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ABSTRACT 

The "three system reforms" of state-owned enterprises are aimed at the reform of state-owned enterprises' labor, 

personnel, and distribution systems. The labor system is mainly reflected in the employment methods and labor relations. 

The personnel system mainly refers to the management of leading cadres, and the distribution system includes the 

management of total state-owned enterprise wages, Internal salary distribution mechanism, etc. Why did the three 

system reforms last for decades? What is the difference between the current reform and historical reform? In response 

to the above questions, this article sorts out the development history of the three system reforms, summarizes the reform 

priorities and related effects at different stages, and makes preliminary judgments on the deepening development trend 

of the three system reforms under new situations. 
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摘要 

国有企业“三项制度改革”是针对国有企业劳动、人事、分配制度的改革，其中劳动制度主要体现在用工方式、

劳动关系等方面，人事制度主要指领导干部管理，分配制度包括国企工资总额管理、内部薪酬分配机制等内容。

为何三项制度改革持续数十年？现阶段改革与历史上有何差异？为回应上述疑问，本文对三项制度改革的发

展历程进行了梳理，总结不同阶段的改革侧重点及相关成效，并对新形势下三项制度改革深化发展趋势做出初

步研判。 
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1.前言 

自改革开放初期以来，国有企业三项制度改革攻

坚工作伴随着我国市场经济体制的逐步发展而持续

推进。进入二十一世纪后，加入 WTO 加快了我国企业

与现代管理科学接轨进程，推进三项制度改革对于拉
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近国有企业与成熟市场中的现代企业之间的管理差

距，具有重要意义。 

2. 发展阶段划分 

结合经济体制改革、国资国企改革历程，国有企

业三项制度改革可划分为四个阶段，综合比较见表 1。 

2.1. 起步探索阶段（1978-1992 年） 

在放权让利、政企分开的国企改革大背景下，国

有企业“三项制度”也进行了配套改革。随着一系列

政策发布实施，国有企业在“劳动用工、人事管理、

工资奖金分配”方面的自主权逐步落实，“干部能上

能下、职工能进能出、工资能升能降”的改革目标被

明确提出。重点政策包括：1981 年 11 月，国务院批

转《关于实行工业生产经济责任制若干问题的暂行规

定》；《国务院关于进一步扩大国营工业企业自主权

的暂行规定》（国发〔1984〕67 号）；《国务院关于

发布改革劳动制度四个规定的通知》（国发〔1986〕

77 号）；《关于深化企业劳动人事、工资分配、社会

保险制度改革的意见》（劳政字〔1992〕2 号）；1992

年 7 月，《全民所有制工业企业转换经营机制条例》

（国务院第 103 号令）。 

从这一阶段的改革举措及改革成效来看，“三项

制度改革”始于下放干部人事管理权、打破干部“终

身制”、打破“干部”与“工人”的身份界限（从工

人中聘用管理人员），企业自主录用职工与打破“毕

业分配制度”同步推进，提高了劳动要素配置效率、

初步释放了人才活力。80 年代中期开始对国有企业

实行“工效挂钩”，试行劳动合同制，实行岗位结构

工资制等，初步打破了计划经济体制及“八级工资制”

长期实施错位带来的工资无法提升、大锅饭盛行的局

面。因社会保障制度尚不完善，1992 年针对国企“铁

饭碗”（用工制度）、“铁工资”（工资制度）、“铁

交椅”（干部制度）的“破三铁”运动轰轰烈烈之后

戛然而止，改革策略重回放权主题，劳动力市场建设

工作开始推进、社会保障制度开始建立完善。
[1] 

2.2. 系统突破阶段（1993-2002 年） 

随着我国社会主义市场经济的基本确立，国有企

业步入现代化建设阶段，为进一步释放国有企业活力，

三项制度改革的力度和广度显著提升。国有企业“劳

动、人事、分配”三项制度改革要求得以明确，改革

工作全面部署推进。90 年代中期开始，深化企业劳动

人事、工资分配、社会保险制度综合配套改革，推进

劳动合同制，逐步实行以岗位技能工资为主要内容的

基本工资制度，逐步扩大社会保险范围、提高社会化

程度；1998-2000 年在国企改革三年攻坚战中明确并

开始全面改革国企三项制度。
[2]
重点政策包括《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）》(国办发〔2000〕64 号)；《关于深化国

有企业内部人事、劳动、分配制度改革的意见》（国

经贸企改〔2001〕230 号）。 

总得来说，改革理念及改革工具的现代化水平进

一步提升。改革对象由“干部”变为“管理人员”，

意味着“身份”管理逐步被突破，岗位管理机制得以

落实；由“工资”变为“收入”，代表着国有企业的

激励工具更为丰富，短期激励之外，中长期激励工具

开始试点实施；“竞聘上岗”、“择优录用”、“有

效激励”等现代企业管理理念、制度得到进一步强调。

劳动力市场初现雏形，配套社会保障制度体系进一步

完善，为劳动要素的市场化流动配置奠定了基础。 

2.3. 配套机制完善阶段（2003-2013 年） 

随着国务院国资委的成立，国有企业特别是中央

企业三项制度改革持续推进，与现代企业制度的建立

完善相辅相成，在如何管理国有企业领导人员，如何

调节国家、企业、职工三者收入分配关系等方面做了

一些有益探索，配套机制得以初步建立。
[3]
标志性事

件如 2010 年起改革原有工资总额决定方式（由工效

挂钩改为工资总额预算制）、完善央企负责人考核及

薪酬制度等，在部分中央企业开展分红权激励试点。

重点政策包括《关于深化中央企业劳动用工和内部收

入分配制度改革的指导意见》（国资发分配〔2009〕

299 号）；《关于进一步加强中央企业全员业绩考核

工作的指导意见》（国资发综合〔2009〕300 号）。 

总得来说，这一阶段国有企业“三项制度”改革

与现代企业制度的建立完善相辅相成，企业内部管理

机制的市场化变革拉开序幕，岗位管理、绩效管理、

薪酬激励、福利保障等工作协同推进，为完善市场化

用工机制、合理拉开收入差距、有效激励约束奠定了

坚实基础，企业与员工共担风险、共同发展的理念和

机制初步形成、落地。 

2.4. 深化改革阶段（2013 年至今） 

随着国资国企监管逐步由“管资产”向“管资本”

转变，企业经营管理自主权进一步得以落实，国有企

业“三项制度”改革的市场化导向愈发突出。《关于

进一步深化中央企业劳动用工和收入分配制度改革

的指导意见》（国资发分配〔2016〕102 号）提出建

立与社会主义市场经济相适应、与企业功能定位相配

套的市场化劳动用工和收入分配管理体系，实现企业

内部管理人员能上能下、员工能进能出、收入能增能

减，增强中央企业活力和竞争力。 

近年来，针对不同类型企业的改革配套机制、针

对重点人群的激励约束机制等日趋完善。一方面，“三

项制度”改革已进入全面创新、精益施策的新阶段，

随着监督约束机制日益完善、高质量发展目标更为明

确，三项制度改革更加突出“正向激励”导向，中长

期激励政策和工具更加完善，人力资本要素价值得到

进一步凸显，需要各类企业根据改革发展需要解决瓶

颈性问题、优化经营管理模式、创新管理机制设计。
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另一方面，劳动用工机制、激励约束机制的进一步市

场化改革还需要体制变革作基础，国资授权经营体系、

国有企业公司治理机制改革的迫切性越发凸显。 

表 1 国企三项制度改革各阶段综合比较 

阶段 改革重点 “六能”目标 
主要政策部署及改革举措 

选聘及考核机制 分配机制 用工及退出机制 

1978-

1992 年 

落实企业在“劳

动用工、人事管

理、工资奖金分

配”方面的自主

权”。 

干 部 能 上 能

下、职工能进

能出、工资能

升能降。 

✓ 可从工人中选聘

管理人员；可自主

进行公开招工； 

✓ 对管理人员和技

术人员可以实行

聘用制、考核制。 

实施“功效挂钩”，

可实行岗位结构工

资制。 

可自主决定用工

形式、可实行合同

化管理或全员劳

动合同制。 

1993-

2002 年 

深化企业劳动

人事、工资分

配、社会保险制

度综合配套改

革。 

职 工 能 进 能

出、管理人员

能上能下、收

入能增能减。 

✓ 推行全员竞争上

岗制度； 

✓ 打破“干部”和“工

人”的身份界限，

推行各级管理人

员的公开竞聘及

任期制； 

✓ 对员工进行岗位

动态考核。 

✓ 建立以岗位工资

为主要形式的工

资制度； 

✓ 对经营管理者可

试行年薪制、持有

股权、股票期权； 

✓ 针对专业技术人

员、营销人员特点

完善激励分配制

度。 

✓ 对劳动合同实

行动态管理，

依据考核结果

实行内部淘汰

办法； 

✓ 任期内不称职

的管理人员，

可以通过企业

的规定程序予

以提前解聘。 

2003-

2013 年 

加强国有企业

领导人员管理，

调节国家、企

业、职工三者收

入分配关系。 

管理者能上能

下、员工能进

能出、薪酬能

高能低。 

完善央企负责人考

核及薪酬制度。 

✓ 由工效挂钩改为

工资总额预算制； 

✓ 在部分中央企业

开展分红权激励

试点； 

✓ 加强岗位分析评

价,合理确定岗位

工资水平； 

✓ 探索生产要素按

贡献参与分配方

式、加大对关键人

才的激励力度，完

善职工薪酬福利

体系。 

✓ 要建立以合同

管理为核心、以

岗位管理为基

础的市场化用

工机制； 

✓ 要建立健全人

员进出机制、促

进职工合理流

动。 

2013 年

至今 

建立与社会主

义市场经济相

适应、与企业功

能定位相配套

的市场化劳动

用工和收入分

配管理体系。 

管理人员能上

能下、员工能

进能出、收入

能增能减。 

✓ 对管理人员，要完

善以岗位职责和

任职条件为核心

的职级体系，健全

以综合考核评价

为基础的选拔任

用机制； 

✓ 探索推行职业经

理人制度； 

✓ 建立健全容错纠

错机制。 

✓ 建立健全与劳动

力市场基本适应、

与企业经济效益

和劳动生产力挂

钩的工资决定和

正常增长机制，优

化薪酬结构，合理

拉开收入； 

✓ 中长期激励政策

和工具更加完善。 

✓ 加强劳动用工

契约化管理； 

✓ 全面推行公开

招聘制度； 

✓ 畅通员工退出

机制。 

  

Advances in Social Science, Education and Humanities Research, volume 543

437



3. 改革趋势研判

《国企改革三年行动方案（2020-2022 年）》提出

要坚持和加强党对国有企业的全面领导，坚持和完善

基本经济制度，坚持社会主义市场经济改革方向，抓

重点、补短板、强弱项，推进国有经济布局优化和结构

调整，增强国有经济竞争力、创新力、控制力、影响力、

抗风险能力。面对新形势新要求，国有企业发展活力

仍待进一步提升，需坚持问题导向、目标导向，持续创

新、深耕细作： 

一是需找准三项制度改革的重点领域、薄弱环节

和主攻方向，重点完善岗位竞聘、考核退出、流动配

置、成效共享、改革容错等机制建设，因企制宜，持续

推进能上能下、能进能出、能增能减建设。
[4][5]

二是要

统筹协调好三项制度改革与其他改革任务的关系，有

机衔接，协同推进，力争在开展混合所有制改革、“双

百行动”等改革试点企业中率先取得突破。重点推进

管控模式优化、柔性组织建设、知识资源共享、精准激

励各类人才等工作，实现人力资本、资金、技术、管理

等生产要素的有机融合，提升全要素生产率，释放创

新发展势能。 

4. 结论

国有企业三项制度改革在不同阶段的改革重点在

持续演变，但其核心要义都在于推进国有企业建立科

学高效的劳动要素配置机制、激励约束机制，从而提

升国有企业活力、竞争力，以满足企业与员工发展需

要、适应市场经济发展要求。 

在新的历史阶段，需围绕“建立与社会主义市场

经济相适应、与企业功能定位相配套的市场化劳动用

工和收入分配管理体系”要求，进一步抓重点、补短

板、强弱项，创新方法、分类施策、系统优化，推进三

项制度改革取得新成效。 
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