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论欧洲劳动标准的输出
———以两大欧洲跨国企业的海外劳动关系治理实践为例∗

杨伟国　 周　 宁　 张　 皓

　 　 内容提要:由欧洲价值标准和法律规则所构成的欧盟软实力在诸多领域深刻影响着

外部世界的经济社会生活ꎮ 向来适用强保护、高福利的欧洲劳动标准是否也可以通过跨

国公司的市场行为在欧洲境外顺利推行? 为回答这一问题ꎬ本文采用了比较案例研究的

方法ꎬ借鉴了资本主义多样性理论对于不同制度情景的类型学划分ꎬ对处于合作市场经

济模式中的两家欧洲跨国企业———知名服装品牌 ＺＡＲＡ 的母公司 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团和大众汽

车———在分别将业务拓展至自由市场经济和新兴市场经济体的过程中ꎬ其劳动关系治理

策略与当地制度环境产生的互动进行了梳理ꎻ并基于利益相关者的劳动关系系统分析框

架对两个案例的差异进行分析和解读ꎬ旨在超越传统制度理论下的“路径依赖”视角ꎬ为
资本主义治理模式的多样性提供一种新的理论解释ꎮ
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一　 引言

进入 ２１ 世纪以来ꎬ欧洲发展持续面临困境:２００９ 年年底ꎬ债务危机爆发ꎬ整个欧

盟经济深受困扰ꎻ２０１０ 年ꎬ“阿拉伯之春”运动导致大批难民涌入欧洲ꎬ民粹主义势力

崛起ꎬ引发大量的社会问题ꎻ在欧盟困难时期ꎬ英国选择公投“脱欧”ꎬ试图自救ꎻ２０１３
年乌克兰危机后ꎬ俄欧关系陷入低谷ꎬ欧盟也感受到了安全威胁ꎮ① 在欧洲ꎬ政治、经
济和外交矛盾“相互叠加ꎬ相互助长”ꎮ 此外ꎬ近期新冠肺炎疫情的全球蔓延也对欧元

区的经济增长造成重大冲击ꎬ欧洲中央银行为此将今明两年欧元区经济增长预期分别
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下调至 ０.８％和 １.３％ꎮ① 而纵观世界格局ꎬ美国保持强势地位ꎬ中国等亚洲国家迅速崛

起ꎬ在欧盟危机趋于常态化的背景之下ꎬ欧洲各传统强国是否已陷入集体性衰落、危机

下的欧洲该何去何从ꎬ引发了各界的广泛关注与讨论ꎮ②

在关注欧洲未来的诸多讨论中ꎬ有一种观点认为ꎬ欧洲发展虽然遭遇阻力ꎬ但以欧

洲价值标准和欧洲法律规则构成的软实力ꎬ仍然支撑着欧盟在国际舞台上发挥重要作

用ꎮ③ 众所周知ꎬ欧盟就食品、化学品、电信等多个行业领域推行了复杂的工业标准ꎬ

并以其“高标准、严要求”成为世界各国竞相使用和模仿的典范ꎮ ２０１２ 年ꎬ美国哥伦比

亚大学法学院教授阿努􀅰布拉德福德(Ａｎｕ Ｂｒａｄｆｏｒｄ)提出“布鲁塞尔效应” (Ｂｒｕｓｓｅｌｓ

Ｅｆｆｅｃｔ)的概念ꎬ认为欧盟的规则决定了 ｉＰｈｏｎｅ 手机的默认隐私设置ꎬ确定了印度尼西

亚木材采伐、巴西蜂蜜生产和喀麦隆可可农场主使用杀虫剂的标准ꎬ还决定了中国乳

品厂安装设备的标准、拉美互联网用户的隐私范围等等ꎮ 也就是说ꎬ在布鲁塞尔制定

的欧盟规则和欧洲标准ꎬ通过跨国公司发展其全球业务时的自愿推广(是市场机制而

非强制的政治监管)ꎬ渗透到了欧洲以外经济生活的许多方面ꎬ从而塑造了全球规则

体系ꎬ形塑了商业逻辑和人类的工业行为ꎮ④

事实上ꎬ作为人权理念的发源地ꎬ欧洲各国在劳工权利保护政策方面ꎬ也向来适用

“强保护、高福利”的严格劳动标准:⑤在政策层面ꎬ第二次世界大战结束后ꎬ欧洲国家

普遍建立起基于促进充分就业、经济增长和完善社会保障目的的“福利国家”制度ꎬ⑥

通过国家的社会福利支出ꎬ推行失业保险、养老金、工伤保障和最低生活保障等社保制

度ꎻ在法律层面ꎬ欧盟及欧洲各国在劳动者基本人权保护、反就业歧视、工作时间、休息

休假、最低工资、解雇保护和三方机制等方面均具备较为完善的劳动立法ꎮ 那么ꎬ欧洲

的劳动标准是否也可以通过跨国公司的市场行为在欧洲境外得以推行ꎬ从而扩大欧洲

影响力并重塑全球规则? 这一议题的理论本质是ꎬ经济主体的行为能否影响并改变制

度环境? 全球化时代经济主体的跨地区流动ꎬ究竟是给当地带来新的制度变革ꎬ还是

反被环境所制约和改造? 传统的政治经济学理论常常采取“路径依赖”(ｐａｔｈ ｄｅｐｅｎｄ￣
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ｅｎｃｙ)的范式ꎬ①强调制度韧性( ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ)和制度惯性( ｉｎｅｒｔｉａｌ)②的概念ꎬ

认为经济行为主体往往会出于制度限制和合法性的考虑ꎬ而不得不做出违反短期“经

济理性”的决策ꎮ③

然而ꎬ经济主体反作用于制度环境这一命题也并非天方夜谭ꎮ 事实上ꎬ欧洲各国

政府和公民社会组织(工会和雇主协会)长期以来积极活跃于国际劳工组织( Ｉｎｔｅｒｎａ￣

ｔｉｏｎａｌ Ｌａｂｏｒ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ)ꎬ在国际劳动关系治理层面施加广泛的政策影响力———虽然

这些国际劳工标准能否在国家层面得到切实有效执行长期饱受质疑ꎮ④ 而欧洲具有

代表性的劳动政策和制度实践ꎬ也常常被全世界的政策制定者和管理实践者所争相效

仿ꎮ 如大众汽车就将德国工作场所中以工作委员会(ｗｏｒｋｓ ｃｏｕｎｃｉｌ)和共决制(ｃｏ－ｄｅ￣

ｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ)为代表的员工参与制度部分带到了中国的汽车行业ꎮ⑤

当然ꎬ在上述案例中ꎬ对于制度情境的影响究竟是由经济主体的直接行动所导致ꎬ

还是制度建构中正常的国际学习(ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｒｎｉｎｇ)ꎬ⑥这一点尚未清晰ꎮ 因此ꎬ本

文致力于考察经济行为主体(以欧洲跨国公司为代表)的对外投资在给当地带来经济

效益的同时ꎬ能否将欧洲标准———即欧洲的劳动关系治理体系和劳动标准———同步复

制到新的社会情境中ꎮ 文章采取比较案例研究的方法ꎬ关注两家分属服装业和汽车制

造业的欧洲知名跨国公司在其海外劳动关系治理中面对不同制度情境时ꎬ劳动关系治

理策略与当地制度环境的融合与互动过程ꎮ

资本主义多样性理论曾对不同国家的政治经济体制进行了类型学划分ꎬ将西方发

达国家的制度环境划分为“合作市场经济”(ｃｏｏｒｄｉｎａｔｅｄ ｍａｒｋｅｔ ｅｃｏｎｏｍｙ)和“自由市场

经济”(ｌｉｂｅｒａｌ ｍａｒｋｅｔ ｅｃｏｎｏｍｙ)两种模式ꎮ 从劳动关系治理角度来看ꎬ前者以德国等欧

洲大陆国家为代表ꎬ强调企业员工参与和工资集体协商ꎬ特别是行业层面的工资协商ꎻ

而后者以美国、英国为代表ꎬ其劳动关系治理的特征为灵活、少政府干预ꎬ以及低成本
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和流动性较高的劳动力市场ꎮ① 除了这一关注传统资本主义强国的分类ꎬ资本主义多

样性理论在其演变过程中ꎬ进一步将市场经济体制处于逐步发展完善中的各潜力经济

体统称为“新兴市场经济体”(ｅｍｅｒｇｉｎｇ ｍａｒｋｅｔ ｅｃｏｎｏｍｉｅｓ)ꎮ 该类型划分虽然流于表面

化和简单化ꎬ但在一定意义上对不同制度环境的形成做出了宏观角度的解释ꎬ对于考

量国与国之间的制度互动亦有参考价值ꎮ 因此ꎬ本文的案例研究借鉴了资本主义多样

性理论对于不同制度情景的类型划分ꎬ所选取的两个案例分别探索了处于合作市场经

济模式中的两家欧洲跨国企业———Ｉｎｄｉｔｅｘ 和大众汽车集团(Ｖｏｌｋｓｗａｇｅｎ)———在分别

进入新兴市场经济体和自由市场经济体的过程中ꎬ其劳动关系治理策略与当地制度环

境所产生的互动ꎮ 需要注意的是ꎬ它们都是从“高标准”(或者叫“强治理”)地区向相

对“低标准”(“弱治理”)地区的流动ꎮ 在这一过程中ꎬ来自强治理地区已经熟悉了

“社会欧洲”和“伙伴关系”的欧洲跨国企业ꎬ在面对自由市场经济和发展中国家较为

宽松的治理环境和较低的劳工标准的时候ꎬ究竟是输出“欧洲标准”、积极塑造当地的

治理环境ꎬ还是妥协于当下的制度实践并被本地市场所同化ꎬ这是本文关注的核心问

题ꎮ 我们将会看到ꎬ在 Ｉｎｄｉｔｅｘ 案例中ꎬ②Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团通过与国际纺织服装皮革工人联

合会(Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｔｅｘｔｉｌｅꎬ Ｇａｒｍｅｎｔ ａｎｄ Ｌｅａｔｈｅｒ Ｗｏｒｋｅｒｓ’ Ｆｅｄｅｒａｔｉｏｎꎬ ＩＴＧＬＷＦ)签署全

球框架协议ꎬ将其欧洲标准的劳动保护政策在供应链企业中予以推行ꎻ而在大众汽车

案例中ꎬ大众集团与全美汽车工人联合会(Ｕｎｉｔｅｄ Ａｕｔｏ ＷｏｒｋｅｒｓꎬＵＡＷ)合作在查塔努

加工厂建立工会、在美国工厂推行德国式共决制的设想却未能如愿ꎮ 二者形成了鲜明

对比ꎮ

在分析框架上ꎬ传统的劳动关系治理分析采用产业关系系统理论的工具ꎮ 这一分

析框架过分关注国家层面和国家内部的劳动关系治理制度ꎬ聚焦于劳(工人)、资(雇

主)、政(政府)三方行为主体ꎮ 然而随着工会力量在全世界范围内的式微ꎬ以及全球

化时代的全面来临ꎬ劳动关系形态的塑造已远超国别层面的三方架构ꎬ包括国际劳工

组织、国际工会组织、外国政府、领导企业以及非政府组织等在内的其他利益相关者在

全球化时代的劳动关系治理中也发挥着越来越重要的作用ꎮ 跨国公司与东道国的制

度环境互动ꎬ不仅需要关注东道国的正式法律制度ꎬ还需关注东道国工会组织、非政府

组织及各类国际组织的存在ꎬ积极发挥有关国际劳工标准、东道国所属区域的多 /双边
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①

②

Ｐｅｔｅｒ Ａ. Ｈａｌｌ ａｎｄ Ｓｏｓｋｉｃｅ Ｄａｖｉｄꎬ “Ａｎ Ｉｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎ ｔｏ Ｖａｒｉｅｔｉｅｓ ｏｆ Ｃａｐｉｔａｌｉｓｍꎬ” ｉｎ Ｐｅｔｅｒ Ａ. Ｈａｌｌ ａｎｄ Ｓｏｓｋｉｃｅ
Ｄａｖｉｄꎬ ｅｄｓ.ꎬ Ｖａｒｉｅｔｉｅｓ ｏｆ Ｃａｐｉｔａｌｉｓｍ: Ｔｈｅ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓ ｏｆ Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ａｄｖａｎｔａｇｅꎬ Ｏｘｆｏｒｄ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓꎬ
２００１ꎬ ｐｐ.１－ ６８.

Ｉｎｄｉｔｅｘ 案例内容部分参考了刘凌华:«国际劳资关系治理框架协议中的主体参与和互动研究———以 Ｉｎ￣
ｄｉｔｅｘ 全球框架协议为例»ꎬ学士学位论文ꎬ中国人民大学ꎬ２０２０ 年ꎮ



贸易协定ꎬ以及供应链中领导企业行为准则的影响力ꎮ 在此背景下ꎬ本文的案例研究ꎬ

采用了基于利益相关者的劳动关系系统分析框架ꎬ①并通过观察跨国公司劳动治理的

利益相关者如何通过政治权威、经济杠杆和公众动员的手段ꎬ在全球生产网络的场域

内进行斗争、谈判和合作ꎬ从而最终实现劳动力市场的价格和规则制定的动态过程ꎬ来

探讨经济主体的行为能否影响与改变制度环境这一议题ꎮ

二　 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团的全球框架协议

(一) Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团及其供应链劳动关系治理

著名快时尚品牌 ＺＡＲＡ 的母公司 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团ꎬ是全球最大的服装零售商之一ꎬ②

其总部坐落于西班牙西北部城市拉科鲁尼亚ꎬ旗下现有 ＺＡＲＡ、Ｐｕｌｌ ＆ Ｂｅａｒ、Ｍａｓｓｉｍｏ

Ｄｕｔｔｉ 等八大品牌ꎮ Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团的前身是服装商人阿曼西奥􀅰奥尔特加􀅰高纳(Ａｍａｎ￣

ｃｉｏ Ｏｒｔｅｇａ Ｇａｏｎａ)于 １９６３ 年成立的一家从事女装生产的家庭小作坊ꎬ③１９７５ 年在西班

牙开设了第一家 ＺＡＲＡ 服装零售门店ꎬ开始涉足服装零售领域ꎬ并在西班牙境内主要

城市迅速扩张ꎮ １９８５ 年ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团正式成立以汇聚旗下各品牌ꎬ并开始其国际化经

营道路ꎮ 截至 ２０１８ 年年底ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团的经营范围已经遍布欧洲、美洲、亚洲、大洋洲

与非洲ꎬ在 ９６ 个国家和地区拥有 ７４９０ 家门店ꎬ线上销售网络遍布 ２０２ 个国家和地区

市场ꎬ集团拥有雇员逾 １７４０００ 人ꎬ年度营业净额超过 ２６１ 亿欧元ꎮ④

在全球化快速发展背景下ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团的国际化扩张很大程度上依赖于其庞大的

全球供应商网络ꎮ 为发挥服装产业设计、制造、运输和零售环节的不同区位优势ꎬＩｎｄｉ￣

ｔｅｘ 与遍布全球的 １８６６ 家供应商建立起了密切的生产合作ꎬ目前与 ７２３５ 家工厂有订

单往来ꎮ 其中有 １１８５ 家供应商和 ３４８１ 家工厂位于亚洲国家ꎮ⑤ 中国、印度、巴基斯

坦和孟加拉国以突出的性价比优势成为 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团在亚洲的四大供应商集群ꎮ⑥
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③

④

⑤

⑥

杨伟国、周宁:«西方比较产业关系理论:发展与挑战»ꎬ载«教学与研究»ꎬ２０１９ 年第 ７ 期ꎬ第 ３７－４７ 页ꎻ
张皓:«利益相关者和劳动关系治理»ꎬ载«教学与研究»ꎬ２０１９ 年第 ７ 期ꎬ第 ５９－７３ 页ꎮ

“Ａｂｏｕｔ Ｕｓ: Ｏｕｒ Ｓｔｏｒｙꎬ” Ｉｎｄｉｔｅｘꎬ ｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ.ｉｎｄｉｔｅｘ.ｃｎ / ｅｎ / ａｂｏｕｔ－ｕｓ / ｏｕｒ－ｓｔｏｒｙꎬ ｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ １６ Ｍａｒｃｈ
２０２０.

“Ａｂｏｕｔ Ｕｓ: Ｗｈｏ Ｗｅ Ａｒｅꎬ” Ｉｎｄｉｔｅｘꎬ ｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ.ｉｎｄｉｔｅｘ.ｃｎ / ｅｎ / ａｂｏｕｔ－ｕｓ / ｗｈｏ－ｗｅ－ａｒｅꎬ ｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ １６
Ｍａｒｃｈ ２０２０.

“Ｉｎｄｉｔｅｘ Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｐｏｒｔꎬ”Ｉｎｄｉｔｅｘꎬｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ.ｉｎｄｉｔｅｘ.ｃｎ / ｄｏｃｕｍｅｎｔｓ / １０２７９ / ６１９３８４ / Ｉｎｄｉｔｅｘ＋Ａｎｎｕａｌ＋Ｒｅｐｏｒｔ
＋２０１８.ｐｄｆꎬｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ １６ Ｍａｒｃｈ ２０２０.

“Ａｂｏｕｔ Ｕｓ: Ｉｎｄｉｔｅｘ Ａｒｏｕｎｄ ｔｈｅ Ｗｏｒｌｄꎬ” Ｉｎｄｉｔｅｘꎬ ｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ.ｉｎｄｉｔｅｘ.ｃｎ / ｅｎ / ａｂｏｕｔ－ｕｓ / ｉｎｄｉｔｅｘ－ａｒｏｕｎｄ－ｔｈｅ－
ｗｏｒｌｄꎬ ｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ ２２ Ｍａｒｃｈ ２０２０.

Ｅｓｃａｌｏｎａ Ａ. Ｉ. Ｏｒｃａｏ ａｎｄ Ｄａｖｉｄ Ｒ. Ｐéｒｅｚꎬ “Ｇｌｏｂａｌ Ｐｒｏｄｕｃｔｉｏｎ Ｃｈａｉｎｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｆａｓｔ Ｆａｓｈｉｏｎ Ｓｅｃｔｏｒꎬ Ｔｒａｎｓｐｏｒｔｓ
ａｎｄ Ｌｏｇｉｓｔｉｃｓ: Ｔｈｅ Ｃａｓｅ ｏｆ ｔｈｅ Ｓｐａｎｉｓｈ Ｒｅｔａｉｌｅｒ Ｉｎｄｉｔｅｘꎬ” Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｃｉｏｎｅｓ Ｇｅｏｇｒáｆｉｃａｓꎬ Ｎｏ.８５ꎬ ２０１４ꎬ ｐｐ.１１３－１２７.



遍及全球的供应商网络帮助 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团在节约成本和提升市场响应速度的商业

运营方面取得成功ꎬ却也暴露出一系列的社会问题ꎮ 其中尤为突出的是ꎬ Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团

供应链上的加工厂多分布于劳动力价格较低、劳工权利保护相对薄弱的发展中国家和

地区ꎬ加之 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团所处的“快时尚”模式服装行业意味着其所销售的服装产品加

工具有很强的季节性、短期性特征ꎬ而集团供应链的加工厂存在较为普遍的低工资、工

作超时、工厂环境缺乏安全保护、雇用童工等情况ꎮ

２０ 世纪 ９０ 年代末ꎬ以耐克“血汗工厂”(ｓｗｅａｔｓｈｏｐ)事件为导火索兴起声势浩大的

消费者罢买与抵制的“反血汗工厂运动”ꎬ许多跨国公司在遭受品牌名誉及财务绩效

重创后ꎬ纷纷将供应链治理纳入履行企业社会责任的重要方面ꎬ制定供应商行为准则

成为常见的供应链治理手段ꎮ① 在此背景下ꎬ为解决供应链的劳动标准提升及劳动关

系治理难题ꎬ２００１ 年ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团推出制造商和供应商行为准则(Ｃｏｄｅ ｏｆ Ｃｏｎｄｕｃｔ ｆｏｒ

Ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｅｒｓ ａｎｄ Ｓｕｐｐｌｉｅｒｓ)ꎮ 该准则对旗下各品牌供应商与制造商提出严格遵守规

定的要求ꎬ以期通过集团在供应链上的领导企业( ｌｅａｄ ｆｉｒｍ)核心地位ꎬ将企业劳动关

系治理的“欧洲标准”向处于不同制度情境中的合作伙伴输出ꎬ以推动供应商与制造

商的劳动标准提升ꎬ保护劳动者权利ꎮ 准则的内容根据国际劳工标准与公约逐年修

订ꎬ主要内容为保护四项核心劳工权利(保障结社自由与集体谈判权、废除强迫劳动、

废除童工、消除就业歧视)、按时发放并提供生存工资、为劳动者提供安全良好的作业

环境、提供健康与保健服务等ꎮ 近年来ꎬ随着企业社会责任运动范围的扩大ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集

团又加强了对模特、设计师、顾客以及生态环境的关注与保护ꎬ打出了“安全穿着”

(Ｓａｆｅ ｔｏ Ｗｅａｒ)和“健康穿着”(Ｃｌｅａｒ ｔｏ Ｗｅａｒ)的口号ꎬ提出通过加强供应链透明度与

可追溯性来保障员工权利、保护环境、保护人权ꎮ②

除利用自身领导企业的市场支配地位输出规则ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 还积极与生产网络中其他

重要利益相关者加强合作ꎬ共同推进供应链劳动关系治理和劳动标准的提升ꎮ ２００７

年ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团与 ＩＴＧＬＷＦ③ 签订了服装制造行业的第一份全球框架协议(Ｇｌｏｂａｌ
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②
③

吴定玉:«供应链企业社会责任管理研究»ꎬ载«中国软科学»ꎬ２０１３ 年第 ２ 期ꎬ第 ５５－６３ 页ꎮ
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ＩＴＧＬＷＦ(Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｔｅｘｔｉｌｅꎬ Ｇａｒｍｅｎｔ ａｎｄ Ｌｅａｔｈｅｒ Ｗｏｒｋｅｒｓ Ｆｅｄｅｒａｔｉｏｎ)成立于 １９７０ 年ꎬ总部位于比利时

布鲁塞尔ꎬ是由世界各国服装行业附属工会组织代表组成的全球性联合工会ꎬ主要目标是为各服装行业的工会制
定关于重要问题的政策指导方针并协调世界各地分支机构的活动ꎮ ＩＴＧＬＷＦ 已于 ２０１２ 年合并至全球工业联盟
(Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ ＡＬＬ Ｇｌｏｂａｌ Ｕｎｉｏｎ)ꎮ



Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔꎬ ＧＦＡ)ꎮ① 通过与 ＩＴＧＬＷＦ 加强合作ꎬ督促供应商和制造商实践

行为准则ꎬ促进核心劳工标准的执行ꎮ② 本案例将通过回溯该全球框架协议签署过程

中各方利益相关者的行动ꎬ观察 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团这一经济主体如何试图通过斗争、谈判与

合作机制ꎬ向处于服装业供应链微笑曲线低端的孟加拉国供应商输出其劳动标准ꎮ

(二)孟加拉国事件始末与各方行动

服装制造行业第一份全球框架协议的议定与签署ꎬ最初起因于 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团在孟

加拉国发生的一场骇人听闻的供应商工厂坍塌事故ꎮ ２００５ 年 ４ 月 １１ 日凌晨ꎬ孟加拉

国首都达卡附近萨瓦镇(Ｓａｖａｒ )的一栋八层毛衣生产工厂大楼轰然倒塌ꎮ 该工厂隶

属光谱毛衣有限公司ꎬ承接包括来自 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团旗下 ＺＡＲＡ 在内的全球 ２７ 家企业的

订单ꎮ③ 倒塌事故发生时为深夜ꎬ大楼主要入口关闭、窗户紧锁ꎬ似乎无人ꎬ而事实上ꎬ

由于当时处于毛衣生产旺季ꎬ工厂中仍有约 ２００ 至 ２４０ 名工人在大楼内工作ꎮ④ 这次

倒塌事故造成了惨重的人员伤亡———６０ 多人死亡ꎬ１００ 多名工人受伤ꎮ⑤ 经调查ꎬ这

栋大楼是工厂所有者为了提高利润ꎬ违反法律法规、无视安全生产要求而私自加盖层

数的违法建筑物ꎬ安全性完全无法得到保障ꎬ制衣工人们的人身安全一直被工厂所有

者忽视ꎮ⑥

实际上ꎬ这并非孟加拉国服装制造行业发生的第一起工作场所安全事故ꎬ在这起

骇人听闻的事故发生前ꎬ国内已发生过至少 １５ 起工作场所火灾事故ꎬ都导致了不小的

人员伤亡和经济损失ꎮ⑦ 可见ꎬ在政府对国内生产总值(ＧＤＰ)发展的妥协、国内监管

机构的腐败、地方工会的无力、雇主组织对提高劳动标准的反对、全球服装制造产业链
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ＧＦＡ(有时称“国际框架协议”ꎬＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔ)是跨国企业(ＭＮＥｓ)与全球工会联合
会等国际工会组织之间谈判达成的协议ꎬ旨在于跨国公司的全球运营中ꎬ特别是在结社自由和集体谈判权以及良
好的劳资关系和体面的工作条件方面ꎬ共同促进实施基本劳工标准ꎮ Ｋｏｎｓｔａｎｔｉｎｏｓ Ｐａｐａｄａｋｉｓꎬ“ Ｉｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎ ａｎｄ
Ｏｖｅｒｖｉｅｗꎬ” ｉｎ Ｋｏｎｓｔａｎｔｉｎｏｓ Ｐａｐａｄａｋｉｓꎬ ｅｄ.ꎬＳｈａｐｉｎｇ Ｇｌｏｂａｌ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ:Ｔｈｅ Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ
Ａｇｒｅｅｍｅｎｔｓꎬ Ｐａｌｇｒａｖｅ Ｍａｃｍｉｌｌａｎꎬ ２０１１ꎬ ｐ.２.

“ Ｉｎｄｉｔｅｘ ａｎｄ ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｔｅｘｔｉｌｅꎬ Ｇａｒｍｅｎｔ ａｎｄ Ｌｅａｔｈｅｒ Ｗｏｒｋｅｒｓ Ｆｅｄｅｒａｔｉｏｎ (ＩＴＧＬＷＦ) Ｅｎｄｏｒｓｅｓ ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒ￣
ｎａｔｉｏｎａｌ Ｆｕｌｆｉｌｍｅｎｔ ｏｆ Ｌａｂｏｕｒ Ｒｉｇｈｔｓꎬ” Ｉｎｄｉｔｅｘꎬ ｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ.ｉｎｄｉｔｅｘ.ｃｏｍ / ａｒｔｉｃｌｅ? ａｒｔｉｃｌｅＩｄ ＝ ３３９０６＆ｔｉｔｌｅ ＝ Ｉｎｄｉｔｅｘ＋ｙ＋ｌａ
＋Ｆｅｄｅｒａｃｉóｎ＋Ｉｎｔｅｒｎａｃｉｏｎａｌ＋ｄｅ＋Ｔｒａｂａｊａｄｏｒｅｓ＋ｄｅｌ＋Ｔｅｘｔｉｌ＋％２８ＩＴＧＬＷＦ％２９＋ｉｍｐｕｌｓａｎ＋ｅｌ＋ｃｕｍｐｌｉｍｉｅｎｔｏ＋ｉｎｔｅｒｎａｃｉｏｎａｌ＋
ｄｅ＋ｄｅｒｅｃｈｏｓ＋ｌａｂｏｒａｌｅｓꎬ ｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ ２２ Ｍａｒｃｈ ２０２０.

Ｄｏｕｇ Ｍｉｌｌｅｒꎬ Ｌａｓｔ Ｎｉｇｈｔｓｈｉｆｔ ｉｎ Ｓａｖａｒ: Ｔｈｅ Ｓｔｏｒｙ ｏｆ ｔｈｅ Ｓｐｅｃｔｒｕｍ Ｓｗｅａｔｅｒ Ｆａｃｔｏｒｙ Ｃｏｌｌａｐｓｅꎬ ＭｃＮｉｄｄｅｒ ＆
Ｇｒａｃｅꎬ ２０１２.

Ｉｂｉｄ.
“Ｓａｖａｒ Ｓｐｅｃｔｒａ Ｓｗｅａｔｅｒ Ｆａｃｔｏｒｙ Ｆａｉｌｕｒｅꎬ” Ｔｈｅ Ｄａｉｌｙ Ｓｔａｒꎬ ｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ. ｔｈｅｄａｉｌｙｓｔａｒ. ｎｅｔ / ｎｅｗｓ－ｄｅｔａｉｌ－６６２５ꎬ

ｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ ２２ Ｍａｒｃｈ ２０２０.
Ｄｏｕｇ Ｍｉｌｌｅｒꎬ Ｌａｓｔ Ｎｉｇｈｔｓｈｉｆｔ ｉｎ Ｓａｖａｒ: Ｔｈｅ Ｓｔｏｒｙ ｏｆ ｔｈｅ Ｓｐｅｃｔｒｕｍ Ｓｗｅａｔｅｒ Ｆａｃｔｏｒｙ Ｃｏｌｌａｐｓｅ.
Ｄｏｕｇ Ｍｉｌｌｅｒꎬ “ Ｇｌｏｂａｌ Ｓｏｃｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ ａｎｄ Ｃｏｒｐｏｒａｔｅ Ｓｏｃｉａｌ Ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ ｉｎ Ｏｕｔｓｏｕｒｃｅｄ Ａｐｐａｒｅｌ Ｓｕｐｐｌｙ

Ｃｈａｉｎｓ: Ｔｈｅ Ｉｎｄｉｔｅｘ Ｇｌｏｂａｌ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔꎬ” ｉｎ Ｋｏｎｓｔａｎｔｉｎｏｓ Ｐａｐａｄａｋｉｓꎬ ｅｄ.ꎬ Ｓｈａｐｉｎｇ Ｇｌｏｂａｌ Ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ Ｒｅｌａ￣
ｔｉｏｎｓ: Ｔｈｅ Ｉｍｐａｃｔ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔｓꎬ ｐｐ.１７９－１９８.



供应商工厂无视劳动保护的通病和缺少国际力量干预等多方不利因素下ꎬ孟加拉国制

衣行业工人糟糕的工作环境和人权不断被侵犯的问题一直未能得到改善ꎮ
孟加拉国的服装制造行业自 ２０ 世纪 ８０ 年代以来得到迅速发展ꎬ成为国内经济发

展的主要驱动力ꎮ 迄今ꎬ孟加拉国已成为仅次于中国的世界第二大成衣和纺织品出口

国ꎬ①服装制造业作为孟加拉国最大的出口产业ꎬ贡献了全国 ８３％的出口收入ꎮ② 截

至 ２００７ / ２００８ 年度ꎬ孟加拉国共有 ４７４３ 家服装制造工厂ꎬ雇有 ２８０ 万名工人ꎮ 作为典

型的劳动密集型产业ꎬ孟加拉国服装制造业的发展主要依赖于国内廉价而丰富的劳动

力优势ꎮ③ 孟加拉国政府面临的挑战是ꎬ一方面ꎬ加强劳动保护带来的劳动力成本上

升有可能导致孟加拉国服装制造业竞争力的削弱ꎬ影响这一重要税收来源产业的盈利

水平ꎻ另一方面ꎬ国内两个主要劳动监管机构腐败现象猖獗ꎬ政府官员与企业主联系密

切ꎬ共同镇压工会活动ꎬ站在保护工人权利的对立面ꎮ④

在服装制造业的价值链中ꎬ因为买家订单的不稳定性和服装销售的季节波动性ꎬ
强迫劳动、过长的工作时间、较低的工资收入成为全球服装制造业供应商工厂的通

病ꎮ⑤ 而 ＺＡＲＡ 等品牌主打的“快时尚”模式ꎬ以源源不断的新品上架为特点ꎬ这种模

式意味着更短的交货时间、更多的生产样式和更不稳定的订单变化ꎮ 为最大限度节约

成本ꎬ供应商企业主将不稳定的订单压力转化为对工人的剥削ꎬ快时尚行业供应商工

人长期加班、缺乏基本劳动权利的状况更为严峻ꎮ⑥为维持较低水平的劳动力成本ꎬ孟
加拉国服装制造业的供应商企业主们强烈反对国际劳工组织关于工作场所结社自由

和集体谈判的核心劳动标准在国内的适用ꎬ对加入工会的工人们采取解雇等制约措

施ꎬ使得孟加拉国国内工会组织更加疲软无力ꎬ工人们的劳动权利难以得到主张ꎮ⑦

孟加拉国内工会自 ２０ 世纪 ９０ 年代以来ꎬ多次组织街头抗议活动ꎬ试图与国内雇

主组织———孟加拉国服装制造商和出口商协会(Ｂａｎｇｌａｄｅｓｈ Ｇａｒｍｅｎｔ Ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｅｒｓ ａｎｄ
Ｅｘｐｏｒｔｅｒｓ ＡｓｓｏｃｉａｔｉｏｎꎬＢＧＭＥＡ)———就工作时长和加班费问题进行谈判ꎬ然而由于政府
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①

②

③

④
⑤

⑥
⑦

Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｌａｂｏｕｒ Ｏｆｆｉｃｅꎬ Ｓｅｃｔｏｒａｌ Ｐｏｌｉｃｉｅｓ Ｄｅｐａｒｔｍｅｎｔꎬ “ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｆｏｏｌ
Ｒｅｔａｉｌꎬ Ｇａｒｍｅｎｔꎬ ａｎｄ Ｃｈｅｍｉｃａｌｓ Ｓｅｃｔｏｒｓ: Ｌｅｓｓｏｎｓ Ｌｅａｒｎｅｄ ｆｒｏｍ Ｔｈｒｅｅ Ｃａｓｅ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ” ＩＬＯꎬ ２０１８ꎬ ｐ.３０.

“Ａｂｏｕｔ Ｇａｒｍｅｎｔ Ｉｎｄｕｓｔｒｙ ｏｆ Ｂａｎｇｌａｄｅｓｈꎬ ＢＧＭＥＡꎬ” ｈｔｔｐｓ: / / ｗｗｗ.ｂｇｍｅａ.ｃｏｍ.ｂｄ / ｈｏｍｅ / ａｂｏｕｔ / ＡｂｏｕｔＧａｒｍｅｎ￣
ｔｓＩｎｄｕｓｔｒｙꎬｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ ２２ Ｍａｒｃｈ ２０２０.

Ｚｉａ Ｒａｈｍａｎ ａｎｄ Ｔｏｍ Ｌａｎｇｆｏｒｄꎬ“Ｗｈｙ Ｌａｂｏｕｒ Ｕｎｉｏｎｓ Ｈａｖｅ Ｆａｉｌｅｄ Ｂａｎｇｌａｄｅｓｈ’ ｓ Ｇａｒｍｅｎｔ Ｗｏｒｋｅｒｓꎬ” ｉｎ Ｓａｒａｈ
Ｍｏｓｏｅｔｓａ ａｎｄ Ｍｉｃｈｅｌｌｅ Ｗｉｌｌｉａｍｓꎬ ｅｄｓ.ꎬ Ｌａｂｏｕｒ ｉｎ ｔｈｅ Ｇｌｏｂａｌ Ｓｏｕｔｈ: Ｃｈａｌｌｅｎｇｅｓ ａｎｄ Ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅｓ ｆｏｒ Ｗｏｒｋｅｒｓꎬ ＩＬＯꎬ
２０１２.

Ｉｂｉｄ.ꎬ ｐ.９０.
Ｍａｒｋ Ａｎｎｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ “Ｔｏｗａｒｄ Ｊｏｉｎｔ Ｌｉａｂｉｌｉｔｙ ｉｎ Ｇｌｏｂａｌ Ｓｕｐｐｌｙ Ｃｈａｉｎｓ: Ａｄｄｒｅｓｓｉｎｇ ｔｈｅ Ｒｏｏｔ Ｃａｕｓｅｓ ｏｆ Ｌａｂｏｒ Ｖｉｏ￣

ｌａｔｉｏｎｓ Ｉｎ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｓｕｂｃｏｎｔｒａｃｔｉｎｇ Ｎｅｔｗｏｒｋｓꎬ” Ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅ Ｌａｂｏｒ Ｌａｗ ａｎｄ Ｐｏｌｉｃｙꎬ Ｖｏｌ.３５ꎬＮｏ.１ꎬ ２０１３ꎬ ｐｐ.１－４４.
Ｉｂｉｄ.ꎬ ｐｐ.９－１０.
Ｄｏｕｇ Ｍｉｌｌｅｒꎬ “ Ｇｌｏｂａｌ Ｓｏｃｉａｌ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓ ａｎｄ Ｃｏｒｐｏｒａｔｅ Ｓｏｃｉａｌ Ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ ｉｎ Ｏｕｔｓｏｕｒｃｅｄ Ａｐｐａｒｅｌ Ｓｕｐｐｌｙ

Ｃｈａｉｎｓ: Ｔｈｅ Ｉｎｄｉｔｅｘ Ｇｌｏｂａｌ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔꎬ” ｐｐ.１７９－１９８.



及雇主组织对工会采取忽视和压制的态度ꎬ加之各工会组织内部存在分歧ꎬ又缺乏外

部支持ꎬ这些抗议活动大多昙花一现并以失败告终ꎮ①本次事故发生后ꎬ国内工会组织

再次走上街头ꎮ 孟加拉国总工会组织(Ｓｒａｍｉｋ Ｋａｒｍａｃｈａｒｉ Ｏｉｋｙａ ＰａｒｉｓｈａｄꎬＳＫＯＰ)的负

责人发声谴责进展缓慢的救援行为ꎬ呼吁政府请求国际救助ꎻ全国服装工人联合会

(Ｎａｔｉｏｎａｌ Ｇａｒｍｅｎｔ Ｗｏｒｋｅｒｓ’ Ｆｅｄｅｒａｔｉｏｎ)和孟加拉服装工人联合会(Ｂａｎｇｌａｄｅｓｈ Ｇａｒｍｅｎｔ

Ｉｎｄｕｓｔｒｙ Ｗｏｒｋｅｒｓ Ｆｅｄｅｒａｔｉｏｎ)整合力量ꎬ在全国多个城市组织发起抗议行动ꎬ要求惩戒

批准工厂建设的政府组织中的高级官员ꎬ提出要建立有工会参与的质询委员会、向死

者家属支付补偿金、支付工人工资奖金、在整个服装制造产业设立监督工作安全保护

和工作条件的三方机制等七项诉求ꎮ②

共同参与街头抗议的ꎬ还有孟加拉国内专注于女性权利保护和劳工权利保护的非

政府组织ꎬ例如女性权利保护组织(Ｋａｒｍｏｊｉｂｉ Ｎａｒｉ)、法律援助和人权组织(Ａｉｎ Ｏ Ｓａ￣

ｌｉｓｈ Ｋｅｎｄｒａ)、孟加拉国女律师协会、联合妇女阵线、乐施会、孟加拉国法律援助基金会

等ꎮ 这些组织通过召开新闻发布会、在街头举办哀悼会等形式ꎬ与国内工会组织一起

就彻底调查事故、给予遇难者家属赔偿、关闭不合规工厂等事项进行奔走呼吁ꎮ ２００５

年 ４ 月 ２５ 日ꎬ１４ 个非政府组织、民间人权机构共同向孟加拉国服装制造商和出口商

协会提交了一份“关注宪章”(Ｃｈａｒｔｅｒ ｏｆ Ｃｏｎｃｅｒｎｓ)ꎬ再次要求雇主组织加快调查建筑

合法性并公布倒塌原因ꎬ向受害者家人及幸存工人支付赔偿金ꎬ统计失业工人情况并

帮助他们就业ꎬ建立独立的监管机构等ꎮ③

此次事故的惨痛后果也引起了国际社会的关注ꎮ 在 １１０ 个国家中代表了 ２３０ 个

纺织行业工会组织的 ＩＴＧＬＷＦꎬ以及由多个非政府组织、劳动权利保护组织和工会共

同组成的致力于全球服装制造行业工人权利保护的“洁净成衣运动” (Ｃｌｅａｎ Ｃｌｏｔｈｅｓ

ＣａｍｐａｉｇｎꎬＣＣＣ)④在事故发生后迅速介入ꎬ并根据其已掌握的信息及事故现场散落的

商品标签ꎬ很快定位了向该工厂下订单的各家跨国企业ꎮ ２００５ 年 ４ 月末至 ５ 月初ꎬＩＴ￣

ＧＬＷＦ 向订单企业致函ꎬ强烈谴责企业在供应链治理中的疏忽ꎬ要求企业为受害者家

庭支付赔偿金、补发工资ꎬ同时要求订单企业披露供应商名单ꎬ以便工会和相关社会团

体进一步解决最低工资等劳动保护问题ꎮ⑤

Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团率先对 ＩＴＧＬＷＦ 的函件进行了回应ꎬ并采取了积极合作的行动ꎮ 首

９　 论欧洲劳动标准的输出

①
②
③
④
⑤

Ｚｉａ Ｒａｈｍａｎ ａｎｄ Ｔｏｍ Ｌａｎｇｆｏｒｄꎬ“Ｗｈｙ Ｌａｂｏｕｒ Ｕｎｉｏｎｓ Ｈａｖｅ Ｆａｉｌｅｄ Ｂａｎｇｌａｄｅｓｈ’ｓ Ｇａｒｍｅｎｔ Ｗｏｒｋｅｒｓ”􀆰
Ｄｏｕｇ Ｍｉｌｌｅｒꎬ Ｌａｓｔ Ｎｉｇｈｔｓｈｉｆｔ ｉｎ Ｓａｖａｒ: Ｔｈｅ Ｓｔｏｒｙ ｏｆ ｔｈｅ Ｓｐｅｃｔｒｕｍ Ｓｗｅａｔｅｒ Ｆａｃｔｏｒｙ Ｃｏｌｌａｐｓｅ.
Ｉｂｉｄ.
“Ｗｈｏ Ｗｅ Ａｒｅꎬ” Ｃｌｅａｎ Ｃｌｏｔｈｅｓ Ｃａｍｐａｉｇｎꎬ ｈｔｔｐｓ: / / ｃｌｅａｎｃｌｏｔｈｅｓ.ｏｒｇ / ａｂｏｕｔꎬ ｌａｓｔ ａｃｃｅｓｓｅｄ ｏｎ ３ Ｍａｙ ２０２０.
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先ꎬ集团承认了倒塌的光谱工厂是其印度供应商的订单制作厂家ꎬ并解释说正在对欧

洲以外的供应商进行全面审查ꎬ将会采取适当行动对相关情况予以纠正ꎮ① 以倡议商

界遵守社会责任的组织(Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｏｃｉａｌ Ｃｏｍｐｌｉａｎｃｅ Ｉｎｉｔｉａｔｉｖｅ)———这些跨国企业大多

为该组织会员———针对此次事故而在布鲁塞尔召开的会议为契机ꎬ时任 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团

企业社会责任主管贾维尔􀅰切尔克莱斯(Ｊａｖｉｅｒ Ｃｈｅｒｃｏｌｅｓ)访问了 ＩＴＧＬＷＦ 位于布鲁塞

尔的总部ꎬ在与 ＩＴＧＬＷＦ 时任常务秘书长尼尔􀅰科尼(Ｎｅｉｌ Ｋｅａｒｎｅｙ)的会面中ꎬ向其介

绍了 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团在全球范围内履行企业社会责任的行动ꎮ②

２００５ 年 ６ 月ꎬＩＴＧＬＷＦ 和 ＣＣＣ 组织包括 Ｉｎｄｉｔｅｘ 在内的订单企业代表对事故现场

进行实地造访ꎬ得知这一消息的劳动者及家属在工厂门口进行聚集ꎬ诸多伤者难以得

到救治的惨痛现状展露在这些买家们面前ꎮ 事实上ꎬ在国内工会和社会团体的抗争要

求中ꎬ向受害者家人及幸存者支付经济赔偿ꎬ是最为核心也最为困难的主张之一ꎮ 一

方面ꎬ部分伤亡者并非工厂的正式雇用员工ꎬ难以主张工伤赔偿ꎻ另一方面ꎬ就正式雇

员而言ꎬ根据孟加拉国 １９８７ 年修订的«工人赔偿法» ( ｔｈｅ Ｗｏｒｋｍｅｎ’ ｓ Ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ

Ａｃｔ)ꎬ工伤工亡赔偿金的支付实行“严格责任”原则ꎬ以雇主存在过错行为为支付前

提ꎬ且赔偿金支付标准极低ꎬ随着受伤或死亡年龄的增加而递减ꎮ 除此之外ꎬ虽然受害

者家属还可依据«死亡事故法» (Ｆａｔａｌ Ａｃｃｉｄｅｎｔｓ Ａｃｔ)请求经济赔偿ꎬ但这一途径需经

过漫长的司法程序ꎬ且罕有成功先例ꎮ 有鉴于此ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团在实地造访过程中ꎬ当即

同意承担重伤者医疗费用并支付他们未来两年的工资ꎮ 此外ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团还主动披露

了其全部供应商名单ꎬ以期对供应链企业建立工作场所安全的监管ꎮ 在服装制造行

业ꎬ供应商名单背后藏有企业生产成本和外包地域等商业信息ꎬ属于零售商不愿为人

所知的商业秘密ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 主动披露供应商名单的行为ꎬ可谓展现了其对提升供应链企

业劳动关系治理水平的莫大决心ꎮ③

自布鲁塞尔会面之后ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团与 ＩＴＧＬＷＦ 即启动了一个“救济计划”(Ｉｎｄｉｔｅｘ /

ＩＴＧＬＷＦ Ｒｅｌｉｅｆ Ｓｃｈｅｍｅ)ꎬ拟由工厂所有者、订单企业、孟加拉国服装制造商和出口商协

会与孟加拉国政府等各方共同出资ꎬ承担起对伤亡者及其家属应尽的人道主义责任ꎮ

尽管在 ２００５ 年至 ２００９ 年间ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团会同 ＩＴＧＬＷＦ 以及非政府组织对孟加拉国进

行了多次实地考察ꎬ顺利推动了救济金发放及重伤患者治疗事宜ꎬ但由于“救济基金

会”的成立涉及各订单企业及主体如何出资、金额如何分配、谁来监管、受哪国法律管
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辖、出资是否意味着订单企业的连带责任等诸多复杂问题难以在各零售商企业间达成

一致ꎬ加之一些订单数目大、经济实力雄厚的企业或是拒绝提供资助ꎬ或是已经通过其

他方式对工人进行了补偿ꎬ救济计划并未能建立起初期所设想的完善的基金体系ꎮ①

在对孟加拉国进行实地访问、积极推动慰问伤亡者家属、帮助重伤者获得救治、呼
吁各企业履行社会责任以妥善解决工厂坍塌事件后续问题的过程中ꎬＩＴＧＬＷＦ 与 Ｉｎｄｉ￣
ｔｅｘ 建立起了密切的合作与信任关系ꎮ 而起初设想的完善基金体系未能成功推进之现

实ꎬ也使得包括 ＩＴＧＬＷＦ 在内的国际工会组织、工人保护群体开始反思其与各大企业

现有的对话框架和谈判制度之有效性ꎮ 作为双方在孟加拉国工厂坍塌事件中建立起

的互信关系的结晶ꎬ抱着共同构建“成熟的劳动关系系统”②之承诺ꎬ２００７ 年ꎬＩｎｄｉｔｅｘ
集团与 ＩＴＧＬＷＦ 共同签署了一份全球框架协议ꎮ 作为促进工作场所基本劳动权利实

施的工具ꎬ全球框架协议的构想起源于欧洲的劳动关系治理实践ꎬ并在一定程度上发

展为实现集体谈判和社会对话的有效工具ꎮ③ 作为服装制造行业的第一份全球框架

协议ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 与 ＩＴＧＬＷＦ 之间的这份协议对于服装制造行业中工人权利的保护具有重

要的示范意义:其一ꎬ根据该全球框架协议的内容ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 将在整个企业供应链层面推

行国际劳工标准ꎬ这将使得国际劳工标准能够在更多的国家在更多的企业层面予以实

际适用ꎻ其二ꎬ协议的适用对象为供应链企业的全部工人ꎬ无论是否为 Ｉｎｄｉｔｅｘ 直接雇

用ꎬ无论是否参加工会、是否由 ＩＴＧＬＷＦ 所代表ꎬ这极大地拓宽了受保护的工人的范

畴ꎮ
全球框架协议签订后ꎬＩｎｄｉｔｅｘ 集团遵守协议条款约定ꎬ与 ＩＴＧＬＷＦ 合作采取一系

列措施来构建配套制度ꎬ以期推进劳工权益得到切实改善ꎬ具体包括:(１)根据协议内

容修订 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团及供应商守则ꎬ保证所有原则性与指导性文件的逻辑畅通、前后一

致ꎻ(２)建立联合监督体系ꎬ通过鼓励供应商当地工会与 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团管理层、ＩＴＧＬＷＦ
的联系实现基层工会力量的提升ꎬ同时雇主与工人需要派出同等人数的代表组成专项

小组ꎬ负责监督全球框架协议执行情况ꎬ每年至少召开一次会议ꎬ实现长期、稳定的监

管与规制ꎻ(３)通过督促供应商对工会的合法性进行承认并建立专门解决个人与集体

层面的劳动争议的标准化管理体系ꎬ充分保障工人们被赋予的自由结社权和集体谈判

权ꎻ(４)宣传和推广先进的劳动关系治理案例ꎬ将能主动承担社会责任的供应商案例
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和成熟的劳动关系规制系统的建设经验在供应链内进行广泛宣传ꎮ①

虽然这一框架协议对于将高标准的保护措施在全球服装制造业中的推行具有重

要的里程碑意义ꎬ但由于各国发展水平和客观条件存在差距ꎬ劳动标准本身也具有国

别差异ꎬ该协议的跨国推广不可避免地遇到了与本土劳动标准冲突的问题:在一些国

家的制度情境下ꎬ自由结社权受到严格限制ꎻ还有些国家或地区已经建立起了一套完

善的规制体系ꎬ协议的推行难免出现制度互斥或难以结合的问题ꎬ并因此受到来自当

地政府与企业、商业联合会的反对和抵制ꎻ作为一种劳动关系治理的手段ꎬ全球框架协

议很可能被当地政府视为资本对政治权力进行取代与控制的策略ꎬ不但无法得到支

持ꎬ反而会被敌视和警戒ꎻ此外ꎬ鉴于全球框架协议在跨国企业供应链中的嵌入程度取

决于购买方和供应商的商业关系的稳定性与长久性ꎬ日益庞大的供应商体系很可能削

弱整条供应链的稳定性ꎬ从而影响协议的切实实施ꎮ 由此ꎬＩｎｄｉｔｅｘ / ＩＴＧＬＷＦ 协议跨国

推行高劳动保护标准、积极塑造供应商所在地劳动治理环境的愿景能否持续有效落

实ꎬ在一定程度上仍有赖于与供应链上以及东道国的各主要利益相关者的密切合作ꎮ

三　 大众汽车集团美国工厂“建会”事件

(一)大众集团及其劳动关系治理

大众集团是一家跨国汽车制造商ꎬ总部位于德国沃尔夫斯堡(Ｗｏｌｆｓｂｕｒｇ)ꎮ 大众

集团旗下拥有大众、奥迪、斯柯达、宾利、兰博基尼、保时捷等来自七个欧洲国家的十二

个汽车品牌ꎬ是欧洲最大的汽车生产企业ꎮ② 目前ꎬ大众集团在 ２０ 个欧洲国家和 １１

个美洲、亚洲及非洲国家设有 １２３ 家生产工厂ꎬ销售市场覆盖 １５３ 个国家 /地区ꎬ全球

共有 ６７１２０５ 名员工从事汽车生产、车辆相关服务及集团的其他业务领域工作ꎮ 大众

集团 ２０１９ 年全球汽车销量为 １０９７.５ 万辆ꎬ在全球车企中排名第一ꎮ③

大众集团的名称“Ｖｏｌｋｓｗａｇｅｎ”在德语中的含义为“人民的汽车”ꎮ １９３７ 年 ５ 月 ２８

日ꎬ德意志劳工阵线(Ｄｅｕｔｓｃｈｅ ＡｒｂｅｉｔｓｆｒｏｎｔꎬＤＡＦ)为实现希特勒关于“让每个德国人拥

有能负担得起的汽车”之承诺ꎬ在柏林成立德国大众汽车制造有限公司(Ｇｅｓｅｌｌｓｃｈａｆｔ
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ｚｕｒ Ｖｏｒｂｅｒｅｉｔｕｎｇ ｄｅｓ Ｄｅｕｔｓｃｈｅｎ Ｖｏｌｋｓｗａｇｅｎｓ ｍｂＨ)ꎬ并于 １９３８ 年年初开始在沃尔夫斯

堡的法尔莱斯本(Ｆａｌｌｅｒｓｌｅｂｅｎ)附近建设汽车生产工厂ꎮ 二战期间ꎬ大众汽车工厂被并

入德国军备行业ꎬ用于大规模生产军用车辆ꎮ 战争期间ꎬ在不断扩大的军备产量压力

下ꎬ大众汽车工厂主要采取强迫劳动的方式来满足劳动力需求ꎬ最初的强迫劳动对象

主要为来自波兰的女性ꎬ而后扩展到德国所占领的各欧洲国家的战俘及集中营中的

“囚犯”ꎬ这些被强迫劳动者在二战期间遭受了歧视和暴力行为ꎬ直至 １９４５ 年纳粹统

治时期结束ꎬ大众汽车才转入全新时代ꎮ①

二战后ꎬ德国在国家层面开启全面复兴工作委员会和共决制制度ꎮ② 事实上ꎬ德

国自魏玛共和国时期即全面建立了共决制度ꎬ③赋予劳动者深度参与公司经营管理的

权利ꎮ 二战之后ꎬ一系列相关立法出台ꎬ巩固了该项制度ꎮ １９５１ 年的«煤炭、钢铁工业

参与决定法» (Ｃｏａｌ ａｎｄ Ｉｒｏｎ ａｎｄ Ｓｔｅｅｌ Ｃｏｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ Ａｃｔ)、１９７６ 年的«参与决定法»

(Ｃｏｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ Ａｃｔ)以及 ２００４ 年的«三分之一参与决定法» (Ｏｎｅ－ｔｈｉｒｄ Ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ

Ａｃｔ)共同构成了德国现行的共决法律制度ꎮ④ 其中ꎬ«煤炭、钢铁工业参与决定法»主

要适用于煤炭、金属、钢铁行业ꎬ规定如公司雇员超过 １０００ 人ꎬ则监事会中股东代表和

员工代表的比例应为一比一ꎮ «参与决定法»将适用的行业范围予以扩展ꎬ规定雇员

人数超过 ２０００ 人的企业中ꎬ员工在监事会中与股东代表享有平等代表权ꎮ «三分之一

参与决定法»则是对 １９５２ 年«企业组织法»(Ｗｏｒｋｓ Ｃｏｕｎｃｉｌｓ Ａｃｔ)的替代与修订ꎬ规定

雇员人数处于 ５００ 人至 ２０００ 人的企业中ꎬ监事会成员的三分之一应由员工代表组成ꎮ

根据上述共决制相关法律规定ꎬ大众集团现有的 ２０ 名监事会成员中ꎬ股东代表与员工

代表各为 １０ 人ꎮ 在员工代表中ꎬ７ 人由全体员工选出ꎬ另外 ３ 人则为来自工作委员会

的员工代表ꎬ员工对于公司的经营管理与股东具有平等话语权ꎮ 除在集团层面给予员

工较大话语权外ꎬ大众集团现行的员工商业行为准则及供应商商业行为准则中ꎬ均以

专章对尊重基本人权、反对童工和强迫劳动予以规定ꎬ并强调在尊重当地政治法律环

境的前提下ꎬ要求其供应链上的供应商们严格遵守ꎮ⑤

随着国家层面共决制的进一步巩固ꎬ大众汽车也开展了公司内部的共决制建设ꎮ
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１９４５ 年夏ꎬ大众汽车成立了临时的工作委员会理事会ꎬ１１ 月 ２７ 日ꎬ由民主选举产生的

工作委员会举行第一次正式会议ꎬ从而取代了临时理事会的职责ꎮ① １９４７ 年 ５ 月ꎬ由

工会委员会及企业管理层协商签署的工作协议(ｗｏｒｋｓ ａｇｒｅｅｍｅｎｔ)生效ꎬ确保了工人代

表在公司决策过程中的发言权ꎬ明确了工作委员会参与招聘、解雇、工作调动、工资薪

酬变更等事宜的相关权利ꎮ 此外ꎬ１９４７ 年生效的工作协议中ꎬ还确认工作委员会有权

参与生产计划的制定ꎬ并可查阅公司财务账簿ꎬ极大提高了工作委员会在参与公司管

理和决策过程中的共决地位ꎮ② ２０ 世纪 ５０ 年代ꎬ大众汽车打入欧洲、美洲和非洲市

场ꎬ开始建立全球销售网络ꎬ并在巴西、南非和澳大利亚设立生产基地ꎬ成为当时西德

经济的奇迹ꎮ 大众汽车在联邦政府及德国雇主组织的反对下ꎬ仍然坚持对工人采取高

薪政策ꎬ允许员工分享公司业绩上的成功ꎮ③ １９５５ 年ꎬ大众汽车管理层与工作委员会、

德国五金工会(ＩＧ Ｍｅｔａｌｌ)达成协议ꎬ决定自 １９５７ 年起在不降低工资的前提下将大多

数工人的工作时间降至每周 ４０ 小时ꎮ④ １９７４ 年ꎬ已在全球市场初步完成布局的大众

汽车ꎬ成立了集团层面的全球工作委员会ꎮ⑤ １９９０ 年ꎬ大众集团设立了由大众汽车公

司、奥迪公司、西亚特公司和大众布鲁塞尔公司四家主体的员工代表共同组成的大众

欧洲工作委员会ꎮ⑥ 可以说ꎬ作为老牌德国企业ꎬ大众集团的发展已经将共决制传统

深深嵌入其劳动关系管理体系和实践中ꎮ

(二)美国事件始末与各方行动

１９５５ 年ꎬ大众集团在美国开设总部位于弗吉尼亚州的赫恩登(Ｈｅｒｎｄｏｎ)的全资子

公司———美国大众集团ꎮ 该集团迄今在全美拥有 ８０００ 名左右的员工ꎮ⑦ ２００８ 年 ７ 月ꎬ

大众集团在田纳西州的查塔努加(Ｃｈａｔｔａｎｏｏｇａ)筹建其在美国的第一家工厂ꎬ该厂于

２０１１ 年 ５ 月 ２４ 日正式投入使用ꎬ并成为大众集团在美国的制造中心ꎮ⑧ 根据«查塔努

加自由时报»(Ｃｈａｔｔａｎｏｏｇａ Ｔｉｍｅｓ Ｆｒｅｅ Ｐｒｅｓｓ)的新闻报道ꎬ大众集团当时可能获得了来

自州、县和市政府的总计近 ９ 亿美元补贴作为田纳西州选址计划的奖励ꎬ这在当时属
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于美国政府向外国汽车制造商提供的最高额奖励计划ꎮ①

然而ꎬ大众集团重视工作场所共决制的管理传统却未能成功移植到其美国工厂ꎮ

虽然在德国ꎬ大众集团的工作委员会与 ＩＧ Ｍｅｔａｌｌ 合作代表员工参与公司决策的管理

实践运转良好ꎬ但在查塔努加工厂却没有设立工厂委员会ꎬ成为当时大众集团全球

１０６ 个工厂中少数没有设立工厂委员会的企业之一ꎮ 有鉴于此ꎬ集团全球工作委员会

联合 ＩＧ Ｍｅｔａｌｌ 向大众集团监事会施压ꎬ使其同意与美国工会展开合作ꎬ将在美国新工

厂设立工作委员会作为工作重点ꎮ ２０１３ 年ꎬ集团宣布与 ＵＡＷ 商讨合作ꎬ试图在查塔

努加工厂建立起德国模式的集体谈判及共决制度ꎬ以期将该工厂变成美国首个由工会

和工作委员会合作代表员工的工厂ꎮ② 需要注意的是ꎬ将欧洲的管理制度和劳动标准

推行至美国工厂ꎬ这除了是德国国内劳方利益集团施压所致ꎬ从某种意义上说ꎬ也符合

德国资本全球扩张的要求ꎮ 欧洲企业历来极少以低价策略参与国际市场竞争ꎬ而更青

睐在中、高端市场寻找市场利基(ｍａｒｋｅｔ ｎｉｃｈｅ)ꎮ 这一竞争策略要求企业通过提高劳

动条件、增加人力资本投入、培育“工匠”(高技能工人)队伍、和谐劳动关系和稳定供

应链体系等一系列举措ꎬ来实现劳动力的高技能均衡(ｈｉｇｈ ｓｋｉｌｌ ｅｑｕｉｌｉｂｒｉｕｍ)ꎬ进而实

现产品质量和创新的持续竞争力ꎮ③ 与此同时ꎬ资方的合作态度还有其管理思维惯性

的因素ꎮ 包括大众集团在内的很多德系企业的管理者已经形成了同工会、工作委员

会、监事会等机构共同决定工作场所中同劳动者密切相关的诸多事项的习惯ꎮ 这些员

工参与机制其实并未致力于无节制地提高工人的绝对工资水平ꎬ而是积极同管理方展

开全方位的合作ꎬ从而有利于提高员工的满意度、稳定劳动关系ꎮ

然而ꎬ与德国企业重视劳工声音及集体谈判制度、将与工人之间的关系视为“社

会伙伴关系”的合作型劳动关系不同ꎬ④在美国自由市场逻辑下ꎬ雇佣关系被认为是平

等主体之间的经济交易ꎮ 美国雇主重视单个企业内部的管理等级和服从关系ꎬ具有反

工会主义的意识形态传统ꎻ⑤国内许多劳动者则崇尚个人自由主义至上的精神ꎬ不愿

工会来代表自己ꎮ⑥ １９ 世纪的美国法院一度认为工会是劳动力销售联盟ꎬ１８９０ 年出

台的以防止垄断行为为目的的«谢尔曼法» (Ｓｈｅｒｍａｎ Ａｃｔ)被用作法官打击工会的武
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器ꎬ直到 １９１４ 年国会通过«克莱顿法» (Ｃｌａｙｔｏｎ Ａｃｔ)才将工会从反垄断诉讼中豁免ꎮ

而后ꎬ随着美国国内对个人自由至上主义的修正ꎬ１９３２ 年的«诺里斯－拉瓜迪亚法»

(Ｎｏｒｒｉｓ－ＬａＧｕａｒｄｉａ Ａｃｔ)允许工人自由结社ꎬ１９３５ 年的«瓦格纳法» (Ｗａｇｎｅｒ Ａｃｔ)则第

一次确认工会有权利代表工人与雇主进行集体谈判ꎮ １９４７ 年的«塔夫脱－哈特利法»

(Ｔａｆｔ－Ｈａｒｔｌｅｙ Ａｃｔ)对«瓦格纳法»的内容做出修正ꎬ禁止工会从事“不当劳动行为”

(ｕｎｆａｉｒ ｌａｂｏｒ ｐｒａｃｔｉｃｅ)ꎬ并允许各州制定工作权利法(ｒｉｇｈｔ－ｔｏ－ｗｏｒｋ ｌａｗｓ)ꎮ① 在«瓦格

纳法»的推动下ꎬ工会主义在 １９ 世纪 ５０ 年代的美国盛行一时ꎮ 但 １９５９ 年的«兰德鲁

姆－格里芬法»(Ｌａｎｄｒｕｍ－Ｇｒｉｆｆｉｎ Ａｃｔ)对工会的内部管理进行了法律层面的大量干预ꎬ

如规定工会应实施无记名选举(ｓｅｃｒｅｔ ｅｌｅｃｔｉｏｎ)ꎬ工会需每年向劳工部提交年度财务报

告等ꎮ «瓦格纳法»«塔夫脱－哈特利法»和«兰德鲁姆－格里芬法»共同构成当代美国

劳动法的基本框架ꎬ并于此后基本保持稳定ꎬ而工会的影响力却自六七十年代开始急

剧下降ꎮ ２０ 世纪 ９０ 年代ꎬ随着冷战结束ꎬ美国国内的个人自由主义回升ꎬ加之最高法

院的席位被保守派占据ꎬ从司法层面倾向于雇主的财产保护ꎬ工人对于工会的热情不

复以往ꎮ

处于“反工会主义”意识形态及倾向于雇主保护司法环境下的美国工会ꎬ近几十

年来呈持续衰落趋势ꎮ② 根据美国劳工部的统计数据ꎬ１９８３ 年至 ２０１５ 年间ꎬ全国雇用

工人数量从 ８８３０ 万增加到 １.３３７ 亿ꎬ然而工会会员数量下降了 ２９０ 万ꎻ１９８３ 年的工会

会员率为 ２０.１％ꎬ到 ２０１５ 年下降至 １１.１％ꎬ仅为 １９８３ 年的一半ꎮ ２００８ 年金融危机爆

发后ꎬ美国工人生存状况恶化、收入和社会保障福利被不断削减ꎬ工人总数和工会会员

人数急剧下降ꎮ 从 ２００８ 年到 ２００９ 年ꎬ雇用工人的人数减少了 ４９０ 万ꎬ而 ２００９ 年的会

员率却与 ２００８ 年基本持平ꎮ③ 美国劳工部最新公布的数据显示ꎬ２０１９ 年ꎬ工会会员率

继续下降至 １０.３％ꎬ其中ꎬ包括查塔努加工厂所在的田纳西州在内的南部各州工会会

员率较低ꎬ不到 ４.９％ꎮ④

ＵＡＷ 是北美最大的国际工会ꎬ成立于 １９３５ 年ꎬ在 ２０ 世纪 ５０ 年代之前得到迅速

发展ꎬ并因其为汽车工人带来的高工资和退休金而广为人知ꎬ在美国、加拿大和波多黎
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工作权利法主要规定工人会员资格相关事宜ꎬ认为工人无须加入工会即拥有工作权利ꎬ禁止雇主拒绝雇
用非工会会员ꎬ并禁止雇主与工会之间达成安全协议ꎮ 美国有一半以上的州制定了工作权利法ꎮ
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各均拥有活跃会员ꎮ① ２０ 世纪 ７０ 年代后ꎬ在全美工会整体衰落的背景下ꎬＵＡＷ 的会

员人数也经历了大幅下降ꎬ从 １９７９ 年的 １５０ 万下降到 ２０１４ 年的不足 ４０ 万ꎮ ＵＡＷ 急

需寻找新的会员以增加会费收入ꎬ从而获得与资方谈判的资本ꎬ因而说服南部地区的

外国汽车制造商同意组建工会ꎬ以壮大自身力量ꎬ这也是 ＵＡＷ 的主要战略目标之

一ꎮ② 它将组建工会的主要目标投向尚未工会化的田纳西州的大众、阿拉巴马州的奔

驰、密西西比州的日产及南卡罗来纳州的宝马这几家外国汽车制造商的在美工厂ꎮ 时

任 ＵＡＷ 主席的鲍勃􀅰金(Ｂｏｂ Ｋｉｎｇ)在 ２０１１ 年的 ＵＡＷ 大会上表示:“如果我们不在

这些跨国公司组建工会ꎬＵＡＷ 将不会有长远前景ꎮ”③在这些跨国汽车制造商中ꎬ作为

雇主方的大众集团具有重视工作场所共决制的传统ꎬ对查塔努加工厂组建工会一事不

仅不加以阻挠和反对ꎬ反而愿意积极合作ꎬ这对 ＵＡＷ 而言可谓绝佳机会ꎮ 与大众集

团的合作ꎬ也是 ＵＡＷ １３ 年以来第一次试图在美国三大汽车制造商———通用、福特和

克莱斯勒以外的工厂组织工会ꎮ④

根据美国法律ꎬ大众集团在查塔努加设立工作委员会的唯一合法途径为ꎬ通过工

会代表员工与公司进行集体谈判ꎬ并根据集体谈判结果设立ꎮ ２０１３ 年 ９ 月ꎬ查塔努加

工厂的工人们收到来自工厂首席执行官弗兰克􀅰费舍尔(Ｆｒａｎｋ Ｆｉｓｃｈｅｒ)及人力资源

副总裁塞巴斯蒂安􀅰帕塔(Ｓｅｂａｓｔｉａｎ Ｐａｔｔａ)的公开信ꎮ 信中表示ꎬ与工会合作是在工

厂设立工作委员会的最佳途径ꎬ因此公司已开始就合作事宜与 ＵＡＷ 进行沟通谈判ꎮ

公开信还进一步申明ꎬ每一位员工对是否支持 ＵＡＷ 可以做出自己的决定ꎮ⑤ 此次

ＵＡＷ 在查塔努加工厂建会的尝试ꎬ也得到德国工会的大力支持ꎬ时任 ＩＧ Ｍｅｔａｌｌ 主席

的博瑟欧德􀅰胡伯(Ｂｅｒｔｈｏｌｄ Ｈｕｂｅｒ)在致查塔努加工厂全体工人的公开信中表示:“你

们需要有一个工会来代表你们就工资福利问题开展磋商ꎬ我们强烈建议查塔努加工厂

每一个符合条件的工人认真思考ꎬ让 ＵＡＷ 来代表你们的利益ꎮ”⑥

ＵＡＷ 与大众集团合作尝试在查塔努加工厂建会的积极努力遭到共和党官员的强

烈反对ꎬ共和党控制下的田纳西州政府希望维持田纳西州反工会的一贯形象ꎬ以便吸
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引更多企业入驻ꎮ① 为了阻挠查塔努加工厂的建会ꎬ田纳西州的共和党派官员和议员

们纷纷发表反工会声明ꎬ并试图通过各种方式影响建会的投票结果ꎮ 田纳西州的共和

党派州长比尔􀅰哈斯拉姆(Ｂｉｌｌ Ｈａｓｌａｍ)表示ꎬ如果工厂成立工会ꎬ那么汽车零件供应

商将不会入驻查塔努加ꎮ 州参议员伯􀅰华生(Ｂｏ Ｗａｔｓｏｎ)警告说:如果查塔努加工厂

的工人选择拥护 ＵＡＷꎬ那么共和党控制下的立法机关将不会批准对大众的进一步补

贴ꎬ从而影响大众集团在美国的扩张ꎮ② 联邦参议员鲍勃􀅰考克(Ｂｏｂ Ｃｏｒｋｅｒ)公开表

示ꎬ大众汽车公司愿意与 ＵＡＷ 就工会化问题展开讨论ꎬ令人“难以理解、难以置信”ꎬ

而且是一个破坏就业的想法ꎮ 他声称 ＵＡＷ 一旦在查塔努加工厂成功建会ꎬ工会便会

迅速蔓延到南方其他工厂ꎬ阻碍企业的发展ꎮ③

除了政界人士之外ꎬ当地一些第三方组织和社会团体也在密切关注此次投票ꎬ并采

取行动反对工会的建立ꎮ 来自华盛顿竞争企业协会(Ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ Ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ Ｉｎｓｔｉｔｕｔｅ)的

马特􀅰帕特森(Ｍａｔｔ Ｐａｔｔｅｒｓｏｎ)撰写了许多反工会的社论并发起反工会运动ꎬ并得到了来

自美国税制改革协会 (Ａｍｅｒｉｃａｎｓ ｆｏｒ Ｔａｘ Ｒｅｆｏｒｍ)的创始人格罗弗􀅰诺奎斯特(Ｇｒｏｖｅｒ

Ｎｏｒｑｕｉｓｔ)的可观财政资助ꎮ 在诺奎斯特的支持下ꎬ帕特森成立了以阻止查塔努加工厂工

会化为目标的工人自由中心(Ｃｅｎｔｅｒ ｆｏｒ Ｗｏｒｋｅｒ Ｆｒｅｅｄｏｍ)ꎬ在大众工厂周围购买了 １３ 个

广告牌位ꎬ并同时通过广播和报纸广告来进行反工会化宣传ꎮ 全国工作权利法律辩护基

金会(Ｎａｔｉｏｎａｌ Ｒｉｇｈｔ ｔｏ Ｗｏｒｋ Ｌｅｇａｌ Ｄｅｆｅｎｓｅ Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎ)也开始代表部分反工会大众员工ꎬ

进行反工会化活动ꎮ 反工会非营利组织“南方动力”(Ｓｏｕｔｈｅｒｎ Ｍｏｍｅｎｔｕｍꎬ Ｉｎｃ.)也参与

到了上述活动中ꎮ 它在地区报纸上购买了多个整版广告ꎬ并为大众员工组织论坛ꎬ聘请

知名反工会咨询公司制作了三部高质量的反工会视频进行传播和展示ꎮ 这些团体的反

对声浪展示了美国南方社会根深蒂固的对于工会的敌视情绪ꎮ④

在共和党及反工会社会团体的夹击之下ꎬＵＡＷ 却获得了大众集团的许可ꎬ得以进入

查塔努加工厂内部进行宣传ꎮ 然而这一入场宣传过程有些“用力过猛”ꎬ一些工人抱怨

他们被工会动员者骚扰、胁迫ꎬ并上告到美国劳工关系委员会ꎬ还有工人表示自己收到的

ＵＡＷ 的宣传材料存在虚假内容ꎮ 这一系列问题使得 ＵＡＷ 的可信度遭到了查塔努加工

厂部分工人的质疑ꎬ他们认为工会并不能给他们带来所谓的高工资和福利ꎬ进而产生了
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对工会和企业串通的抵触心理ꎮ 领导反工会运动的大众工人迈克􀅰伯顿(Ｍｉｋｅ Ｂｕｒｔｏｎ)
表示ꎬ许多工人觉得自己没有工会也能得到很好的报酬和待遇ꎬ因此认为“不需要 ＵＡＷ
赋予我们已经拥有的权利ꎮ 如果有任何问题ꎬ我们已经可以直接与公司谈判”ꎮ①

２０１４ 年 ２ 月 １４ 日ꎬ关于是否同意建立工会的工人投票结果公布ꎬ有 ７１２ 票反对ꎬ６２６
票支持ꎮ② 由于支持票数没有过半ꎬ工会未能成立ꎬＵＡＷ 的建会努力付诸东流ꎬ大众集

团试图将共决制的德国模式照搬至美国的设想亦宣告失败ꎮ

四　 讨论与总结

在劳动科学研究领域ꎬ一个长久以来存在争议的话题是:高福利、高劳动标准的“社
会欧洲”能否被成功复制到世界其他地区? 本文中的两个案例为这一争论提供了一个来

自跨国公司层面的视角ꎬ并揭示了这一问题之答案的复杂性ꎮ 在东南亚第三世界国家ꎬ
国际工会组织成功推动 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团签订了框架协议ꎬ并将符合欧洲人权标准的劳动者

权利和体面的劳动条件推向其当地的供应商企业ꎮ 而在与欧洲价值观“同根同源”的美

洲大陆ꎬ产业民主的实践反而未能得到当地社会各阶层ꎬ包括工人阶级自身的广泛欢迎ꎮ
如何解释这一差异?

不论是关乎隐私保护、食品安全还是劳工权利ꎬ欧洲标准的输出背后是一整套制度

模式的复制ꎮ 而传统制度理论认为ꎬ制度本身具有互补性ꎬ因此其演进和发展往往遵循

路径依赖原则ꎬ这使得制度借鉴变得异常艰难———新模式的移植必须符合一个政治经济

体本身既存的其他制度条件的约束才能成功ꎮ 大众集团的案例似乎证明了这一点ꎬ来自

合作市场经济国家的明星企业ꎬ在其位于拥有自由市场经济传统的美国的工厂中试图支

持建立工会ꎬ而工会方的建会努力遭遇了当地政商界的广泛反对ꎬ甚至未能获得多数工

人的支持ꎮ 最为讽刺的是ꎬ在欧洲本土的社会压力下ꎬ资方也就是大众集团ꎬ反而在整个

过程中一直试图扮演一个中立和无害的角色ꎮ ＵＡＷ 在大众田纳西工厂建会的失败似乎

为这一制度主义的解释提供了一个有力的证据ꎮ 然而ꎬ在同样与“社会欧洲”差异巨大

的新兴市场经济国家———孟加拉国ꎬ国际工会组织却取得了空前的成功ꎬ将同样具有极

深欧洲烙印的全球框架协议沿着 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团的供应链覆盖到了并无合作主义传统的第

三世界国家的劳工群体ꎮ 这又似乎为路径依赖理论提供了一个反例ꎮ

９１　 论欧洲劳动标准的输出
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为了尝试解答这一问题ꎬ我们使用基于利益相关者的产业关系系统分析框架①来重

新解读本文的两个案例ꎮ 这一理论认为ꎬ劳动关系治理中的各利益相关者(包括但不限

于传统的劳、资、政三方ꎬ以及供应链上的跨国企业、外国政府、国际工会组织和非政府组

织)通过输入政治的、经济的或者公众动员的力量ꎬ在全球生产网络上展开斗争、谈判和

合作ꎬ进而塑造了一个国家产业关系系统的形态ꎮ 我们将两个案例中各利益相关者的态

度和行为总结在了表 １ 中ꎬ详细阐释如下ꎮ

表 １　 基于利益相关者视角的案例比较分析

利益相关者 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团案例 大众汽车案例

领导企业

态度:支持

行为:推进救济金发放及重伤者治疗ꎬ披露

供应商名单

态度:中立和合作

行为:允许 ＵＡＷ 进厂宣传

本国企业

态度:反对

行为:抵制核心劳动标准在国内的适用ꎬ对
加入工会的工人们采取解雇等制约措施

－

本国政府

态度:反对

行为:镇压工会运动ꎬ在事故调查及伤亡者

救济工作中不作为

态度:反对

行为:威胁取消商业补贴ꎬ发表反工

会声明

本国工会
态度:支持

行为:组织抗议活动

态度:支持

行为:广泛进行建会宣传与动员

国际工会

态度:支持

行为:定位订单企业并公开谴责ꎬ参与伤亡

者救济

－

外国工会 －
态度:支持

行为:发表公开声明支持建会

非政府组织
态度:支持

行为:组织抗议活动

态度:反对

行为:发起反工会运动ꎬ向工人进行

反工会舆论宣传

　 　 注:表由作者自制ꎮ

在 Ｉｎｄｉｔｅｘ 案例中ꎬ鉴于孟加拉国经济发展极大依赖于国内的纺织品出口行业ꎬ国内

雇主组织通过其经济影响力得以与政府长期密切合作ꎬ双方为获得经济利益而通过政治
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权威压制国内工会组织及工人运动ꎬ疲软无力的国内工会组织及社会组织之间则因缺乏

合作、各行其是而屡屡斗争失败ꎮ 骇人听闻的工厂倒塌事件发生后ꎬ国内工会、各劳工保

护非政府组织得以统一立场ꎬ以罢工、街头抗议等方式联合起来进行斗争ꎮ 国内各利益

相关者的上述行动使得该倒塌事件的影响力扩大ꎬ演变为一场饱受国际关注的事件ꎮ 在

此基础上ꎬ国际工会组织 ＩＴＧＬＷＦ 强势介入ꎬ大大增加了各利益相关者的谈判力量ꎬ并将

作为领导企业的 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团纳入这一事件的博弈过程中ꎮ 在消费者动员的压力之下ꎬ

Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团为履行其企业社会责任而选择与 ＩＴＧＬＷＦ 合作ꎬ最终妥善解决事件并签署全

球框架协议ꎬ除在 Ｉｎｄｉｔｅｘ 的孟加拉国供应商工厂推行高劳动保护标准外ꎬ还将劳工权益

保护拓展至 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团供应链企业的全部员工ꎬ为诸多处于“低标准”地区服装制造业

的工人提供了进行集体谈判和社会对话的有效工具ꎮ

与之形成鲜明对比的是ꎬ在大众汽车的案例中ꎬ美国国内汽车业工会 ＵＡＷ 为了壮

大其在美国南方各州的会员数量而做出积极努力ꎬ经过博弈决策而选择将具有共决制传

统、获得资方的反对可能性最小、建会成功胜算较大的大众汽车作为切入点ꎮ ＵＡＷ 在查

塔努加工厂的建会意向获得德国最大工会 ＩＧ Ｍｅｔａｌｌ 的公开支持ꎬ作为雇主方的德国大

众集团不仅未站在 ＵＡＷ 的对立面ꎬ反而采取友善协助的态度ꎬ允许 ＵＡＷ 进厂宣传ꎬＩＧ

Ｍｅｔａｌｌ 和大众集团的合作态度为 ＵＡＷ 提供了十分有利的取胜条件ꎮ 然而在美国国内涌

动的反工会浪潮之下ꎬ当地政府、反工会社会团体对于 ＵＡＷ 展开了猛烈的斗争攻势ꎮ

共和党政客以威胁取消商业补贴、限制大众集团在美的发展与扩张作为其斗争武器ꎬ反

工会社会团体则通过铺天盖地的反工会舆论宣传对查塔努加工厂的工人施加影响ꎮ 在

国内各界广泛反对的夹击之下ꎬ加之本身斗争策略的瑕疵ꎬ即入厂宣传时“用力过猛”ꎬ

ＵＡＷ 未能获得查塔努加工厂工人们的信任ꎬ在投票中因票数未过半而未能成功建会ꎬ大

众集团在美国工厂推行共决制的设想亦暂告失败ꎮ

两个案例的比较揭示了这样一个逻辑:在截然不同的制度输出结果背后ꎬ实际上是

不同利益相关方之间的力量博弈所产生的微妙制衡ꎮ 在 Ｉｎｄｉｔｅｘ 案例中ꎬ国内工会及非

政府组织一开始并没有团结起来ꎬ而是各自为战同本地资本及其代理人开展斗争ꎬ因此

难以同孟加拉国政府与国内雇主组织的联盟体系相抗衡ꎬ且长期以来处于弱势地位ꎬ提

高劳动条件的诉求亦被压制ꎮ 而突发恶性事件打破并重构了这一平衡ꎮ 随着国际工会

组织的介入ꎬ并凭借消费者动员的力量将 Ｉｎｄｉｔｅｘ 集团纳入合作方联盟ꎬ妥善解决工厂倒

塌事件、快速平息国际舆论并在孟加拉国的供应链工厂推行体面的劳工标准成为国内工

会、非政府组织、国际工会组织乃至领导企业几方的共同利益诉求ꎮ 在这一共同诉求的

指引下ꎬ各方得以合作起来ꎬ增强了劳方同本地资本进行谈判和斗争的力量ꎬ最终成功实
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现了全球框架协议的签订ꎬ将符合欧洲人权标准的国际劳工标准推广到了当地的服装业

供应链ꎮ 而在大众汽车案例中ꎬ尽管大众集团的共决制管理实践源于德国法律的强制要

求ꎬ但这一老牌德企受这一制度影响ꎬ已经历史性形成了劳动条件“共决”的管理思维ꎮ

加之集团总部的工会委员会和行业工会 ＩＧ Ｍｅｔａｌｌ 的共同压力ꎬ企业监事会在一开始就

决定对在美建会采取中立和合作的态度ꎮ 然而ꎬ这一来自资方的利好形势未能扭转美国

工会力量长期积弱的态势ꎬ加上美国南部各州社会本就具有强烈的反工会主义传统ꎬ地

方政府被当地资本和保守主义团体所裹挟ꎬ各方针对 ＵＡＷ 的建会努力发起了全方位的

反建会斗争ꎬ迫使其最终流产ꎬ大众集团在美推动德式共决制实践的设想也无疾而终ꎮ

综上所述ꎬ制度变迁的过程具有高度的不确定性ꎬ制度环境的韧性和内部互补性虽

然能够维持一个制度体系在宏观层面的相对稳定ꎬ但在微观层面的具体实践中ꎬ制度移

植的成功与否直接取决于行为主体(即各方利益相关者)相互之间的博弈过程ꎮ 这一过

程虽然可能受到总体制度环境的影响和约束ꎬ但是博弈的结果并不必然为既定制度环境

所决定ꎮ 因此ꎬ我们认为ꎬ有关欧洲的劳动标准能否通过跨国公司的市场行为在欧洲境

外顺利推行ꎬ从而扩大欧洲影响力并重塑全球贸易规则这一议题ꎬ其答案并非确定唯一ꎮ

在劳动关系治理领域ꎬ经济主体与制度环境之间的相互博弈ꎬ体现在劳动关系治理中各

利益相关方之间的斗争、谈判与合作中ꎮ 这些策略博弈过程中的投入、产出之微妙变化

与力量制衡ꎬ造就了全世界劳动关系治理体系的多样性ꎬ也为跨国制度借鉴的成功与否

提供了一种新的理论解释ꎮ

近年来ꎬ欧洲各国的发展遭遇空前危机ꎬ关于欧洲强国走向集体衰落的批评声音时

有耳闻ꎮ 但几百年来欧洲发展成熟的市场经济标准及制度体系ꎬ无疑仍然支撑着欧盟这

一重要经济体在全球治理的诸多领域享有重要的话语权ꎮ 肇始于文艺复兴和启蒙运动ꎬ

借力于工业革命和殖民主义ꎬ几个世纪以来ꎬ欧洲文化和价值观广泛影响着外部世界ꎬ对

于西方世界长期维系其国际政治经济霸权具有重要作用ꎮ 然而ꎬ全球化进程的不断深化

给这一软实力输出过程提供了一个崭新的历史情境ꎬ使得欧洲标准的跨国复制遭遇了史

无前例的复杂形势ꎮ 本文研究揭示ꎬ由欧洲人权理念所衍生的劳动标准往往伴随欧洲跨

国企业所主导的全球价值链而便利地延伸至其他经济体ꎬ但最终能否成功实现强势落地

也面临较大的不确定性ꎮ 特别是ꎬ全球化加速的国际竞争使得美式“自由主义”价值观

开始主导全世界的经济行为ꎬ“逐底竞争”遂取代了“社会伙伴”ꎬ成为被更多劳动力市场

所奉行的通用准则ꎮ 虽然欧洲跨国资本本身常常由于制度惯性和路径依赖而对于在海

外推行更高的劳动标准乐见其成或至少保持中立ꎬ但这一制度移植的过程却往往在东道

国当地面临强大的社会阻力ꎮ 最终的结果有赖于国际层面和国家内部不同利益相关者
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的力量制衡和博弈ꎬ或成功或失败ꎬ但早已不似殖民地时代宗主国的文化侵略和政治奴

役般轻而易举ꎮ

那么ꎬ欧洲标准输出的背后ꎬ究竟是维系文化霸权的利益考量ꎬ还是单纯的对于天赋

人权的孜孜以求? 本文研究发现ꎬ如果把标准的输出看作一个复杂的力量博弈过程的

话ꎬ那么各利益相关者的出发点往往大相径庭ꎮ 这其中既有政治家们追逐国际霸权的野

心勃勃ꎬ亦不乏国际组织、工会领袖和社会工作者对于人权理念的信仰ꎬ当然也包含跨国

企业基于降低管理成本、维护良好品牌形象的利益驱使ꎮ 进一步而言ꎬ资本主动承担社

会责任背后是西方消费者运动的积极推动ꎮ 而这一运动可能同时交织着基督教徒们对

于弱者的共情和悲悯ꎬ以及西方中产阶级精英的文化优越感ꎮ 不论参与者的动机多么复

杂难测ꎬ身处博弈过程的行为主体往往通过策略性地利用这一制衡结构来实现自身目

的ꎮ 就本文探讨的劳动标准而言ꎬ欧洲跨国企业对于较高劳动标准的习惯性认同ꎬ不论

出于何种复杂目的ꎬ对于低标准国家的劳动者群体都不失为提高劳动条件的良好契机ꎮ

一些来自发展中国家的跨国企业在面向高劳动标准地区进行投资时ꎬ并未纠结于人权保

护还是贸易“保护主义”的意识形态争论ꎬ而是严格遵守现行制度规则ꎬ并在适应东道主

国制度环境的过程中注意团结拥有一致利益诉求的当地社会力量ꎬ从而达到良好的效

果ꎮ

最后需要指出的是ꎬ本文所使用的基于利益相关者的分析框架主要针对劳动关系领

域的理论研究ꎬ因此ꎬ对于劳动治理中的行为主体及其互动机制具有较强的解释力ꎬ而文

中案例研究也正是关注劳动标准的跨国输出问题ꎮ 至于这一理论能否被广泛推及全球

治理中的其他关键领域ꎬ如环境保护、食品安全、移民问题等ꎬ乃至被用于对欧洲整体软

实力的系统性评估ꎬ仍有待未来通过更多的实证研究予以验证、发展和完善ꎮ

(作者简介:杨伟国ꎬ中国人民大学劳动人事学院教授ꎻ周宁ꎬ中国人民大学劳动人事

学院博士研究生、北京安杰律师事务所律师ꎻ张皓ꎬ中国人民大学劳动人事学院助理教

授ꎮ 责任编辑:宋晓敏)
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