
近年来， 我国企业劳动争议呈高发趋势。 2007
年全国各级劳动争议仲裁委员会受理劳动争议案件

44.7万件， 比上年增长 9.9%， 涉及劳动者 68万人；
2008年达到了 96.4万件（含上年未结争议案件），其
中当期立案 69.3万件， 当期案外调解 23.7万件，涉
及劳动者 121.4 万人；2009 年处理劳动人事争议案
件 87.5万件，立案受理 68.4万件，涉及劳动者 101.7
万人。民营企业作为我国国民经济的重要组成部分，
其劳动争议也呈逐年增加的趋势。 如何平衡民营企
业劳资双方利益关系， 建立有效的劳动争议处理机
制，成为目前劳动关系研究关注的重要焦点之一。

一、相关研究述评

所谓劳动争议处理机制是指缓解和消除劳动

争议的方法和制度、它表明劳动争议发生后应当通
过哪些途径、由哪些机构、以哪些方式处理。许多学
者采取了不同的方法从不同的角度对劳动争议处

理机制进行了研究，并取得了一定的研究成果。 如
刘湘国从国家政策法规、企业治理制度和职工自身
三个方面分析了劳资冲突产生的原因，提出微观协
调是劳动关系处理机制的重要方面。 任超峰、胡进
军等提出政府在私营企业劳资调整和劳动争议处

理中必须发挥重要作用。程延园分析了发展完善集
体谈判对建立和谐的劳资关系的重要性。 夏小林、
姚先国、常凯等人认为当前私营企业工会存在很多
问题，需要进一步发挥工会的作用。 张友连分析了
我国目前的劳动争议处理模式面临一些困境，提出

解决问题的出路在于我国劳动争议处理模式的创

新， 即针对不同性质的劳动争议分别采取民事诉
讼、行政诉讼和强制劳动仲裁的方式来处理。 王祖
强在《劳资关系与员工权益》一书中基于对浙江私
营企业的调查， 对私营企业劳资关系的形成过程、
主要内容、基本特征和发展趋势做了分析，从博弈
的视角提出了解决劳资冲突的建议。
通过对相关研究文献的梳理，我们发现，关于

劳动争议处理机制的研究更多的是从劳动争议的

和解、调解、仲裁、诉讼以及三方协调机制等制度层
面的劳动争议解决方式进行探讨， 而对于消极怠
工、跳楼、罢工、堵路甚至是自救式犯罪等非制度化
的解决方式关注过少；其次，已有的研究更多的是
关注政府部门、工会、企业、人民法院等组织主体的
研究，如在劳动争议处理中如何发挥政府、工会的
作用，企业应如何进行劳动争议处理等，而对于企
业员工个体则关注较少；此外，目前相关的探讨更
多的集中在理论视角之下，而从实证角度进行研究
的更少。因此，采取实证研究方法，从员工个体的角
度，将制度化和非制度化的劳动争议解决方式结合
起来探讨劳动争议解决方式的有效性，具有重要的
理论价值和现实意义。

二、劳动争议解决方式有效性分析

1．研究概况
本研究采用自编的 Likert 五点绩效体系诊断

量表调查， 其中 1 表示十分有效，2 比较有效，3 一
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表 1 样本基本情况统计表

基本变量 类别 频次 频率（%）

性别

男 121 56.8
女 92 43.2
总计 213 100

受教育程度

初中 15 7.0
中专/高中 41 19.2
大专（高职） 66 31.0
本科 62 29.1
硕士 29 13.6
总计 213 100

年龄

25 岁以下 73 34.3
26-30 64 30.0
31-35 34 16.0
36-40 21 9.9

41 岁以上 3 1.4
缺失 18 8.5
总计 213 100

本企业的工作年限

1 年 69 32.4
2 年 47 22.1

3-5 年 58 27.2
6-9 年 16 7.5

10 年以上 15 7.0
缺失 8 3.8
总计 213 100

提取方法：主成分分析。

成分 初始特征值 提取平方和载入 旋转平方和载入

合计 方差的 % 累积 % 合计 方差的 % 累积 % 合计 方差的 % 累积 %

1 4.894 40.764 40.764 4.894 40.764 40.764 3.523 29.774 29.774
2 2.355 19.621 60.385 2.355 19.621 60.385 3.197 25.668 55.442
3 1.820 14.896 75.281 1.820 14.896 75.281 2.352 19.839 75.281

表 2 劳资冲突解决策略的有效性问卷的特征值和方差贡献率

般，4表示不太有效，5 表示没有成效。 共发放问卷
285 份，回收有效问卷 213 份，问卷的有效回收率
为 74.7%。 调查的民营企业涉及食品、药品销售、医
疗器械、童装制造、机械制造、物流运输、房地产、汽
车贸易、娱乐、证券金融等行业，主要对象为工会干
部、相关政府部门领导、企业管理者尤其是人力资
源管理者、劳动者。 采取问卷调查和访谈相结合的
调查方法，采用 SPSS13.0 统计软件，运用因子分析
法、均值检验等统计方法对调查收集的数据进行分
析，被调查对象的个体特征样本构成如表 1所示。

2． 劳动争议解决方式
有效性的因子分析

进行因子分析之前 ，
需进行信度和效度的检

验， 本研究采取可靠性分
析，结果发现 Cronbachα 值
为 0.886， 且不存在 Item-
total coorelation<0.4 且则删

除该项目后 Cronbachα 值会增加的项目， 达到了
项目分析的要求。在采取主成分分析法、最大变异
法正交旋转对问卷数据进行检验分析后发现，存
在共同度低于 0.5、旋转后因子负荷值小于 0.4 或
者同时在两个因子上的负荷值都大于 0.4 的项
目，且各项目均符合要求，据此进一步对问卷数据
进行统计分析。 通过 Bartlett 球形检验和 KMO 测
度进行的因子分析的适度检验发现， 问卷中各个
题目的的 KMO 值为 0.728， 表示较适合做因子分
析； 此外，Bartlett 球形检验的显著性水平是 Sig=.
000〈0.01，也达到了显著水平，说明母群体的相关
矩阵间有共同因素存在，适合进行因子分析。运用
主成分分析法可知， 各因子特征值大于 1 的公因
子为 3 个，这说明提取 3 个因子是合理的。再从方
差贡献率可知， 前 3 个因子的累积方差贡献率为
75.281%，见表 2。
由表 3 知，这 13 个变量浓缩为 3 个因子，因子

f1的方差贡献率为 29.774%，因子 f1主要涉及的劳
动争议解决方式都与员工个体力量的主动性有关，
而且这些都倾向于个体力量采取的非合作策略，因
此可以把 f1 命名为个体非合作方式因子； 因子 f2
的方差贡献率为 25.668%， 因子 f2 主要涉及到工
会、企业调解委员会等自治组织的调解，因此可以
把 f2命名为依靠自治组织调解因子； 因子 f3 的方
差贡献率为 19.839%， 因子 f3主要涉及到媒体、政
府、法院等第三方的力量，因此可以把 f3 命名为第
三方嵌入因子。 由此可知，目前常见的冲突解决策
略可以归为个体非合作策略、 依靠自治组织调解、
依靠第三方嵌入等三大类。 如表 4 所示，对不同调
查对象调查数据进一步通过均值分析发现，这三类
策略中，总体上讲依靠政府和法院、利用媒体等第
三方力量来解决企业和员工的劳资冲突是相对最

有效的。 进一步通过独立样本 T 检验，对不同调查
对象的数据分析知，人力资源管理者和内部员工在
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项目 f1 f2 f3 共同度

依靠工会解决

通过企业劳动争议委员会调解

利于媒体舆论

通过法院诉讼

通过劳动行政部门的调节、仲裁

直接找企业私了，获得一些好处就算了

通过罢工方式解决

直接对资方采取威胁等方式争取利益

由企业所在社区调解解决

信访

采取能够引起政府重视的方式， 如静

坐、阻碍交通等

消极怠工

联合其他员工，与企业进行谈判

.778

.906

.831

.865

.674

.587

.776

.782

.731

.682

.651

.934

.775

.776

.810

.571
925
.826
.716
.887
.851
.732
.693
.756

.690
.593

表 3 劳动争议解决方式有效性问卷正交旋转后的因子负荷矩阵

提取方法 : 主成分分析法。 旋转法 : 具有 Kaiser 标准化的正交旋转
法，a 旋转在 5 次迭代后收敛。

劳资冲突解决行动策略
人力资源管理者

有效性评价均值

企业内部员工有

效性评价均值

汇总有效性

评价均值

依靠工会解决 2.85 3.23 3.18
通过企业劳动争议调解委员会调解 2.60 3.19 3.08
利用媒体舆论 2.66 2.96 2.78
通过法院诉讼 2.30 2.34 2.32
通过劳动行政部门的调解、仲裁 2.30 2.36 2.33
直接找企业私了，获得一些好处就算了 3.03 2.84 2.94
通过罢工的方式解决 3.52 3.67 3.59

采取直接针对资方的行动， 如威胁等

方式争取利益
3.71 3.87 3.79

由企业所在街道或社区调解解决 2.87 3.24 3.04
信访 3.05 3.36 3.19

3.21 3.40 3.29
采取能够引起政府重视的方式， 如阻

碍交通，静坐等

消极怠工 3.13 2.92 3.01
联合其他员工，与企业谈判 2.76 2.84 2.80

表 4 劳资冲突解决策略的有效性评价均值表

依靠工会、直接采取针对资方行动以及信访等方面
存在显著性的差异。

3.各因子的人口变量特征分析
对劳资冲突中各行动策略有效性因子在人口

统计变量各方面进行单因素方差分析 （One-Way
ANOVA 过程），即在个体非合作策略因子、依靠自
治组织调解因子、第三方嵌入因子这三个因子分别

与性别、文化程度、年龄、本企业工作年限等
变量进行方差分析并采取 LSD 和 Scheffe 检
验（其中显著性水平检验值为 0.05，换言之，
当显著性水平小于 0.05 时，分析的变量之间
存在差异性），具体见表 5。
由各表可知，在性别与各因子的单因素

方差分析发现，依靠自治组织调解因子在性
别方面存在显著性差异；在文化程度与各因
子的单因素方差分析发现，个体非合作策略
因子和第三方嵌入因子在文化程度方面存

在显著性差异， 进一步由 LSD 和 Scheffe 检
验知，具有大专学历的被调查者与其他文化
程度的被调查者在个体非合作策略方面差

异性最为明显，且对该因子的有效性评价最
低，同时，具有大专学历的被调查者与其他
文化程度的被调查者在第三方嵌入方面差

异性也最为明显；在工作年限与各因子的单
因素方差分析发现，依靠自
治组织调解因子在工作年

限方面存在显著性差异，进
一步由 LSD 和 Scheffe 检
验知，在一家企业工作 6-9
年的被调查者对于依靠自

治组织调解的有效性评价

与其它工作年限的被调查

者差异性最大，且对依靠自
治组织调解的有效性评价

最高。

三、结语

通过从实证上对劳动

争议常见的解决方式进行

因子分析发现，目前常见的
劳资争议解决方式可以归

为个体非合作方式、依靠自治组织调解、依靠第三
方嵌入等三大类。对数据进一步通过均值和单因素
分析发现，这三类策略中，在目前依靠政府和法院
等第三方力量来解决企业和员工的劳资冲突是相

对最有效的，而劳动者认为采取罢工、静坐、威胁资
方等劳动争议解决方式的有效性并不高，这在一定
程度上反映出劳动争议仲裁委员会演变成了只有
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万人。东部地区在自身培育高端科技人力资源的同
时，必将吸引区域外高端科技人力资源在东部沿海
地区集聚。
在中西部地区的发展过程中， 发展条件好、发

展潜力大、资源环境承载能力强的北部湾、成渝、武
汉、长株潭、中原、关中、天山北麓等重点城市群将
是未来区域发展的增长极，也是高端科技人力资源
的主要集聚区。 2020年，中西部地区重点城市群和
区域性重点城镇的城镇人口预计在 3.4 亿人左右，
需要大约 318 万高端科技人力资源。 2007 年中西
部地区高端人力资源总量为 119 万人，可见 2008-
2020 年年均需要增加约 16 万人才才能满足其发
展需要，这些新增的科技人力资源也将主要分布在
中西部的城镇地区，尤其是城市群地区。
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注：* 代表 p〈0.05，** 代表 p〈0.01，表内为单因素方差分析 F 值结果。

个体特征变量 个体非合作方式因子 依靠自治组织调解因子 第三方嵌入因子

性别 2.083 7.186** 3.772
文化程度 3.062* 2.570 3.457*
年龄 2.312 1.349 0.831
工作年限 1.282 5.970** 1.718

表 5 各因子与人口特征变量的 One-Way ANOVA 过程分析结果

劳动行政部门参与的机构， 劳动仲裁成为行政仲
裁，而劳动者更加相信政府的权力而不是依靠自己
的力量，更加相信政府的调解而不相信企业内部的
调解。 同时，尽管均值数据显示法院对于解决劳动
争议更有效力，但因为我国实行的是“先裁后审”的
劳动争议处理程序，周期比较长，形成实际的结果
是劳动者很少有资本或精力进入法院审理环节。另
外，由于执行本身的原因，大量的劳动争议当事人
赢了官司却无法获得赔偿或足额赔偿。我们在调查
中还发现，民营企业的工会主席大都是企业老板指
定或者由人力资源部门的干部兼任，这会使参加工
会的劳动者以及旁观者明显认为自己不能得到公

平对待，显示工会尚未成为一种独立的力量，难以
真正代表劳动者的利益。
此外，依靠自治组织调解因子在性别、企业工

作年限等人口特征变量方面具有明显的差异性，个
体非合作策略因子和依靠第三方嵌入因子在文化

程度方面具有明显的差异性。 这在一定程度上说
明，由于劳动者性别的不同、在企业工作时间长短

的不同、以及文化程度的高低会
影响其对不同劳动争议解决方

式的选择。
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