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日本的终身雇佣制及其瓦解的必然性 

张舒英 

 

2001年11月，日本的完全失业率达5.5%，完全失业者约有350万人。与此同时，还有大量的
工作极不稳定的临时工，包括小时工、日工、星期工、月工等。对于这些人来说，终身雇佣制恍
若隔世般遥远，成为留在日本经济发展史上的一个名词。 

 

    一、终身雇佣制从来不具有文本制度的涵义 

  在日本，终身雇佣制一语的基本含义是：走出校门的年轻人一旦就职，可以一直在那个公司
或企业工作到退休，中途一般不会被解雇。这种雇佣方式曾与“年功序列工资制”和“企业内工
会”一起，被称作日本企业管理制度中的“三大法宝”。 

但是，所谓终身雇佣制，并不是法律或成文规定意义上的制度。在日本的法律和企业制度
中，根本没有关于雇主必须实行终身雇佣制的规定，更不是“一进企业门，一辈子是企业的
人”，不论干好干坏都不能开除意义上的“铁饭碗”。说到底，终身雇佣制不过是对二战后特定
时期日本企业雇工惯例的归纳和概括。 

 

    二、终身雇佣制的形成及存在条件 

在资本主义市场经济体制下，企业普遍实行终身雇佣制的雇工惯例，这的确曾是日本经济社
会的一大特点。这一特点的产生及其存在，与下述的特定时期和特定条件分不开。 

1、劳动力供不应求  战后，特别是50年代到70年代初，日本的实际国民生产总值以

年均10％左右的速度递增，劳动力的再生产远远赶不上物质再生产迅速扩大的需要。劳动力不
足、人才紧缺成为当时日本企业面临的最大问题，而且劳动力供给不足的状况难望在短期内转
变。在这种背景下，企业为了稳定熟练工人队伍，防止工人“跳槽”，普遍实行了“年功序列工
资制”。 

  所谓“年功序列工资制”，亦即根据职工的学历和工龄长短确定其工资水平的做法，工龄越
长，工资也越高，职务晋升的可能性也越大。如果学历、能力和贡献不相上下，工龄就是决定职
务晋升的重要根据。这里所说的工龄，均指在同一公司或企业内连续工作的年数，而在不同公司
工作的工龄一般不能连续计算。“年功序列工资制”增强了企业对职工的吸引力，比较有效地防
止了熟练工人和技术骨干被别的企业挖走。 

2、择业自由，“跳槽”受损  在日本，人们能够根据个人的条件和爱好选择职

业。对于一个人来说，他就职的公司或企业是他所“相中”了的，因而被录用后，一般不会中途
“跳槽”，另谋他就。如果“跳槽”，个人或多或少总要受到一些损失。这是因为，进入新的公



司或企业后，工龄要从头计起。 

日本朝日人寿保险公司整理的一份调查资料表明：总的看，调动工作后的年均收入和终生收
入不是增加，而是减少，减少程度因年龄而异。25岁左右的人调动工作后，年均工资减少程度为
70～80万日元，35岁左右的人调转后，年均收入减少程度为150～200万日元。调动工作而收入不
受影响的仅限于两种情况：一种是年轻且有特殊技能，因特聘而调转者；二是由平均收入低的行
业（如传统制造业）转向平均收入高的行业（如金融业、保险业等）。但是，35岁以后转行的，
其终生收入没有一个不是减少的1。因此，只要企业没有倒闭，35岁以上的职工一般不再思迁。 

  3、以公司为单位加入社会保险的制度  在日本，职工退休后领取养老金，是以

他们在工作期间参加养老保险（或养老信托）基金为前提条件的。养老保险资金的筹集方式是：
保险金的一半按一定比例从职工每月的工资中扣留，另一半由企业（即雇主）交纳。工作调转之
后，若要取得在原公司或企业积蓄的那部分养老保险金，相当费周折。这是因为，无论是参加养
老保险基金还是加入养老信托基金，一般都是以公司或企业为单位办理的。尽管各个企业交纳养
老金的比例大体相同，但是由于各个企业的工资水平不同，交纳养老金的绝对数额不尽相同。办
理不同企业之间养老金的衔接手续比较麻烦，弄不好会影响老后的生活来源。作为职工个人来
说，与其如此，还不如在原来的企业踏踏实实好好干。这是终身雇佣制在日本得以存在的原因之
一。 

4、传统道德规范的影响  日本传统的武士道精神，忠君不事二主的思想，对人们

的职业态度有着潜移默化的影响。如果一个人仅仅是出于个人的考虑而另谋他就，会被视为“缺
乏忠诚心的人”。这样的人是被人瞧不起的，即使工作调转成功，也难以受到重用。人们会觉
得，他既然可以抛弃原来的公司，说不定什么时侯也会弃现在的公司而去。“缺乏忠诚心的人”
是不会被委以重任的。 

在日本，忠实于企业，努力表现“爱社”精神，成为一种职业道德规范。这里的“社”，是
日语中的“株式会社”，即公司或企业之意。在日本，当企业遭遇困境时，其职工皆有危机之
感，而且，在危机之时，有些企业的工人甚至宁愿牺牲奖金，降低工资，也要想办法保住企业，
与企业共渡难关。近年来，日本经济持续低迷，许多企业陷入经营困境，甚至濒临倒闭。据日本
媒体最近报道，许多企业的工会和工人组织，放弃了每年一度要求提高工资的“春季斗争”。 

5、多种雇佣形式的存在  虽然说终身雇佣制曾经是日本企业通行的雇工惯例，但并

不是所有的人都能享受到这种惯例。在日本，生活在工薪劳动者底层的是那些以小时、以日、以
星期或以月为单位出卖劳动力的人们。终身雇佣制的光环是照耀不到这些人头上的。每到经济危
机来临或企业陷入困境，首先被裁减的便是这些人。企业在逆境时所努力维持的职工队伍，指的
是企业的正式职员，即企业的骨干力量。就是说，终身雇佣制的适用对象仅仅限于正式职员，而
正式职员能够一辈子安心在一个企业里工作，又是以大量的临时工和失业者的存在为条件的。 

 

三、终身雇佣制走向瓦解的必然性  

日本的终身雇佣制，本来就不是成文法意义上的制度，因此，没有任何制度上的障碍来阻止
或限制它走向瓦解。一旦终身雇佣制存在的条件发生变化，企业便不再实行这一雇工惯例。在20
世纪80年代，日本就出现了“半生雇佣制”的概念。90年代以来的经济持续低迷，更加快了终身
雇佣制的瓦解。 

需指出的是，终身雇佣制走向瓦解，固然与经济整体增长速度下降有关，但另一方面，也有
其有其客观必然性。 

1、经济低迷，对劳动力的需求减少。100多年来，日本的经济发展史，是一部以欧

美为目标的追赶史。随着追赶阶段的结束，后发展效应消失，经济增长速度必然趋于下降。特别
是泡沫经济崩溃后，日本经济陷入长期低迷之中，导致对劳动力需求减少，劳动力市场由供不应
求转向供给过剩。与此同时，企业为减轻自身的压力和降低工资成本，在招工时倾向于多雇临时
工，尽量少招甚至不招正式职员。终身雇佣制失去了存在的条件。 



    2、电脑和信息应用技术的普及，对管理人员的需求减少。电脑和信息应用技

术在管理中的应用，提高了管理效率，减少了管理层次，传统的金字塔型的管理结构转向扁平结
构，对管理人员的需求量大幅度减少。以往享受终身雇佣制的白领阶层，也成为企业重组中的裁
员对象。 

3、企业的重组或重建，是对终身雇佣制的沉重打击。一般情况下，只要企业

和公司还在，既有的职务、岗位和工资序列等就很难打破。但是近10年来，日本每年都有大量企
业倒闭，甚至一些保险公司也加入了破产行列。即使没有倒闭的企业，为了摆脱经营困境，也不
得不进行改组或重建。从日本近年公布的诸多企业重组方案看，几乎都包含大量裁员的措施。可
以说，这是对包括终身雇佣制在内的企业原有结构和旧秩序的彻底改造。 

4、终身雇佣制不利于人才流动，不利于增强企业活力。在终身雇佣制下，一

个人只要不出大问题，一直在同一个企业里泡着，工资就能随着工龄的延长而提高。这一方面减
弱了人们创新求生存的压力，另一方面也使企业的工资成本呈不断上升之势。越是老工人多的企
业，工资成本就越高。从长远看，这不利于吸引年轻人，不利于调动他们的工作主动性和创造
性，也不利于提高企业的活力和竞争力。 

5、终身雇佣制和“年功序列工资制”，不适于知识经济时代的发展。70年

代初，日本开始由传统的重化工业向知识技术密集型产业结构转变。在知识密集型产业中，对企
业发展贡献大的，主要是掌握了现代知识技术的年轻人。特别是现代电子技术产品，更新换代非
常快。能够适应这种变化的也是年轻人，而不是在公司中呆的年头多的“老爷子们”。具有技术
专长的年轻人，不甘于拿着低工资，在企业里熬年头，于是便通过“跳槽”来追求个人价值的实
现。终身雇佣制和单一的“年功序列工资制”，已经难以吸引和留住人才，不再有利于企业的发
展。 

 

  

1 [日]1986年8月26日《朝日新闻》。 
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