
教授点评：黄春雷同学从德国企业的人本主义精神分析德国员工的生产力和幸福感。与美

国、英国等其他资本主义国家比较，德国企业更加重视企业的长期和持续发展，尊重员工，

重视培训，不断给予员工充足的物质和精神鼓励。德国企业之所以基业常青与德国企业以

人为本的人力资源管理政策和人本主义的企业文化有着十分密切的因果关系。 

 

黄春雷：德国特色的资本主义 

 

我们都知道，德国是世界上第二大制造大国，是世界第一装备制造大国，当整个全球正

在兴起网络新经济时，德国人依然坚持他的传统制造行业，并且在不断精益求精。 

十月初跟随本班去德国游学，参观了西门子，奔驰，德国高铁，VOITH，毕马威，五家

公司，同时还和法兰克福当地政府做了交流。这次德国游学在几个方面给我印象很深：表象

的为德国的高度工业化程度，德国的秩序的井井有条；深层次的是德国社会的信任环境和良

好的教育环境。 

而在整个德国行程中，给我触动最大的是德国企业中员工的自信和满足感，在国内媒体

中经常可以看到中国产业工人眉头紧锁的大副照片，眼神中看到的是茫然和焦虑，甚至是恐

惧。我在思考德国的数千万产业工人的为什么看上去很幸福?他们的雇主幸福吗？背后是如

何的博弈？ 

从市场化经济来讲，作为资本方肯定希望投入最小，产出最大，而劳动力成本是生产成

本的重要组成，每个资本方都希望能够给劳动方更低的报酬以节约成本，当然这里有一个比

例关系，如果劳动力成本低到一定程度，就会影响到产出，所以资方和劳方在报酬问题上是

一个博弈，而博弈的焦点就是利益的分配。 

西方发达国家有两种主流的劳资关系，一种是一美国为代表的天平偏向资本方的模式，

一种是一德国为代表的天平偏向劳方的模式。在美国贫富差距是很大的，其背后的原因就是

在劳资博弈中，资方占据绝对优势，而劳方处于绝对弱势地位，其深层次的原因是，资方政

治上强势，以及巨大的劳动力市场和开放的移民政策，在利益分配时资金方的稀缺和劳动力

供给相对过剩就导致了天平倒向资方。 

德国模式是一种泛利的资本主义模式甚至有点社会主义色彩，利益在劳方和资方的分配

相对于美国的国家要更均衡一些。 



两次大战失败后的德国在政治上很难形成强权党派和强权政府，在一片废墟上重建德国

需要全体民众参与，于是德国在劳方和资方的博弈中找到了一种平衡，其核心是，利益分配

偏向劳方以发挥劳方的主观能动性，提高劳动效率，实现企业外延增长。德国的政府，劳方

和资方都有共识，德国的企业是是国际型的企业，他的竞争对手更主要是在国际上，要有竞

争力必须要有自己的强项，走成本控制路线或是走高端产品路线。而成本控制路线是亚洲企

业的专长，传统的国家有日本，新兴的国家和地区有中国，韩国，台湾等。这些国家和地区

有丰富的廉价的劳动力资源，而德国总人口只有 8000 万，地方相当于我国的四川省，产业

工人劳动力成本是中国的 10 倍以上，所以在成本控制方面，德国是不具有竞争优势的，这

也就决定德国必须走高端产品的路线，提高产品的附加值才能有国际竞争力。 

于是作为资方和劳方都想把企业蛋糕做大，特别是资方清楚了认识这一点，劳资双方不

是一场零和合博弈，资方愿意让渡一部分利益给劳方，以换取劳方的主观能动性，提高劳动

效率。在西门子和奔驰考察过程中，我们问企业你们的核心竞争力是什么，对方并没有说是

技术创新等我们所认为的德企强项，而是在回答中不约而同都会有员工的部分，他们说忠诚

认真的员工是企业最大的竞争力，对方企业都会讲到我们信任我们的员工，我们的员工也信

任我们。 

德国劳资博弈的结果是利益的相对均衡分配，这种结果带来的好处是： 

第一，经营生产团队稳定，在德国虽然不像日本一样是终生雇佣制，但是普通产业工人

的工作还是很稳定的，跳槽的情况并不是很多，原因有很多，除了不低的薪水之外，德企有

着良好的员工福利和充分的人文关怀，这样稳定的雇佣关系有利于企业做长远打算，德企往

往会制订出带有前瞻性的长期规划和实施步骤，而不必担心员工队伍的大幅变动影响计划执

行。 

 

第二，德企员工的主观能动性很强，员工真正的把企业当成了自己的家，并且为企业认

真勤奋的工作，这也是德国产品高质量背后的原因。 

 

反思中国的很多企业家经常会抱怨员工没有忠诚度，是冲着工资来工作的，在缺乏信任

基础的社会中，员工之间，员工和顾主之间充满了不信任，这种劳资关系严重的影响了劳动

生产率，特别是在高端产品和服务生产环节，缺失主观能动性的员工是不可能为企业带来高

附加值劳动成果的。我国正处于产业结构调整期，产业升级是大趋势，依靠廉价劳动力来获

取超额利润的时代已经过去或正在过去，而提高产品质量和档次是企业家应该思考的问题，



因此我认为我国企业应该向德国企业学习，利益分配的让渡，员工的福利保证，和员工的人

文关怀。 

 

第一：利益分配的让渡，在国内劳动力价格长期被低估，历史上增强了我国产品的竞争

力，但是长期而言会导致劳动者劳动积极性降低而减少产品的附加值，也降低了产品的竞争

力。 

我们国家的分配现状是资方占有绝对主导地位，劳方处于绝对弱势，这一点甚至超过了

美国的。其实从国际范围而言中国的绝对劳动力成本并不像以前一样有竞争优势了，东南亚

的越南，印度尼西亚，还有印度，非洲一些国家的劳动力成本要低于中国，但是中国劳动力

的性价比还是很有竞争力的，也就是说中国劳动者的综合要高于上述几个国家劳动者，这也

是德国企业或其他国家企业会把具有一定技术含量的生产环节设在中国而不是非洲，尽管那

里的劳动力成本只是中国的一半不到。所以我认为应该在分配过程中，资方应该多让渡一部

分利益给劳动者，稳定现有员工，吸引新的人才加盟这样才是企业长远发展之道，当然至于

具体的利益让渡的比例每个行业都不同，服务行业要较传统制造行业要多一些。 

 

第二、企业的发展不是依靠机器，更多是依靠人，从人性的角度出发，员工不仅是需要

一个合理的劳动回报，更需要尊重，这个尊重是来自于雇主的尊重，上级的尊重和员工之间

的尊重，当员工获得这样的尊重时他会把企业看成自己的家，也愿意为家去工作，所以雇主

不应该有克扣员工福利的短期行为，而应该通过福利来稳定员工。同时对员工的尊重还体现

在人文关怀上，国内的很多企业家也强调企业文化和人文关怀，但往往是变了味道的文化，

如搞成军队化，个人崇拜等，员工需要的是从人性角度的关怀而不是做秀。 

 

无疑德国特色资本主义是成功的，值得我们借鉴和思考的地方也很多，其参考价值超过

美国等发达国家，因为德国社会现状或许是我们特色社会主义的未来目标。希望在不久的将

来能从中国普通产业工人的脸上读出幸福。 
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