承“历史制度主义”的观点，藉由路径依赖和制度再生产模式推论出，在一党专政前提下，“巩固政权”与“权力预设”决定了“渐进式”是中国转型社会恒常的逻辑，“‘计划’与‘市场’两种制度共存”则是必然的结果。一方面，资源配置从政府行政配置转向市场配置，使得企业组织和政府，个人和工作单位通过讨价还价建立合约。中国正在由一个国家支配的总体性社会向一个讨价还价的多样性社会转变。另一方面，制度设计的结果不但出现预期的制度行为，也会出现未及所料的非预期行为，国有企业的逐项改革制度安排与调试导致国企市场化程度不一而足。尽管“制度共存”是一个相当一致的制度特征，但共存关系却是未知的变数，国企内部劳动力市场正是在“计划”与“市场”这两种截然不同的的经济发展与社会管理逻辑中萌发的。因此，在制度共存的制度空间里，我们分别得到市场化与权力维续假设。
市场化假设：

（1）职业区隔：市场经济改革推动了社会分化，改变了国家与工人之间的社会关系，一个多元的以职业分类为基础的分层体系出现。分化导致工人队伍急剧缩小，传统的管理人员，办事人员和技术人员从工人队伍中剥离出来。“职工”成为历史名词，职业成为区分劳动力的重要标志。不同的职业在劳动力市场上讨价还价的能力不一样，就业机会获得也就不一样。在企业内部劳动力市场上，职业地位越高，下岗的可能性越小。
（2）人力资本：个体参与人不仅受制于制度，同时也受益于制度（青木昌彦，2002：15）。改革“思变”的渴求解决了政企不分，激励不足问题，社会生存方式从整体生存转向单体生存，工人行为得以独立化、个人化。受益于新体制，工人得以各尽其能。因此，人力资本高的工人，继续保留在工作岗位上的可能性大。

权力维续假设：
（3）企业地位假设：在企业层面上，再分配权力维续的一个观测点是企业主管级别的地位高低之分。与资本主义经济不同，中国国有企业地位的分化并不是依据企业的生产能力和盈利能力，而是由企业与其上级主管部门的关系来决定的。上级主管部门的地位高，则下属企业的地位也水涨船高（Walder, 1992）。“行政级别是计划经济和科层组织的产物，但它的层化意义，即使在今天全方位改革的形势下也是不能低估的”（边燕杰、邱海雄，2000）。而且，在改革过程中，政府奉行的改革思路也是“抓大放小”，保护国有大型企业，而让更多的中小企业参与到市场竞争中去。在再分配权力干预市场的制度背景下，行政级别高的企业更可能是“再分配”的，而地位级别低的企业更可能是“市场化”的。因此，我们假设：企业行政级别越高，工人下岗的风险越小。

（4）政治与社会资本假设：在个体层面上，能够体现个体竞争能力的另外两种重要资本分别是政治资本和社会网络资本。依循“渐进式”制度变迁模式，国有企业的改革也是从简政放权、减税让利的思路逐渐发展到建立现代企业制度上来，最后才涉及深植于企业组织结构之中的企业文化和企业管理模式。唐文方等（2000）对于国家劳动体制的最新研究认为，虽然传统性权威的支柱已经在动摇，个人性的连带关系也渐在支解，但是个人性的、亲属性的连带仍在规范及合法化于工厂里的权威关系。国家尝试推行的市场性规范并不能在实践中被有效地实施，惯常的情况新政策旧办法，原有的权威结构和企业运行方式仍然在制约新的制度安排。因此，华尔德在《共产党社会的新传统主义》里面所阐述的那种工厂里面的“新传统”的权威模式在很大程度上被维续，政治资本和社会网络资本在中国工厂政治中仍然具有重要性。
再者，考察结构性因素与就业机会之间的关联，内部劳动力市场的生成（firm）可以作为一个合适的分析单位去勾勒结构束缚的影响。在市场经济条件下，工人的就业机会的多寡应该与劳动力市场相联系。不过在计划经济体制下，国家就像一个家长，充满“父爱主义”，它为工人提供终身就业和包括住房、医疗等各种福利待遇，从而把工人束缚在他们的工作单位里，无法自由流动，因此劳动力市场这样一种“制度”也就不存在。1995年1月1日《劳动法》正式启用，标识传统的劳资关系发生改变，劳动合同制的实施意味着就业不再被看作是一项社会主义制度下的福利待遇了，国有企业的劳动力由固定资本转变成可变资本，企业从而可以依据本企业生产的需要决定劳动力的数量。一旦废除“劳动力单位所有制”，强化国有企业的激励机制必然导致企业有强烈的动机和动力去减少富余人员。因此，我们可以合理地推论，（1）进行产权改革的企业，在资产重组过程中，有条件也有契机进行人员调整；（2）对规模巨大的企业来说，“下岗分流、减员增效”是提高企业经济效益的有效途径，容易在短期内看到成果，获得政绩；（3）减员过程存在年龄歧视和性别歧视。
最后，我们捎带检验“工业化”对工人就业的影响。
研究方法：
（1）抽样：本研究于2003年夏天，在东北两省（吉林省和辽宁省）四市（长春市、白城市、通化市和抚顺市）的50家国有工业企业展开。调查总体为四市的全部仍在开工且不处于重组状态下的国有工业企业。抽样方法采取概率抽样和非概率抽样相结合的方法。过程是先采用判断式抽样方法，通过对近些年国有企业改革情况的基本判定，根据产权性质（国有独资、国有控股、国有参股和民营化）、企业经济效益（盈利还是亏损）以及行业性质（垄断行业还是竞争行业）三个指标把全部企业归在了14大类中。然后在每一类中按照企业规模随机抽取了50家工业企业，每家企业抽样60 名职工。职工样本的抽取首先用配额抽样方法，20位白领工人（包括一般办事人员、管理人员和干部），20位车间生产工人，20 位离职人员。然后，白领工人的抽样采用系统抽样方法；生产工人的抽样按照分层抽样方法，分别从一个主要生产车间和一个辅助生产车间产生。离职人员的抽样则是用配额方法，下岗（含长期待岗）、买断工龄或内部退养三种方式，按7、7、6的比例抽取，最后构成一个包括50个企业，2094名在职人员和916名离职人员的样本。后期，我们还在长春的在岗工人和离职工人中间做了四十份深度访谈，从而为本研究的理论假设和分析提供了丰富翔实的质性资料。
（2）主要指标测量：在企业层面上，行业简单地分为轻、重工业。企业主管级别有三个类别：中央部委主管、省级部门主管和市级部门主管。人力资本通过三个方面测量，一为正规的学历教育；二为拥有的专业技术资格；三为掌握的技术水平。在我们的研究中，学历教育被当做虚拟变量来对待，只是区分出有无大专学历，而没有考虑受教育年限。原因在于已有的实证研究证明， 拥有大专及以上学历的人出现失业的可能性较小，而大专以下学历对于降低失业可能性没有什么太大用处。（李春玲，2003：74）。政治资本以党员身份测量，而社会网络资本则以拜年网的职业网差来测量。职业则依旧岗位和级别的不同，将企业内所有人员大致安排在六类岗位上：（1）生产工人；（2）检验、计量、分析等人员；（3）办事、管理和销售人员；（4）技术人员；（5）班组长；（6）中层和厂级干部。 
实证分析：
通过对50家企业问卷的分析，我们发现：从整体上看，职工下岗分流是一个非常普遍的现象（图一）。以每家企业1995底职工人数到2002年底职工人数来比较，样本中有43家企业在这7年时间里职工人数有减少。不过，职工总数减少的情形因企业不同，减少的幅度有明显差异。最严重的企业1995年底职工人数的94％在7年间离开工厂，而人数减少最轻微的企业只有不到1％的职工离开了企业。并且，还有7家企业在过去的7年内人员不但没有减少，反而还多吸纳了劳动力，职工增加人数有两家企业接近50%。由此看见，企业在提供就业机会方面的分化已经非常明显。

[image: image1.emf]图一：1995-02年企业职工人数变化
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从产权角度看，50 家企业中的30家进行了产权方面的改革。在职工人数有增加的7家企业里有6家是经历了产权改革，企业经营制度发生了改变。但是另一方面，改制企业裁减富余人员的幅度也远远大于未改制企业。12家改制企业裁员超过了40％，占全部改制企业的40％。这说明很多企业在经历资产重组过程中都以减员增效作为改革的手段。不过但从近七年来职工人数的变化来看，无论人数是增加还是减少，改制企业的职工人数变化幅度要超过未改制企业（参见图二）。

[image: image2]
由此，企业变量分析的结果表明企业之间的差异会造成企业提供就业机会能力上的差异。作为市场经济的发展规律，作为改革的进一步深化方向，国有企业都不可避免地要转变为市场经济的主体，无论这种转变是自觉自发的还是迫不得已而为之的，国有企业都会逐渐由一个全方位的经济社会组织转变为更纯粹的生产单位，由“高度整合但却是低度分化的组织转变为中度整合但高度分化的组织”（李汉林、渠敬东，2002）。企业会更多地致力于效率优先的发展目标，用所掌握的权力、垄断的资源、信息和机会来实现效益最大化，从而造成企业收益能力的分化。不同企业间收益能力的强弱无疑会影响到企业提供就业机会的多少。由此，也证明，工人就业机会的分化首先是一种结构性的分化，企业（firm）可以作为一个合适的单位去分析结构束缚带来的影响。至于这种企业的分化如何与工人个体相结合，共同作用于工人的就业机会分化，我们做了 Multinomial Logistic回归分析。分析的目标是评估企业变量和个人各项资本变量对下岗风险的影响程度。量化分析结果详见表2。

首先表格左半部分给出了所有解释变量的频数分布或者均值。除年龄和拜年网的职业网差，其余所有变量都是虚拟变量。在企业产权改革方面，60.5％的在职人员分布在已改制企业中，而58.3％离职人员的原单位是已改制企业。行业上，74.1％的在职人员和74.5％的离职人员来自于重工业。行政级别上，在职人员的17.3％和离职人员的19.5％分布在中央部委所属的企业里，15.3％的在职人员和17.7％的离职人员分布在省级主管的企业里。在职人员平均年龄为37.9岁，较离职人员年轻5.6岁。这一数字与前面提及的全国数据吻合。32.4％的在职人员有大专或以上学历教育，这一比例比离职人员高23.1％。34.4％的在职人员拥有专业技术资格，这一比例也比离职人员高23.2％，同教育水平高出的比例相近。这在理论上恰好说得通，这两个虚拟变量应该是高度相关的。专业技术资格的获取除极特别情况下应该有教育水平的限制。一般来讲，有专业技术资格的人也至少应该有大专文化教育水平。所以，考虑到这一点，在后面的模型中，我们只检验了教育水平对下岗风险的作用。比较令人担忧的是，工人普遍的技术水平较低。表中我们统计的是初级技术水平，这一比例也仅仅有27.9％，如果我们以高级技术水平作为统计指标，那么只有不到3% 的工人拥有8级技术水平。这种现象出现与中国过往的教育过分强调学历教育有关。过分注重“学历”、“文凭“，对专业性职业教育重视不够，因此有专业技术资格的技师以及高级技工的比例都很低。新华社2002年9月曾有一篇对中国首届国际装备制造业博览会的报道，文中引述专家的话指出，中国在有可能迈向制造业大国的今天，出现了与制造也大国地位极不相称的尴尬局面：中国已经成为了一个制造业人才尤其是高级蓝领稀缺的国家。
　2002年，劳动和社会保障部公布的报告表明，当时中国城镇中的1.4亿名职工，技术工人只占一半，而在这一半的技术工人中，只有3.5％的高级技术工人。这与发达国家高级技术工人占40％的水平相距甚远。这一报道与我们研究的结果吻合。在社会资本方面，32.4％的在职人员有中国共产党的党员身份，而离职人员只有17.1％的人具有。其它变量的均值不再赘述。
表格的右半部分汇报了回归分析结果。首先我们解释一下因变量。劳动合同制的实施给企业以自主权来决定职工的去留问题，但同时也给了职工自由流动的机会。因此有些离职行为是自愿的，是为了到市场上寻求更好的职业；而有些则是被动离职（Bian, 2002）。鉴于此，因变量区分开职工下岗是自愿行为还是被动行为，参考组则是在职人员。总体看来，在组织层次上，行业和企业的行政级别都不支持假设。而在个人层次上，除年龄对被动下岗的作用统计上不显著之外，所有的假设都得到验证。

先考察企业特征等结构性因素。企业行政级别对职工下岗的影响作用统计上不显著，也就是说，权力维续假设没有得到验证。国有企业改制后，企业的行政级别逐渐取消。很多改革前是国家部署、省属的企业改革后都转变为市属企业。在市场竞争中，企业地位的高低不再是上级主管部门“册封”的了，而是依据企业参与市场竞争的结果，由企业的利润说得算，因此企业的行政序列失去意义也不难理解。需要注意的是，企业规模对离职发生的影响是非常显著的。无论是被动离职，还是自愿离职，企业规模都是一个很好的解释变量。企业人数每增加2.7倍（这里企业规模取企业人数的自然对数），下岗风险就增加40-45％。这一现象说明国企改革过程中的“歧视偏见”在我们样本中没有体现出来，亦即在下岗问题上国家的“歧视性政策”不明显，经济学家所主张的“靓女先嫁”在现实中也没有体现出来。。学术界一直都有一种观点，认为国有大中型企业亏损的原因是国家给予了各种优惠政策，享有特殊照顾，从而破坏了公平竞争的市场经济环境。但企业行政级别没有显示出统计显著性，说明在企业规模相等情况下，国家部局级、省级的企业员工并不比市局企业的员工下岗风险小。企业产权改革情况对自愿离职行为有解释力，统计上非常显著（p<.001）。相对于未改制企业，已改制企业员工自愿离职行为发生的可能性只有未改制企业员工的60％。也就是说，已改制企业的员工更不可能自愿离职。发生这种现象很可能是已改制企业的员工，由于企业改制，看到了企业未来发展的希望而不愿意主动离开国有企业的工作岗位。这也间接说明了改革是得到工人阶级的支持。产权改革对被动下岗的假设没有得到验证，统计上不显著，说明无论企业改制还是不改制，很大一部分国企员工都不愿意离开国有企业。行业对职工下岗的影响作用在样本中没有体现出来，“工业化”假设没有得到验证。一方面，可能是样本中的轻工业也大多是夕阳工业，技术落后，与重工业在市场竞争中的境遇类似。另一方面，因为重工业对国民经济建设的重要性比较大，因此国家可能开始会给予一些优惠政策，扶持重工业企业。
从我们选取的人力资本指标来看，教育水平、技术水平均与下岗风险呈现负相关。对被动下岗来说，大专教育和技术水平显示了很高的统计显著性，启示我们在99.9以上的置信区间内，这两个变量的估计值都可以推论到总体。在控制其它变量情况下，受过大专或以上教育的人下岗风险比大专教育以下的职工少50％。技术工人下岗的概率是非技术工人的0.6倍。对自愿下岗来说，大专教育和技术水平同样得到验证，统计上显著（显著水平分别在p<.01和p<.05）。技术工人自愿下岗风险是非技术工人的0.7倍，提高了0.1倍。这10％可能性的增加说明了一个非常有意思的现象。一方面，企业倾向于留住技术工人，技术工人被动下岗的可能性小，另一方面，技术工人更愿意主动下岗，到体制外工作。教育和技术水平假设得到证明说明了要想在企业制度变迁过程中，保留住国有企业的工作岗位，有效途径就是增加人力资本的投资和获得高级技术。
党员身份的作用也得到验证，显示了很高的统计显著性。无论是自愿下岗，还是被动下岗，党员下岗的风险都只有非党员的40％左右。与人力资本一样，有政治资本的人被动下岗的可能性更小。社会资本在被动下岗和自愿下岗都保持了统计显著性。拜年网网差每增加一分，下岗的风险就降低百分之一。网差越大，说明网络资源的异质性越强，社会资本越丰富。所以社会网络资本对国有单位的工作维续有正相关作用。这证明的权力维续假设。
工作岗位有更强的解释力。在控制其它变量情况下，干部被动下岗的风险只是生产工人的7％。随着岗位权力的逐渐减少，我们也发现，被动下岗的概率与在岗的概率比逐渐上升，即使是检验、计量、分析等人员，其下岗的风险也只有生产工人的36％。这一概率逐渐减少的趋势同样适用于自愿离职。这一现象充分说明国企改革，减员增效首先减的就是生产工人。依据市场转型理论，在市场经济条件下，人力资本逐渐升值，技术人员在劳动力市场上受到青睐。近些年中国社会经济发展的客观现实也证明了这一论断。在逐渐重视企业效益的今天，市场大环境已经有买方市场转变为卖方市场，销售人员在企业里的作用不可低估。企业产品能不能销售出去，和销售人员关系很大。因此技术人员和销售人员工作稳定佐证了市场化假设。至于办事或管理人员，很难以技术含量或者权威大小来考察他们在下岗过程中的风险。但是因为他们在科室工作，距离领导的关系远比生产工人近，因此在下岗过程中可以凭借这一有利地位，免于下岗。这也可以看作是社会资本作用的一个间接体现。不同与车间生产工人，检验、计量与分析等人员，由于所从事的岗位需要一定的技术含量，因此他们下岗的风险也比生产工人小。非技术工人因拥有的技术资本含量少，他们的在企业里的权力最小，在下岗过程中处于劣势地位，下岗风险最高。不过相对于工人的下岗比例，干部几乎不下岗。从这一点看，尽管职业分化是市场化的结果，干部不下岗却是再分配权力维续的表徵，数据再次表明市场转型理论对于再分配权力的否定是轻率的，无论是改革前还是改革后，干部在既得利益的维持和改革新收益的分配上，都处于绝对优势地位。
下岗确实存在性别“歧视”。男性被动下岗的风险只有女性的70％，而自愿下岗的风险降到58％，减少了12％。说明在下岗问题上，女职工被动下岗的现象严重。年龄对被动下岗的作用统计上不显著，倒也吻合了我们先前的忧虑。一般的观点会认同年轻人比年长者在劳动力市场上占有优势，但由于改革前国有企业承担着就业和社会稳定的双重责任，因此企业里面的大量富余人员，并不能完全按照市场规则进行优胜劣汰。改革要兼顾效率与社会稳定的原则，使得国有企业不得不保护那些年老工人的利益。在实践中，劳动合同制实施以后，多数企业也是采取“老人老办法，新人新办法”的双重标准，工龄长的职工实行固定的或长期的劳动合同，其实就是变相的终身就业制。所以，很显然，年龄偏大的老职工在下岗问题上得到了国家的照顾。这样的制度安排，无疑也是比较有人情味的，毕竟在计划经济时期，老工人是为经济建设做出过贡献的。非常有意思的是，年龄的假设在自愿下岗方面得到了验证，统计上显著。年轻人更多地选择自愿下岗，愿意离开国有企业，到市场上闯一闯。这一发现很好的佐证了“单位依附”制度的存在与延续。尽管市场化改革之后，已经打破“企业办社会”的生产精英管理模式，企业渐渐像一个纯经济组织靠拢，但过去深植于心的“制度性依附”仍然在老职工身上体现出来。
结论：

本文从国有工业企业改革入手分析下岗过程，从市场化与权力维续，结构因素以及工业化四个维度来检验转型期国企工人的下岗机制。首先可以判断的是，东北地区的工人下岗与工业化关系不大。除了企业行业的假设没有得到证明之外，教育与技术水平在统计上的显著作用也可以帮助证明。传统上，关于失业的研究多是从市场与技能和工作经验的二维角度出发。有一种观点认为，当个体面对的是一个整体的就业萧条的时候，因为工人大都是拥有相似的工作经验，相同的技术水平，在劳动力市场的竞争能力，同质性相当高。因此从人力资本的视角来解释就业未必有效。但是在我们的样本中，教育水平与技术等级对工人保留就业机会的作用是非常显著的。这也说明了目前的东北的工业环境主要不是工业化的问题。第二，结构性因素对下岗的影响还是比较显著的。从下岗过程来看，工人能否保住工作岗位受企业产权制度和企业规模制约。就实质来看，这是企业市场化导致的后果。明晰产权制度，建立企业内部劳动力市场，都是市场化改革的必然结果。如果说改革前，工人就业机会的分化是基于所有制形势的不同，是国有化程度不同的分化（Bian ,1994）。改革后，对国有企业内部来说，更多的分化是来自于企业的市场竞争能力的分化。职业区隔和人力资本假设得到验证，同样表明企业内部劳动力市场的生成以及国有企业的市场化发展。政治资本和社会网络资本的重要性则支持了权力维续假设。因此，归根结底，工人下岗是市场权力与再分配权力的博弈后果，机制共存应该是针对目前改革阶段的一个比较合理的理论解释工具。
此外，通过工人下岗事件，我们还可以看到政府角色的变迁。诚然，“下岗”是改革时期的一个阶段性的社会现象，但它仍然反映了目前中国社会结构的变化。诚如布劳所说，社会学的中心任务不是解释个体行为，而是解释社会环境的结构怎样影响人们的生活变迁（Blau, 1997）。通过对下岗机制的考察，我们可以看到国家的双重角色。一方面，它以资本家形象出现，推行效率优先，减员增效。另一方面，虽然单位依附的结构基础――长期雇佣的劳资关系发生动摇，但它并没有从根本上改变国有企业的管理模式，社会主义大家庭的“父爱伦理”还在延续。以劳动政策制订为例，国家并没有撤出对劳动体制的规制角色，尤其是在下岗问题上，国家既要推行富余人员下岗的政策，又实施各种政策干预束缚企业的下岗安排，以防社会震荡。所以这些制度上的不一致很大程度上改变了建立在市场机制上的人力资本竞争机制。
本文所勾画的改革过程中的工人分化仅仅是中国社会分层的一个缩影，它不仅忽略了由于劳动分工不同而带来的工作岗位的分化，而且这当中也忽略了在改革过程中新萌生但队伍日益壮大的农民工和私企工人。因此未来的研究应该关注这两个群体，通过三类工人子群体的比较，获得完整的工人就业机会分化的机制，从而了解市场化挤压下的工人阶级地位问题。
表1：近年东北三省国有制造业职工人数变化         （单位：万人）
	年份
	全国
	辽宁省
	吉林省
	黑龙江省

	1978
	2449
	166.6
	74.6
	89.1

	1980
	2601
	213.2
	78.9
	109.9

	1985
	2975
	246.1
	94.7
	133.2

	1990
	3395
	262.6
	110.4
	161

	1993
	3444
	260
	117.6
	160

	1994
	3321
	244.1
	114.2
	156.6

	1995
	3326
	256
	114.7
	148.2

	1996
	3218
	246.9
	112.5
	148.5

	1997
	3011
	232.4
	103.9
	143.4

	1998*
	1883
	130
	58.9
	76.7

	1999
	1648
	112.8
	46.7
	66.7

	2000
	1415
	99.7
	39.7
	57.2

	2001
	1194
	81
	33
	50.6

	2002
	979
	55.6
	27.7
	45.8


注：数据来源于《中国统计年鉴》、《辽宁省统计年鉴》、《吉林省统计年鉴》和《黑龙江省统计年鉴》。

*1998年之后数字不包括离岗职工。

表2：在职人员与离职人员状况分析
	Description
	Multinomial Logistic Model

	
	
	在职人员

(N=2094)
	离职人员

(N=916)
	离职风险（参照组是在岗）

	
	
	
	
	被动离职
	自愿离职

	企
业
指
标
	是否改制
	60.5%
	58.3%
	.989
	.598***

	
	行业—重工业
	74.1％
	74.5％
	1.155
	.907

	
	企业规模
	
	
	1.452***
	1.400***

	
	中央部委主管
	17.3%
	19.5%
	1.153
	1.416

	
	省级部门主管
	15.3%
	17.7%
	1.171
	1.137

	职业
	中层以上干部
	16.5%
	4.0%
	0.079***
	.138***

	
	班组长
	6.7%
	3.6%
	.159***
	.424**

	
	技术人员
	17.7%
	6.4%
	.215***
	.139***

	
	办事、管理、
销售人员
	11.9%
	8.8%
	.316***
	.385***

	
	检验、计量、
分析等人员
	10.1%
	8.6%
	.360***
	.324***

	
	生产人员
	36.5%
	68.4%
	
	

	个人特征
	性别(男)
	58%
	53%
	.722**
	.578***

	
	年龄（均值）
	37.9
	43.5
	1.098
	.873*

	
	年龄平方
	
	
	1.000
	1.003***

	人力资本
	大专以上教育
	32.4%
	9.3%
	.500***
	.538**

	
	专业职称
	34.4%
	11.2%
	
	

	
	技术等级
	27.9%
	26%
	.593***
	.715*

	政治资本
	党员
	34.6%
	17.1%
	.364***
	.444***

	社会资本
	拜年网职业网差（均值）
	58
	50
	.991***
	.992***

	
	intercept
	
	
	-6.276***
	-2.454***

	
	Chi-square
	
	
	892.316

	
	Nagelerke R-square
	
	
	.347

	
	df
	
	
	34


注：模型里报告的数字都是EXP（B），intercept报告的则是B。
***p<.001; **p<.01;*p<.05.
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图二：1995-2002年企业按产权改革情况分职工人数变化趋势
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