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企业个体劳资关系冲突的传染性研究
!

年志远
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摘
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要!企业个体劳资关系冲突的传染性#是指企业个体劳资关系冲突向非冲突企业个

体劳资关系侵入扩散或蔓延的行为$企业个体劳资关系冲突传染具有功利性$企业个体

劳资关系冲突的传染过程既可能是长时间的潜移默化式的渗透)演变*#也可能是短时间

的疾风暴雨式的)革命*$企业个体劳资关系冲突传染有主动传染%主动被传染和被动被

传染三种类型$企业个体劳资关系冲突传染是通过传染性工具实现的$企业个体劳资关

系冲突先在当事人所在的非正式群体内传染#然后向正式群体传染$

关键词!劳资关系冲突&传染性&传染性语言&传染机理
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企业劳资关系研究关注公权力%劳方及其代表和雇主及其组织这三方之间的互动和

关系
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$企业个体劳资关系是通过市场交易形成的#

是市场机制作用的结果#因此#企业个体劳资关系是交易契约#是企业与劳动者交易产权

的结果
'年志远#
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)劳资关系体系是一种权力体系和政治体系*
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#所

以#它会引致个体劳资关系冲突$企业个体劳资关系冲突#是企业劳资关系的一种失衡状

态#是企业个体劳资关系由协作性关系转化为对立性关系$

一%企业个体劳资关系冲突的传染性质

企业个体劳资关系冲突的传染性#是企业劳资双方当事人在企业生产经营管理事务

中产生的对立情绪或对立行为#侵入扩散至非冲突企业个体劳资关系中#使其感染成为冲

突的企业个体劳资关系的行为$企业个体劳资关系冲突具有传染性#是其自然属性使然$

企业个体劳资关系之所以会发生冲突#核心矛盾是双方当事人的利益不一致#而且各方都

努力使自身利益最大化$一般来说#一方利益最大化#另一方利益就不会最大化#甚至可

能会利益受损$因此#企业个体劳资关系冲突萌芽$

企业个体劳资关系冲突传染可以通过外在的干预予以阻止#并使其不断的弱化$外

在的干预越强烈#企业个体劳资关系冲突的传染就越弱$当外在的干预达到一定强度时#

企业个体劳资关系冲突传染就会终止$另外#外在的干预方式不同#所达到的干预效果也

不同$一般来说#外在的干预方式要与内在的思想调节相结合#效果会更好$单纯的%强

制性的外在干预效果有时并不理想#甚至可能会激化冲突#适得其反$外在干预的时点选

择#也会影响干预的效果$企业个体劳资关系冲突传染的前期#外在干预的效果较好&企

业个体劳资关系冲突传染的后期#外在干预的效果较差$在企业个体劳资关系冲突传染

的酝酿阶段#外在干预效果较好&在企业个体劳资关系冲突的传染阶段#外在干预的效果

较差&在企业个体劳资关系冲突传染的高潮期#外在干预不仅没有正面效果#反而会激化
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冲突#把冲突推向峰值$

引致企业个体劳资关系冲突的原因较多#比如#解聘劳动者%延长劳动时间%不按时发放薪酬%劳动

环境恶劣%法定假日不休息等等#都可能会引致企业个体劳资关系冲突$引致企业个体劳资关系冲突的

原因不同#企业个体劳资关系冲突的传染力强弱也不同$比如#因企业擅自解聘劳动者而引致的企业个

体劳资关系冲突#其传染力要远远强于因企业延长劳动时间而引致的企业个体劳资关系冲突的传染力$

再比如#企业不按时发放薪酬而引致的企业个体劳资关系冲突#其传染力要远远强于因企业法定假日不

休息而引致的企业个体劳资关系冲突的传染力$传染力越强#企业个体劳资关系冲突的传染就越快%越

广#对企业的破坏性也越大#在社会上产生的不良影响也越大$虽然引致企业个体劳资关系冲突的原因

较多#但无论是何种原因引致企业个体劳资关系冲突#其责任主体都是企业$因此#要化解企业个体劳

资关系冲突#防范企业个体劳资关系冲突传染#企业必须拿出诚意#主动%真诚地做出让步#让冲突中的

劳动者当事人满意$

企业个体劳资关系冲突传染具有功利性$所谓企业个体劳资关系冲突传染的功利性#是指传染可

以为冲突的或非冲突的企业个体劳资关系劳动者当事人带来预期收益$正因为传染具有功利性#企业

个体劳资关系冲突才会传染$当然#从企业个体劳资关系冲突中劳动者当事人的角度来说#为了维护自

身利益不受损失#推动企业个体劳资关系快速传染是一项优化选择$在企业个体劳资关系冲突中#劳动

者冲突主体的利益受损越大#企业个体劳资关系冲突传染动力就越强$也就是说#劳动者冲突主体的利

益受损程度#与传染动力正相关$企业个体劳资关系冲突传染的功利性#约束了企业对劳动者利益的侵

害#保护了劳动者的权益#促使冲突的企业个体劳资关系回归为原来的协作性劳资关系#恢复企业正常

的生产经营秩序#维护企业良性运行$

由于企业个体劳资关系冲突传染会使冲突的或非冲突的企业个体劳资关系劳动者当事人获得预期

收益#所以劳动者当事人不仅不会控制它#反而会利用它#推动它广泛传染#主动传染#主动被传染#或被

动被传染$从增加自身利益的角度来说#企业个体劳资关系冲突中的劳动者和非冲突的企业个体劳资

关系中的劳动者#都希望企业个体劳资关系冲突能够广泛传染#而且传染的速度越快越好#传染的范围%

产生的社会影响越大越好#政府的关注度越高越好$因为他们认为#只有这样#企业个体劳资关系冲突

才会被社会和政府关注#冲突才能够得到圆满的解决#他们受损的权益才能够得到保护$相反#如果企

业个体劳资关系冲突得不到传染#那么#企业个体劳资关系冲突就得不到社会和政府的关注%重视和解

决$因此#企业个体劳资关系冲突的传染者和被传染者是利益共同体#他们荣辱与共#生死相依$他们

之间必然会有共鸣#有共同的观点和语言#依托工会
'
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联合起来#采用共同的

行为#一致应对企业当事人#迫使企业当事人遵守法律法规#尊重和维护他们的权益#还他们以公道#主

动化解企业劳资关系冲突$

企业个体劳资关系冲突可能会有两种传染形式!既可能是较长时间的潜移默化式的渗透)演变*#也

可能是短时间的疾风暴雨式的)革命*
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$企业个体劳资关系冲突传染的最终结

果#是非冲突的企业个体劳资关系的状态发生了)变质*#即由正常的%协作性的劳资关系#转化为非正常

的%对立性的劳资关系$这种)变质*#改变了企业的生产环境#破坏了企业正常生产经营#甚至使企业陷

入混乱之中
'李敏%张彤#
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$因此#企业个体劳资关系冲突的传染性危害很大$

企业发生个体劳资关系冲突传染的数量越多#参与冲突的劳动者当事人的数量也就越多#企业个体

劳资关系冲突也会不断加剧$当企业个体劳资关系冲突传染面积较大#传染范围较广#传染程度较深

时#企业采取的手段将转变为关闭工厂%黑名单和排工等#劳动者采取的手段将转变为罢工%怠工和抵制

等
'年志远%袁野#
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$其中#尤其以企业关闭工厂和劳动者罢工这两种手段为主$随着企业个

体劳资关系冲突传染的进行#企业个体劳资关系冲突的社会影响也会越来越大#越来越负面#甚至会导

致社会秩序的不稳定$不良的社会影响#将引起政府有关部门的关注和介入
'
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府有关部门的关注和介入#将会有利于企业个体劳资关系冲突的化解#有利于企业个体劳资关系冲突传

.
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染的遏制#但同时#也会对企业产生不利的影响$因此#企业应该在政府有关部门介入之前#采取果断的

措施#化解劳资关系冲突#终止劳资关系冲突传染#避免政府行为对企业产生不利的影响$

二%企业个体劳资关系冲突的传染种类

企业个体劳资关系冲突传染主要有以下三种类型!

第一#主动传染$主动传染是指企业个体劳资关系冲突中的劳动者当事人#积极主动地向企业内非

冲突性的企业个体劳资关系的劳动者当事人传递企业个体劳资关系冲突的原因%目的%意义和可能的结

果#努力促使这些劳动者当事人了解%认同%同情和支持企业个体劳资关系冲突#并积极行动起来#制造

以自身为当事人的企业个体劳资关系冲突$企业个体劳资关系冲突主动传染的广度和深度#取决于主

动传染的劳动者当事人的人格魅力%号召能力和人际关系$劳动者当事人的人格魅力越强%人际关系越

好#则获得的认同%同情和支持就越高#企业个体劳资关系冲突主动传染的效果就越好#越显著$相反#

企业个体劳资关系冲突主动传染的效果就不理想且不显著$

企业个体劳资关系冲突之所以会主动传染#是因为它是劳动者维护自身权利的重要手段$企业个

体劳资关系冲突主动传染的目的#是呼吁所有的劳动者都要制造与自身相关联的企业个体劳资关系冲

突#向企业和政府劳动监管部门施加压力#以维护自身的权益$制造与自身相关联的企业个体劳资关系

冲突的数量越多#影响就越大#向企业施加的压力就越大#向政府劳动监管部门施加的压力就越大$尽

管保护劳动者权益的法律法规可以在制度层面上保护劳动者
'杨正喜%唐鸣#

/""%

!

!!35!/1

(

#但是#在现实

中#受多种因素的影响和制约#劳动者的实际权益还是屡遭侵犯
'吴江等#
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$不少情况下#劳

动者的自身权益只能由自身维护$

劳动者维护自身权益的途径有三个!一是通过与企业谈判或交易维权&二是通过政府劳动监管部门维

权&三是通过制造企业个体劳资关系冲突维权$当前两者不能维护自身权益时#第三方就成为必然选择$

第二#主动被传染$主动被传染是指非冲突的企业个体劳资关系中的劳动者当事人#有意识地%积

极主动地了解%认同%同情和支持企业个体劳资关系冲突#效仿企业个体劳资关系冲突的劳动者当事人

行为#把以自身为当事人的非冲突的企业个体劳资关系转变为冲突的企业个体劳资关系$

当个别劳动者使用企业个体劳资关系冲突维权时#由于人数太少#强度太低#难以对企业形成压力#

更难以对政府劳动监管部门形成压力#所以#难以维护自身的权益$因此#必须扩大企业个体劳资关系

冲突的广度和深度#进而向企业和政府劳动监管部门施加更大的压力#进而实现维护自身权益的目的$

但是#如果非冲突的企业个体劳资关系的劳动者当事人不主动被传染#而是排斥被传染#即不认同%不同

情和不支持企业个体劳资关系冲突#也不制造企业个体劳资关系冲突予以配合#而是仍然保持非冲突的

企业个体劳资关系状态#那么#企业个体劳资关系冲突就不会产生传染性$

非冲突的企业个体劳资关系的劳动者当事人主动被传染到什么程度#取决于传染结果对自身利益

的影响$如果劳动者当事人主动被传染可以获得较大的利益#那么#劳动者当事人就会主动被传染#甚

至积极被传染$如果劳动者当事人主动被传染获得的利益较少#或者根本不获利益#那么#劳动者当事

人就不会主动被传染#甚至排斥被传染$

企业个体劳资关系冲突之所以会主动被传染#是因为它可以与企业个体劳资关系冲突的发起者形

成合力#共同向企业或政府劳动监管部门施加压力#以维护劳动者共同的权益$制造与自身相关联的企

业个体劳资关系冲突数量越多#影响越大#形成的合力越大$

企业个体劳资关系冲突主动被传染#反映了非冲突的企业个体劳资关系的劳动者当事人虽然没有

勇气首先站出来维护自身的权益#但是#当有人带领#他们却能够勇敢地站出来#共同维护劳动者自身的

权益$

第三#被动被传染$被动被传染#是指非冲突的企业个体劳资关系中的劳动者当事人#在相关群体

的压力下#被动地满足该群体要求000被传染成为冲突的企业个体劳资关系#这种违背当事人意愿的被

.
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传染#即是被动被传染$被动被传染与主动被传染相比#虽然被传染的当事人意愿不同#但是#被传染的

结果却是相同的#即都是被传染成冲突的企业个体劳资关系$

从社会学的角度来看#被动被传染是一种从众行为$原本不接受传染的%非冲突的企业个体劳资关

系的劳动者当事人#受到双重压力$一部分压力来自于处于冲突中的企业个体劳资关系的劳动者当事

人&一部分压力来自于主动被传染成为冲突的企业个体劳资关系的劳动者当事人$在双重压力之下#一

些原本不接受传染的%非冲突的企业个体劳资关系的劳动者当事人#只能被动接受传染$

被动被传染是一种表里不一的行为$在群体的压力下#非冲突的企业个体劳资关系中的劳动者当

事人#如果不同冲突的企业个体劳资关系中的劳动者当事人保持一致#就会影响与他们的关系#甚至还

可能会给自己造成不良的后果#因此#只好被动被传染$虽然非冲突的企业个体劳资关系中的劳动者接

受了传染#但是#其内心仍然反对被传染#还可能处理未被传染的状态$

非冲突的企业个体劳资关系之所以能够被动被传染成为冲突的企业个体劳资关系#核心在于群体

的压力会迫使其个体成员必须遵循群体的目标
'马宏亮#
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$如果劳动者个体在企业中是孤立

的#那么#群体对他的压力就越大
'李媛媛#
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$此时#劳动者当事人虽然不愿意维护自身的权益#

但是#在群体的压力下#还是会被迫站出来维护自身权益$

三%企业个体劳资关系冲突的传染工具与机理

企业个体劳资关系冲突传染方式#主要是运用传染性语言$所谓传染性语言#是指为实现企业个体

劳资关系冲突的传染而使用的语言#主要有!有声语言'演讲%口号等(%身体语言'愤怒%举拳头%游行

等(%书面语言'传单%标语等($传染性语言直接影响传染的效果$从理论层面上来说#传染性语言应该

具有目的性%针对性%科学性和艺术性&传染性语言要响亮%清晰%流畅和富有感染力$

一般来说#企业个体劳资关系冲突传染#可能会遵循以下机理!

首先#企业个体劳资关系冲突向劳动者当事人所在的企业非正式群体传染$企业存在非正式群体

的主要原因是劳动者的心理需要!一是感情需要
'徐世君#

/"!/

!

0150$

%

!63

(

#即有共同感情的劳动者为了寻

求感情上的慰籍#自然而然地聚集在一起#形成非正式群体$二是情趣需要$俗话说!)物以类聚#人以

群分*#有共同兴趣%语言%爱好的劳动者很愿意互相接触#逐渐形成非正式群体$三是目标需要#即有共

同目标的劳动者#有可能形成非正式群体$四是心理归属需要$社会人重视自己的个性发展#不愿意被

冷落和被忽视$所以#当劳动者被忽视后#他们就要寻找)知己*说说心里话#或发发牢骚#进而形成了非

正式群体$非正式群体对其成员有一种较强的约束力#它迫使其成员顺从群体目标
'易晓芳%章发旺#

/"!"

!

$"

(

$因此#当群体中某个成员出现个体劳资关系冲突后#其个体目标就可能被确认为群体目标#所

以#群体将强迫其他成员支持该成员#与该成员保持一致$在群体的压力下#个体劳资关系冲突将很快

传染至群体内的每一个成员$

其次#以非正式群体为传染源向其他非冲突的企业个体劳资关系传染$比如#存在于企业生产部门

的非正式群体中的企业个体劳资关系冲突#会传染给生产部门内的劳动者#使生产部门内非冲突的企业

个体劳资关系转化为冲突的企业个体劳资关系$然后#企业生产部门中冲突的企业个体劳资关系向其

他正式群体中的非冲突企业个体劳资关系传染#使其传染成为冲突的企业个体劳资关系$正式群体之

间如此这般传染下去#直至使企业个体劳资关系全部转化为冲突的企业个体劳资关系$当然#也会有以

非正式群体中的%冲突的企业个体劳资关系#直接向自己所在正式群体之外的其他正式群体传染的可

能$比如#存在于企业生产部门的非正式群体中的企业个体劳资关系冲突#直接传染给销售部门中的劳

动者#或直接传染给技术部门中的劳动者$

四%国有企业个体劳资关系冲突的传染案例及启示

笔者以一个典型的国有企业个体劳资关系冲突传染为案例进行讨论$

.
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/""3

年
0

月
/$

日上午
%

点左右#上千名通钢职工和家属在企业办公大楼前上访#反对河北建龙集

团对通钢集团增资扩股并控股经营$聚集的上访人员通过厂区
!

号门涌向生产区$临近中午#部分生

产线停工#河北建龙集团派驻通钢的总经理陈国君开始被围殴$当日深夜#吉林省国资委宣布河北建龙

集团不再介入通钢集团重组事宜$职工抗议结束$通钢恢复生产#鞭炮齐鸣$

事件发生的诱因#是通钢职工反对河北建龙集团对通钢集团增资扩股并控股经营$

/""6

年
3

月#

为了配合河北建龙集团参与重组#按照吉林省国资委要求#通钢进行了股权改制#万余人被下岗或提前

退休
'罗昌平%张伯玲%欧阳洪亮%张冰#

/""3

!

1"510

(

$此后#大量职工上访$

/""6

年
!!

月#河北建龙集团参与

通钢集团资产重组$重组后#吉林省国资委持股
$&#&$̀

&河北建龙集团持股
1&#!3̀

#成为通钢集团的

第二大股东$

/""&

年
&

月#河北建龙集团派陈国君任通化钢铁副总经理'虽只是副总经理#但)大权在

握*($改制后#通钢员工的工资没有涨过#反而一降再降$

/""%

年年初到
/""3

年
0

月
/!

日#通钢职工

历经裁员%减薪%福利降低#通钢职工对河北建龙集团不满情绪不断加深$

/""3

年
0

月
//

日#吉林省国

资委宣布#河北建龙集团持有通钢集团的股权变更为
&6̀

#控股经营$

/""3

年
0

月
/$

日
%

时#通钢集

团上宣布#由陈国君担任通化钢铁总经理$

这是一个典型的企业个体劳资关系冲突传染事件$笔者将从企业个体劳资关系冲突传染理论的视

角解析该事件!

首先#通钢集团在
/""3

年
0

月
/$

日之前已经产生了部分个体劳资关系冲突$其主要原因是劳资

关系中)政府缺位*#即政府忽视调节
'

=CD+)

N

;?a 2C?CEA

G

8

#

!333

!

/%"

(

$

/""6

年河北建龙集团进入通钢集

团时的条件#是通钢集团要改制#为此#通钢集团进行了改制$改制使万余名通钢职工被下岗或提前退

休&改制后#通钢职工的工资一降再降#而且福利也不断减少$这使一部分通钢职工对河北建龙集团产

生了敌视心理#进而演变为与其派驻的副总经理陈国君'后来的总经理(的个体劳资关系冲突$

其次#个体劳资关系冲突传染引致企业群体劳资关系冲突$当河北建龙集团对通钢集团增资扩股

并控股经营时#通钢职工马上强烈反对$处于个体劳资关系冲突中的通钢职工#就以标语%口号%聚集上

访等形式#向吉林省国资委施加压力#并主动向其他职工传染冲突#提示他们要反对河北建龙集团控股

经营#以防止未来自己的权利受损&其他职工也认为#河北建龙集团控股经营后#一定会使自己未来的权

利受损'因为过去的事实已经证明($因此#他们主动被传染#主动与陈国君总经理发生冲突#企业个体

劳资关系冲突引致企业群体劳资关系冲突$

再次#企业群体劳资关系冲突酿成严重后果$企业群体劳资关系冲突#使部分职工失去理智#产生

过激行为#即停止生产%封堵厂区大门%殴打总经理陈国君致死等等#企业群体劳资关系冲突激化到极

致#酿成严重后果$

通钢职工反对河北建龙集团对通钢集团控股经营引发的个体劳资关系冲突传染的案例#给我们的

启示在于!'

!

(国有企业在重组时#应该尊重职工的知情权#公开重组信息#维护职工的利益#倾听职工的

声音#满足职工正当的%合理的诉求#化解矛盾#防止和减轻企业个体劳资关系冲突&'

/

(一旦产生了企业

个体劳资关系冲突#必须通过做深入细致的思想工作化解冲突#防止个体劳资关系冲突传染蔓延形成群

体劳资关系冲突&'

1

(当深入细致的思想工作解决不了企业个体劳资关系冲突时#必须果断地暂停重组#

同时向职工征求意见#修改重组方案$待企业个体劳资关系冲突化解后#再启动重组#防止企业个体劳

资关系冲突转化为企业群体劳资关系冲突&'

$

(企业工会应积极参与%跟踪国有企业重组进程$工会人

员要深入到职工中#及时发现问题#防止产生个体劳资关系冲突#防止个体劳资关系冲突转化为群体劳

资关系冲突$
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