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中国劳动关系集体化转型趋势下的产业行

动治理策略研究
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内容摘要中国劳动关系集体化转型趋势的到来使劳工三权的问题成为了必须直面的问题。沿

海地区劳资冲突的涌现对现有的劳动制度体系提出挑战，揭示了产业行动权制度化缺位的问

题。本文通过梳理我国目前对产业行动权的立法状况，以及剖析产业行动权立法的困境，提

出应从地方应对产业冲突的现实经验中发掘治理空间。通过总结广东、大连及深圳等地应对

产业行动的经验，本文提出了以兼顾开放的政治空间与增强工会代表性为前提条件，结合集

体协商、日常沟通与预警机制为一体的治理策略。

关键词产业行动权制度困境地方经验治理策略

一、缺乏规制的产业行动

随着2010年中国沿海地区代工厂工人罢

工潮的出现，针对中国新工人抗争的相关议题

受到了广泛关注。这些引发讨论的问题不仅

涉及工人团结模式的分析，亦涵盖了在工人产

业行动驱动之下，后续工会组织与劳动制度的

诸多变化的研究(汪建华、孟泉，2013；吴

清军，2012；Chan&Hui，2012)。因此，

有学者提出了具有前瞻性的观点，即中国劳动

关系已经呈现出集体化转型的趋势(常凯，

2013)。对这一发展趋势的判断主要基于中

国劳动关系现实中两种变化。一是主体行为的

转变，二是因主体行为变化而引发的制度的变

化。主体行为的转变主要体现在工人大规模的

产业行动不断出现，如我国2010年夏季沿海

地区爆发的以日资企业工人抗争为主的停工

潮，如在广东、大连、天津等地一系列连锁产

业行动事件。制度变化主要体现在集体协商再

次成为协调劳资关系的重要机制而再次受到重

视，以及一些地方性法律法规的出台与改革。

然而，正如陈步雷所指出，目前我国对

于产业行动的治理模式仍旧存在“实施模糊

与回避策略的问题，导致现有法律所规定的体

制内治理方法，无法回应和处理此类尖锐的

矛盾冲突。因此，目前的治理方式反映了集体

行动规制中“形强质弱”的问题①(陈步雷，

2009)。在这种制度匮乏的前提下，工人产

业行动无法得到有效的规制，劳资冲突也无法

在制度框架内得到有效解决，很容易造成劳资

冲突转化为骚乱及社会动荡，对劳资双方都会

造成巨大损失。如富士康太原、烟台分厂的大

规模骚乱便是例证。而从理论上来说，产业行

动立法具有重要的意义，工人集体谈判权利

能够发挥功能的保障是国家对产业行动权利的

赋予及确认，其方式就是对产业行动立法。这

样就可以避免产业行动升级为劳资对抗、社会

骚乱，甚或危机国家政权(刘诚，2011)。

另一方面，劳工三权之间的关系亦是密不可分

的，产业行动权是集体谈判权有效实施的保障

(常凯，2004)。

一些经验研究显示，大多数情况下，工

资集体协商机制的推行依旧延续了过往指标

化管理的模式(吴清军，2012)。尽管国家

与工会对于工资集体协商制度进行了广泛的

推动，而其最终目的在于通过工资集体协商
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机制化解并预防罢工的出现，并能够在一定程度上稳定企

业劳动关系。但是，工资集体协商是否真正能够成为一个

工作场所内部规范劳资博弈，平衡劳资利益的长效机制则

值得商榷。一方面，数字化、指标化的管理易出现重集体

合同数量，轻员工参与质量的问题。另一方面，有学者指

出，2010年以来的罢工暗示出中国集体谈判的启动需要一

种“潜机制”，即依靠工人的产业行动才能启动。这样的

“潜机制”实际上增加了集体谈判的成本，所谓谈判成本

的前置(李琪，2011)。

实践证明，在缺乏产业行动权的法律的保障作用的条

件下，工人的集体谈判权利只能依靠行政力量来保障，结

果则造成了缺乏有效参与的集体协商，产业行动则成为了

启动有效集体协商的潜机制。本文认为，工人集体权利的

立法缺失在现实中则造成了权力运行的倒错。然而，这种

制度空间缺乏的现状却又是无法回避的客观结构性条件。

本文希望通过对产业行动制度化现实基础与治理困境的分

析，回答在制度支持不足的状况下，如何从地方应对产业

冲突现实经验中发掘治理空间，并依靠何种社会动力机制

推动制度产出。

二、我国完善产业行动权立法的现状、

原则及现实困境

(一)我国产业行动权立法的相关规定

首先，根据我国现行的《宪法》规定，罢工并不是劳

动者的一项基本权利。虽然我国在1975年和1978年的《宪

法》中曾经承认罢工是一项基本的人权，但是1982年的宪

法修正案删除了这一权利。直到现在，罢工权仍然不被立

法所肯定，宪法对这一权利行使的保护更无从谈起②。

从现有的劳动法律体系来看，《工会法》第27条提出

了“企业、事业单位发生停工、怠工事件，工会应当代表

职工同企业、事业单位或者有关方面协商，反映职工的意

见和要求并提出解决意见”。然而，《工会法》没有明确

规定罢工等产业行动作为合法形式，当然也未规定产业行

动是违法行为。另外，该法对“停工、怠工”的规定也没

有做出详细的解释和界定。只有在劳动者的权益被严重侵

害的情况下，工人产业行动的行为才被法律认可。模棱两

可的规定导致中国的工会可以支持劳动者离开危险的工作

环境，但却无法支持工人合理的产业行动。总之，产业行

动的形式在我国劳动法律体系中并没有明确其性质，这导

致法律无法对劳动者的行动进行保护，在一定程度上不利

于劳动者权利的实现(涂伟，2013)。但另一些学者则认

为，集体停工、怠工的说法与罢工无异，此法条明确了工

会在工人发生产业行动之后，应当代表工人向企业提出要

求，并能够最终解决工人提出的合理诉求，既部分承认了

产业行动权的合法性，又规定了工会代表工人处理产业行

动的身份与责任(刘诚，2012)。本文认为，从长远来

说，基本法律概念的界定不清，只能降低对工人产业行动

权的保护，也不利于对产业行动权的限制。一旦政府对该

法条把握不准确，在解决劳资冲突中没有把握好尺度，则

会造成更加恶劣的劳资冲突乃至社会动荡。

除了《工会法》中对产业行动权的规定之外，一些地

方法律法规也对这一权利进行了规定，如《深圳经济特区

和谐劳动关系促进条例》第52条、53条规定@。这两条相

关规定虽然体现了对产业行动权的保护性和限制性的双重

规制的特点，但是，第52条实际上是对《工会法》27条

的细化与延伸；53条的目的实际上是为了更加维护社会稳

定。总体来看，无论是《工会法》还是地方法规都没有解

决产业行动权的基本问题，即对于产业行动权立法的基本

原则和法律要件依旧模糊不清、不甚全面。然而，聊胜于

无，现有法律至少可以成为目前政府应对、治理劳资冲突

的制度资源。

(二)我国产业行动权立法实现的困境与可能性

从一般市场经济国家劳动关系发展的规律来看，产业

行动的制度化是治理产业行动和劳资冲突的有效手段，导

引产业行动走向产业和平。然而我国在经济发展模式、政

治体制以及劳资主体的意识形态等方面对产业行动权立法

造成了障碍，形成了产业行动权制度化的困境。

首先，社会治理与社会维稳之间的矛盾为产业行动权

的权利归属问题造成了障碍。从宏观层面来看，权威体制

与有效治理之间的矛盾一直是削弱社会治理有效性的基本

矛盾，不仅体现在现实矛盾造成的治理问题上，也反映在

应对这一矛盾的治理机制之中(周雪光，2011)。根据

我国治理工人产业行动的传统，产业行动都被归为群体性

事件，而工人产业行动则属于职工群体性事件。因此，政

府过往治理“职工群体性事件”的策略基本上就是“消防

员”式的镇压与协调(Cai，2008)，从而实现社会维稳

的目的。社会维稳的治理原则体现了权威体制的特点。然

而，政府提出社会治理的理念，意在能够通过长效治理策

略缓解社会张力，协调社会矛盾。对于劳资矛盾的治理来

说，2010年以来，一些地方政府，如广东、大连的经验通
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过工资集体协商方式解决产业行动问题的经验(孟泉、路

军，2012)。这类经验虽然能够在短期奏效；但是，《广

东省民主管理条例》的天折与全总一直以来坚持不支持罢

工的态度，说明了在权威体制下产业行动权利的制度化空

间是十分有限且处处受限的。地方经验也因制度缺失而具

有不确定性。

本文认为，产业行动权利制度化或法制化的根本问

题在于权利的归属，即到底是将权利给予工会还是工人。

从劳动关系的性质来看，产业行动权利的边界实际上并非

是在主体互动之前就已经被确认的，而是通过参与劳动关

系的主体之间通过互动与博弈，并随着博弈的环境和博弈

参与者各自占有的资源状况、认知等因素的变化而变化的

(刘世定，2012)。所以，产业行动权应作为一个多方力

量介入劳资冲突的过程之后，为实现各方利益平衡而需要

规制的权利来看待。但是，这个权利的确立却遭遇了顶层

设计与博弈结果的双重影响。政府的权威体制决定了在没

有中央政府的支持下，产业行动权的确立必然难以付诸实

施。一方面，工会是唯一具有合法性的工人组织来代表工

人的利益，因此，在通过法律赋权的过程中，工会必然是

产业行动权的赋权对象。另一方面，在我国绝大多数产业

行动都是工人自发组织的产物，囿于政治上的限制，工会却

不能组织工人以产业行动的方式与雇主博弈。但是，真正

博弈结果的形成却还是由于工人自身力量的存在。这就造

成了常凯所指出的两种劳工力量之间的张力与融合的问题

(常凯，2013)，也就牵涉到如何找到两种劳工力量的融

合，从而将劳工的团结力量转化为制度规范之下的产业行

动权利的问题。

其次，地方政府对于地方经济的发展与资本引入的重

视亦阻碍了产业行动的制度化进程。近年来，在一些地方

政府已经开始意识到社会治理的重要性，然而，对经济发

展的追求仍旧是地方政府的核心原则。加拉格尔认为，尽

管《劳动法》、《劳动合同法》等一系列法律的出台，但

是发展主义(Developmentalism)仍旧是国家发展的核心

原．@j(Gallagher，2005)。这也就导致了《劳动合同法》在

执行的时候，某些地方政府会根据经济状况而调整执行的

力度(Friedman&Lee，2010)。而一些地方政府为了配

合富士康内迁而协助其招工的行为也证明了地方政府对于

资本的重视。另外，广东省政府应对2010年罢工潮的过程

中，强调要将劳资冲突要去政治化。显然，这一社会治理

的策略是非常明智的，但是，这一治理策略同时也是为了

配合广东省政府“腾龙换鸟”的经济发展战略应运而生。

并且，《广东省民主管理条例》因香港商会的反对而天折

也说明了资本的力量对产业行动权利法制化进程的制约

力。

除此之外，劳资双方的主体意识不成熟，也是限制产

业行动权的重要因素。一方面，2010年以来在全国各地

爆发的罢工事件基本上属于新生代农民工的自发性产业行

动。而从沿海地区的案例来看，这种自发性集体抗争的目

的基本上基于工人为工资增长而形成的实用主义团结(汪

建华、孟泉，2012)。从工人行动的过程来看，其组织性

并不具有良好的延续性，当暂时维持工资增长的机制被满

足之后，大多数工人也不再主张产业行动权利。尽管新生

代农民工在权利意识、法律意识、行动意识与策略意识方

面都有所提高，但是，对于新生代农民工来说，产业行动

仍旧是手段而非目的。甚至，对于深圳这样工人产业行动

高发的地方来说，农民工的行动在缺乏法律规制的条件下，

多呈现一哄而起，一哄而散的状态(王同信等，2013)。

因此，他们对于产业行动权利的认识尚属于非常模糊的阶

段，缺乏理性的引导与启发。

另一方面，对于雇主一方来说，对于工人的产业行动

缺乏理性的态度。这导致雇主在面对工人的抗争时，多持有

不理解、反感甚至对抗的态度。这也致使资方对劳资冲突

的处理，出现滞后反应的问题或强力对抗的策略。据笔者

调研，在2010年沿海地区发生的罢工潮中，大连开发区相

当一部分日资企业之所以会出现罢工主要由于雇主在发觉

工人行动的苗头时，并未及时针对工人的不满及时开展集体

协商，而最终导致错过了避免劳资冲突的时机。这说明雇

主对于工人反抗意识与产业行动的频繁出现并未做好准备，

缺乏有效的应对策略；同时，雇主对于市场经济劳动关系

发展的一般规律缺乏深刻的认识，并为建立成熟的雇主意

识。故而，在劳资双方的主体意识都尚未成熟的条件下，

产业行动权的立法必然也会面临缺乏现实基础的挑战。

综上，尽管产业行动权的制度化本质上意在通过对工

人产业行动行为进行规范，进而能够降低劳资双方因罢工而

产生的经济成本与社会成本，而产业行动权的制度化进程

在中国的政治、经济、社会发展的情境下仍旧面临诸多限

制与挑战，使得政府在产业行动权立法中必然不会轻易对

于产业行动权进行立法。但是，从理论上说，产业行动权

立法的最终目的是能够保证劳资双方在博弈过程中，能够实

现权利对等、力量平衡，这一点已经逐步为很多劳资冲突

多发的地方政府、工会组织深刻的认识。同时，在这些地区

也产生了很多治理工人产业行动的策略与经验，这对于缓解
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大量的产业行动所造成的社会压力具有非常重要的启示意

义，也有可能成为未来产业行动权立法的现实基础。

三、我国应对工人产业行动处理方法

承前所述，自2010年沿海地区的连锁性产业行动，一些

地方政府和地区工会纷纷出台了一系列的应对策略，意在能

够迅速化解并提前预防工人的产业行动。这些策略逐渐形成

了区域性的地方治理模式和治理策略。地方经验包括广东经

验、深圳经验和大连经验；治理策略则包括集体协商、员工

参与、劳资沟通和预警机制等。本文希望能够通过对这些模

式及策略的分析，为目前缺乏宏观制度支持的中国产业行动

的问题提供一些可资借鉴解决及预防的经验。

(一)应对工人产业行动的地方经验

广东经验的形成有赖于2010年引发珠三角汽配行业罢

工潮的代表性案例——南海本田事件的治理经验。在南海

本田厂工人发动产业行动之初，雇主的应对主要方式就是威

胁与镇压，而这种应对方式造成的直接后果就是南海本田工

人持续的集体抗争。随着劳资冲突的不断升级，广东省委

省政府开始关注该事件的发展，并明确指出将“南海本田事

件”作为经济性劳资纠纷来处理，不要将事件升级为政治

性事件。并且，广东省政府进一步强调，解决该事件的关

键之处就是要明确劳方的利益诉求，通过推进劳资双方针对

工资增长的集体协商来平息劳资争议。广东省政府对处理

南海本田事件所持的态度十分重要，一方面为劳资双方从

冲突走向协商打开了足够的政治空间，另一方面，也反映

了广东省政府能够理性对待工人产业行动的基本态度。

在地方政府处理产业行动的原则明确之后，由南海

区劳动局、区工会等会同出面调停、斡旋劳资矛盾的两位

专家，积极推进劳资双方进行工资集体协商，最终劳资双

方在工资增长方面达成共识，工人的产业行动也得到了豁

免，企业不予追究工人的责任。在该事件成功平息之后，

省工会又积极的介入南海本田厂，指导劳资双方进行工会

选举和集体协商，本田工人的工资通过有效的集体协商在

2011和2012年都得到了增长。该机制也逐步成为有效预防

工人产业行动的机制。

本田经验迅速成为了广东省治理罢工的经验。在本

田事件之后，就广州一个城市爆发的罢工就有近百起。广

州市总工会在借鉴了南海本田事件平息的经验，积极主动

地在第一时间介入劳资冲突现场，支持企业工会说服并组

织工人选举协商代表，征求并汇总工人的意见。在整个过

程中工会始终保持独立眭、自主性和主体性。广州南沙电

装厂工人产业行动的解决就是一个最为典型的例证(陈伟

光，2012)。

总体来说，广东经验的主要特点就是能够通过地方工

会与企业工会的及时介入，在上级工会的支持下，企业工

会能够组织工人通过选举工人代表，汇集工人的诉求及意

见。而后，通过集体协商的方式化解劳资冲突。

如果说广东经验更多地体现在事后解决，那么，深

圳经验的优势就在于事前预防。众所周知，深圳是我国市

场经济发展最为成熟的地区，也是劳动问题最为突出的地

区。自2007年以来，深圳地区工人发动的产业行动不断

见诸媒体，2§f12007年的盐田国际码头工人的产业行动，

2011年由于康师傅收购百事可乐引发的白领工人的产业行

动，同年深圳海量存储女工发动的产业行动以及比亚迪、

欧姆、冠星、富士康等一系列工人的产业行动事件此起彼

伏。而自2010年以后，深圳市总工会密切注意到了深圳

市大量工人组织意识萌发及其引发的一系列的劳资冲突问

题。于是，深圳市总工会通过对工会组织建设的工作经验

的总结和梳理，确定了“民主选举产生、规范化运作、向

职工群众负责”的工作思路。并且，深圳市总工会，以理

光公司的集体协商和工会组织工作模式为基础，也在千人

以上的企业当中开始推行规范化民主建会的工作(王同信

等，2013)。

规范化民主建会的核心就是能够通过企业工会组织工

人进行选举，将权利交给工人，让工人自己选出能够代表

他们权益的基层工会组织。在此基础上基层工会组织在工

人和企业双方的公信力同时得到提升，从而可以更加有力

地组织工人与资方进行集体协商。最终基层工会规范化民

主建设的推进有利于企业内部更加稳定、和谐的劳动关系

形成，有效地避免了企业劳资冲突的发生。工人工资可以

得到有序增长的前提下，其与基层工会的团结度也得以加

强，进而逐步转变为更加理性的工人群体。产业行动爆发

的可能性也大幅降低。

大连经验的形成则在北方沿海地区具有非常重要的

代表性，其地方经验可以概括为基于本土制度化的“上带

下”工资集体协商机制构建。大连经验的产生完全肇始于

大连开发区工人产业行动的历史。应该说，在1994年该地

区就已经出现了劳资冲突，2005年十七家企业又爆发了连

锁停工潮。而时至2010年，该地区爆发了连续73家企业工

人连锁式产业行动。尽管所有的事件通过工会和地方政府
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介入，以劳资集体协商的方式平息。然而，2010年罢工平

息之后，大连开发区总工会对企业工会开展集体协商机制

的工作模式做出了重新的考量和总结，将企业工会推进工

资集体协商机制建设最核心的任务定位于两点，即预防罢

工和工资增长。

据此，区工会在政府的支持下开始联合市人社局展

开了对企业工资集体协商制度的改革。区工会认为，在企

业中工会与雇主在展开集体协商的过程中面临双重压力。

这种压力一部分来自工人对工资增长的诉求，另一部分则

来自雇主对区工会身份与行为的限制。因此，解决这一问

题，必须找到一个策略能够将企业工会从这两种压力中解

放出来，从而能够更加游刃有余的平衡、解决劳资之间因

工资问题产生的矛盾。于是，区工会将职工代表大会制度

引入了开发区的企业工会集体协商机制。这一制度实际上

已经为很多不同类型的企业作为一种制度资源，结合企业

自身特点加以再度开发和应用，这一企业工会的行为被视

作发展民主参与改革的有效途径(冯同庆，2011)。

首先，区工会认为如果企业工会能够通过职代会制度

与集体协商制度结合在一起，就可以有效地将企业工会从

原有面对工人代表性不足的尴尬局面中解放出来。通过工

会主导的工人直选，职代会成为了可以聚集工人意见的工

会附属组织，但是这一组织对工资增长等问题所形成的最

终意见就基本代表了所有员工统一的意见。另外，职代会

还成为了工会工作宣传的一个阵地，在职代会上工会主席

会让所有参会的职工代表了解到企业工会为工人工资增长

所付出的努力。因此，工会通过在职代会表决的过程中，

获得了工人的授权，也同时提高了企业工会在工人心目中

的地位。这种组织裂变的方式有效的增强了企业工会的内

部合法性。

其次，为了保障这一组织裂变策略能够顺利实施，区

工会还在工资增长标准方面制定了配套的制度，即由区工

会推出的所谓“五年倍增计划”。区工会认为，企业工会

过去的集体协商机制的另一个问题就缺乏一个合理的工资

增长指导线。所以， “五年倍增计划”就成为了企业工会

在职代会上与工人代表商定工资增长幅度的一个基本参考

标准。这一标准的合法性部分来自“倍增”二字，即能够

让工人的工资得到有序的增长，且是一种具有政府公信力

的预期；另一部分源自这一标准是要结合企业本身状况进

行调整。这样既可以让工人对工资增长有一个愿景，又可

以接受企业工会提出一些调整增长幅度的意见。

除此之外，为了帮助企业工会缓解在集体协商中雇主
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一方的压力，区工会还会提前和该区日资企业商会展开非

正式的讨论和协商，尽量利用其代表政府的身份来让日资

企业商会与其在工资增长问题上达成一致。这样就使企业

工会在与雇主集体协商的过程中，就工资增长的底线与日

方雇主达成默契。而工人代表通过职代会所认定的工资增

长幅度，亦成为了工会争取更多工资增幅灵活空间的重要

依据和压力手段。

外企联的优化建设也成为了工会制度化改革的一个重

要支柱。其一，通过区工会与人社局的联合行动，职代会

与集体协商结合起来的联动机制得以在外资企业中充分的

建立、实施。企业工会不仅得到了上级工会提供的培训和

指导，也受到了上级工会的激励与监督。其二，2010年罢

工潮发生之前，区级工会也召集了部分在开展集体协商工

作中成绩显著的企业工会组成了以区域为单位的非正式工

会信息沟通网络。这些经验丰富的企业工会主席成为了不

同区域的组长。企业工会组织之间利用这一网络能实现集

体协商工作信息相互沟通的机制，从而能够交流策略，确

定相对合理的工资增长标准。区总工会以此网络为基础，

发展优化了该区的外企联。外企联的组织结构更加正规。

总体来说，外企联的建立和运行，提供了企业工会交流集

体协商经验、互通有无的一个平台。在这个被制度化了的

网络中，企业工会之间可以相互学习、取长补短，形成了

企业工会之间相互依赖的关系。因此，这种关系就导致了

制度化基础上的模仿机制，并促进了企业工会组织的趋同

化(周雪光，2003)。因地制宜的制度化改革将是预防产

业行动出现的有效手段。

(二)应对工人产业行动的有效策略

综合以上三个具有典型性的地方经验，应对产业行动

的治理策略需要理清产业行动治理的条件与实施机制两个

部分。

应对工人产业行动的条件包括开放政治空间、工会

尽职尽责。首先，开放政治空间意指政府在面对工人产业

行动出现之后，尽量不要以镇压的方式来解决问题，以免事

件升级。并且，政府能够支持地方与企业工会积极介入解

决、平息事件。其次，工会尽职尽责包涵两个方面的意

义。其一是工会的法律职责，即工会介入劳资冲突之后，

要秉承现有可以参考的制度资源，如《工会法》第27条、

《深圳经济特区和谐劳动关系促进条例》第52条等。其

二是工会的代表性职责。实践经验证明，工会在遇到工人

产业行动的问题时，若不能站在工人的立场反而为雇主服
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务，则很容易引发工人加剧对现有工会的不信任感，从而

提出改组工会的诉求；更容易引发工人的不满与抱怨积重

难返，进而产业行动有可能上升为对社会稳定产生更大负

面影响的骚乱事件等。因此，工会的代表性职责就需要首

先站在工人的立场与资方积极通过对话、协商等方式平息

罢工。然而，如果企业工会的工作难以开展，则上级工会

有责任给予企业工会必要的支持和指导。

机制包括推进集体协商、实行民主建会、日常沟通与

预警。第一，在工会介入的基础上，依靠集体协商机制代

表工人与资方商讨，满足工人诉求。但是，集体协商机制

不仅是解决劳资冲突的有效机制，亦是预防劳资冲突的有

效机制。这就需要企业工会在上级工会的大力支持下，在

企业内建立有序的工资集体协商机制。通过与企业针对工

人的工资、福利、劳动条件等一系列问题的协商，使工人

的工资得到合理的增长。然而，集体协商机制的建立与运

行亦需要满足一些基本的条件，如企业具备一定的利润空

间，雇主与管理者对该机制一定程度上的理解与认同，工

人能够积极参与配合工会的工作等。因此，工资集体协商

机制能够成为一种长效运行的机制，更需要工会能够在工

人与资方的利益之间找到合理平衡点。

第二，实行规范化民主建会是工会增强团结能力的重

要机制。实际上，民主建会的要求与实施程序并非是一种

机常fJO]新，而是进一步将《工会法》所要求的建立工会的

程序落到实处。所谓规范化民主建会的内涵，就是严格按

照工会法选举工会干部的要求，在企业中推动所有工人进

行投票选举工会主席与工会委员。当然，这一机制的建立

与实施亦无法离开上级工会的指导与监督。上级工会的职

责在于能够提供基层工会主席必要的培训，从而让基层工

会主席能够与工人形成有效的沟通，使企业内工会与工人

对这一机制达成基本一致的看法，进而更有效的开展工会

选举活动。另外，规范化的民主建会机制还有利于在集体

协商过程中，工会与工人之间相互的理解，工会得到了工

人的信任与授权，工人则能够更加支持并理解工会在集体

协商工作中的努力与付出。最终，在工人对工会工作的充

分理解与理性判断的基础上，降低了其因诉求无法满足而

诉诸产业行动的可能性。
。

第三，日常沟通机制与预警机制的建立也非常必要。

日常沟通机制包含双向沟通机制，一方面，工会与工人建

立的沟通机制，意在能够使工会对工人日常的不满、抱怨

和意见进行充分的了解，并能够在条件允许的情况下予以

解决。工人与工人组织之间形成有效的沟通机制，可以避

免工人积怨的形成，并且有利于工会了解工人对于工资增

长、劳动条件等问题的预期，以更好的促进劳资双方集体

协商机制的形成。另一方面，是工会与资方建立的日常沟

通机制，这一机制是针对工人日常提出的一些意见，工会

能够及时与雇主沟通，并解决抑或满足工人的诉求。并

且，工会可以利用与雇主或企业管理者日常的沟通，及时

了解企业的盈利和经营状况，以便可以在与工人进行沟通

的时候，让工人更加理性的理解企业的现状，进而促成在

集体协商中双方的合意。

预警机制得以建立与运行的基础有二。其一，预警机

制基于良好的日常沟通机制。工会劳资双方的有效沟通有

利于工会在日常收集重要的有关劳资双方动向的信息，掌

握工人不满与抱怨的来源。从而能够在工人群体内部出现

产业行动的苗头时，及时反应，并能够进一步说服企业有

所应对。其二，就是企业工会能够形成一套工会委员与员

工代表或小组长组成的信息工作网络，通过该网络，企业

工会可以及时有效地对工人产业行动的动向进行了解。并

且，通过日常对工会委员及员工代表的教育与培养，能够

在一定程度上通过各层级的积极分子对工人不理性的行为

进行控制。而后，工会可以最大程度的避免工人的产业行

动的爆发。综上，预警机制即依托于建立一套信息通畅的

企业工会层级结构。

通过前述分析可知，就目前我国有别于其他成熟市场

经济国家的政治经济环境来看，在缺乏制度的前提下，建

立一套以基层工会建设为核心的应对产业行动的策略体系

是相对现实的。这套策略的建立既能够从制度资源和政治

空间中获得工会角色与行动的合法性，又可以通过工会工

作的开展整合工会与工人的力量，使基层工会真正能够通

过有效的应对策略来解决、避免工人产业行动的出现，平

衡劳资双方的利益。然而，产业行动权的制度支持仍旧是

需要政府开始重视的一个问题。因为，即便在基层形成了

一套可以长期运作且有效的策略体系，这仍旧是产业行动

权的现实基础。而只有通过了制度化的规范，才能通过实

现劳资双方的权利对等，实现劳资双方的力量对等。值得

注意的是，立法时机的选择也是非常重要的前提条件。刘

诚认为，有三个条件是十分重要的，包括人民民主意识的

提高与法制观念的增强；工会组织群众化和民主化的提高

以及集体谈判机制的普遍展开(刘诚，2012)。就目前来

看，如果上述应对产业行动的策略能够广泛的应用于各类

企业，那么，产业行动权的法制化就会迎来最佳的时机。
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注释

①本文认为，所谓“实体化”内容就是围绕劳工三权中的“集体争议权”或日

“产业行动权”权利赋予与运用的一系列法律规则。

②常凯认为“虽然在中国罢工不属违法，但是中国法律是不提倡罢工和不保护罢

工的”。参见常凯：《罢工权立法问题的思考》，载《学海》，2005年第4期，

第82-86页。

③第52条规定： “因劳动争议发生集体停工、怠工的，工会应当代表劳动者

同用人单位谈判，反映劳动者的意见和要求并提出解决方案。对劳动者的合理

要求，用人单位应当予以解决。前款情形发生时尚未建立工会的，上级工会应

当按照职责分工代表劳动者或者指派职工代表与用人单位进行谈判。”第53条

规定：“供水、供电、供气、公共运输等用人单位因劳动争议出现集体停工、

怠工、闭厂等情形，导致或者可能导致下列后果之一的，市、区政府可以根

据实际情况发布命令，要求用人单位或者劳动者停止该项行为，恢复正常秩

序：(一)危害公共安全；(二)损害正常的社会经济秩序和市民生活秩序；

(三)其他严重危害公共利益的后果。命令发布之日起三十日内为冷静期，用

人单位和劳动者在此期限内不得采取激化矛盾的行为。劳动行政部门、工会组

织和相关行业协会应当在此期限内继续组织谈判、调解，促成用人单位和劳动

者达成和解。”
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Governance Tactics of Industrial Action under the Trend of

Collective Transition ofLabour Relations in China

Meng Quan and Chen Yao

(School of Social Science，Tsinghua University；1st Institute，Ministry of Public
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4bstract：The Collective Transition of Labour Relations ln China elicits necessity to

face the problem of three labour collective rights．The proliferation of labour conflicts

poses challengeto the current labour institutions，revealing lack of institutionalization

of right to strike．Through reviewing the situation of legislation on the right to strike

and analyzing difficulties to fnnller legislation，the paper argues that it is imperative to

explore the space ofgovernance．By summarizing practical experiences in Guangdong，

Dalian and Shenzhen，the paper also proposes that the govemance tactics should

incorporate collective consultation，daily communication and preventive mechanism

with prerequisites of opening political space and strengthening representativeness of

t11e trade union
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