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摘 要

和谐的劳动关系是构建社会主义和谐社会的重要基石，通过对石景山区近四十家企

事业单位调查显示，与国有企业的劳动关系相比，民营企业的劳动关系状况更为不容乐

观。我国目前对于劳动关系的研究主要是停留在理论层面或将国外著作直接翻译过来的

阶段上，很少有操作性强的管理实践理论，为了能够构建出一套便于实际操作的劳动关

系管理流程，本文站在企业管理者的视角上，以民营企业劳动关系为研究对象，在以人

为本的理念和劳动关系与人力资源管理融合理念的指导下，将员工化分为核心员工、通

用员工、独特员工和辅助员工进行分层分类管理。由于企业管理的各个方面是相辅相成

的，劳动关系的管理只是企业管理的一个方面，通过对民营企业劳动关系影响因素的分

析，本研究着重挑选出与员工利益密切相关的，最容易产生冲突的四个管理环节。在劳

动合同方面，不但要注意《劳动合同法》的贯彻与落实，而且要注意劳动合同与心理契

约的融合管理；在工会方面，除了要呼吁政府在宏观政策方面做出调整，更重要的是要

因地制宜，将工会有利于管理员工的这方面作用发挥出来；劳资合作是创造性解决劳动

问题的方式，它的主要形式是参与管理；在发生劳动争议时，除了要学习执行《劳动争

议调解仲裁法》之外，更重要的是要从企业内部源头上化解劳动争议，将争议在企业内

部解决掉。本文不但在上述方面提出一些新的思路，而且还针对每一方面，构建出一套

便于操作的管理流程。

关键词：人本理念劳动关系管理劳动关系现状管理模式心理契约
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1引言

本文对于劳动关系的研究是以民营企业为研究对象的，因为民营企业相对于国营企

业来说，劳动关系状况更为不和谐，劳动者的权益更得不到保护，但它的产权比较清

晰，而产权清晰又是任何良好的公司治理结构和良好的企业管理的前提。同时，它不像

国有企业那样与政府有着千丝万缕的联系，这样政府在执政、执法时能更为果断和彻

底。

1．1关于民营企业劳动关系相关概念的界定

许多人对于民营企业和劳动关系等概念的理解存在偏差，我们通过对劳动关系发展

史的介绍，厘清劳动关系理论发展过程中曾经使用过的多个名词，以及同一名词在不同

历史时期的内涵，在此基础上提出对劳动关系的理解。

1．1．1民营企业

随着改革开放的深入和经济主体多元化的出现，出现了许多新形式的企业和新的企

业名称，而权威部门并没有对于它们的内涵进行明确的界定。在所有这些概念中“民营

企业"用得最多，对于它的解释也最杂，在中央政府的官方文件中也只有在1995年

《中共中央国务院关于加速科学技术进步的决定》中提到“民营科技企业"，而且没有

对其进行诠释。在地方政府的文件中，1997年《厦门市鼓励民营企业发展的若干暂行

规定》对于民营企业的界定最为恰当：民营企业是指中华人民共和国公民为主投资，依

法设立的独资企业、合伙企业或有限责任公司、股份有限公司(不含“三胞’’投资企

业)；所谓“为主投资"是指公司个人或合伙投资资本在企业总资产中占最大份额、掌

握控股权。

私营企业是民营企业的主体，当前许多关于民营企业的调研报告都是以私营企业的

数据来代替的，由于中国人对于“私"字的偏见和反感使得人们总想为私营企业寻找一

个代名词，在这种背景下民营企业的称谓才广泛地流传开来，当然随着时间的推移，民

营企业也被赋予了许多新的内涵。

本文主张从产权的角度来界定民营企业。所谓产权“亦称财产所有权，是指存在于

任何客体之中或之上的完全权利，它包括占有权、使用权、出借权、转让权、用尽权、

消费权和其他与财产有关的权利"(《牛津法律大辞典》，1988，第729页)。我们之

所以从产权的角度来界定民营企业是因为产权是一个权能和利益的结合体，它比所有权

的外延更广泛，它能更清晰地向我们解释资源是如何有效配置的。
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国有资本的初始委托人是全体公民，国有企业的具有公共产权的属性，之后再由政

府委托给经营者经营，这样国有企业就有了两层委托代理关系。由于公共产权的模糊性

造成了国有企业效率的下降，1992年以来关于国有企业产权改革的讨论和实践就在如

火如荼的进行着，理论界较为典型的观点是将国有制的具体实现形式分为三类1：严格

限制在特殊领域里的国有独资公司；关系到国民经济命脉的基础产业和支柱产业里的国

有资本绝对控股和相对控股公司；一般性竞争领域中的国有资本参股公司，这类公司最

终会退出该领域。我们认为在这几类企业中，国有资本参股企业是不具有公共产权性质

的，因为这些类型企业中的主体出资人并不需要越过多层委托代理关系来行使监督权、

收益权等。因此本文认为由民间资本作为主要投资者的国有资本参股公司也是民营企

业。

集体企业尤其是其中的乡镇企业在改革开放之后有了飞速发展，最终在90年代初

期达到了在国民经济总产值中“三分天下有其一”的局面，但在1995年之后集体企业

迅速走下坡路，一场以产业结构调整和产权改革为中心的改革也同时出现，在产权改革

方面进行着围绕“经营者持大股"和“集体股权退出越多越好"这两大原则的探讨和摸

索。在具体的实践中基本上有三类：把国有资产转化为国有股，集体资产转化成职工集

体股，组成股份有限公司或有限责任公司；公开拍卖出售给个人，变为私营企业； “职

工个人股为主，非职工股为辅，普通股为主，优先股为辅”2的股份合作制。这三类

中，私营企业肯定属于民营企业，国有股只要不是相对控股或绝对控股也属于民营企

业。股份合作制企业，它的产权虽然属于职工全体，但已经不具有公共产权的特征了，

因为对于股份合作制企业的监督与管理并不需要经过层层代理，职工有真正的主人翁意

识，因此我们认为它是享受税收优惠和贷款利率优惠的民营企业。

综合以上分析我们认为民营企业是指中国大陆地区的公民对企业绝对或相对控股，

并且没有行政直接干预，它的产权所有者能够直接对企业进行监督与控制，而不需要先

委托政府代理的企业。这种控股首先是对资产的支配权，也就是对资产的接近绝对化的

调动和支配的权力，其次是对利益的分享权，这包括各种形式的经济收入和利益回报，

并不见得就是工资或分红。之所以没有从经营的角度来界定是因为无论企业现在采取什

么样的经营形式，最终它们都会走现代企业制度之路，有才能的企业产权所有者会自己

经营，没才能的就委托给职业经理人经营，而产权所有者更多的行使监督者的角色。

1黄群慧，杜莹芬．论国有制的多种有效实现形式．中国工业经济，2003年1月

2许承光。张宏武股份合作企业股权结构探析．湖北社会科学，2003，2
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1．1．2劳动关系

劳动关系(1abor relatioIls)又称劳资关系(1aboHapital relatioI妫、产业关系恤dustrial

rel撕。哟、雇佣关系(cmployment relatio璐，锄ployer rclati0璐，锄ployee rel舭I璐)等等，在
我国由于存在意识形态及传统的计划经济性质问题，一般避免使用“劳资关系"，而广

泛地使用“劳动关系"一词。至于劳动关系的涵义，则存在着众多且持续的争议1。

国外学者K硼缸锄对美国劳动关系的发展史作了精辟的概括2。19世纪末雇主与雇

员之间暴力的冲突，使得在20世纪一、二十年代出现一种专门研究劳动问题的学科，

这门学科的名字也是五花八门：雇佣管理、劳动管理、人事管理

(m锄agemen伯dministration)、劳动关系、产业关系、产业关系管理、雇佣关系等等。

在二十年代，这些名称有的兴起，有的衰落，其中(产业关系)iIldIlstrial relatio璐一词

获得了最为广泛的使用，它包括了工作的所有方面，与雇主和雇员相关问题和争议，处

理工作组织中的实践，总之包括了所有工作中的关系，而不论工人们是否加入了工会
3

O

在随后的发展中，瓜包含了两个主要的分支，一个是人事管理学派，一个是劳动

关系学派，1958年Y()der'H即e咖，Tl脚bllll，&Stone对此作了区分： “在当前的实践

中，人事管理(pe：啪nnel m觚ag锄en怕dminis缸砒i(m)主要是对工厂或机构内部的劳动力

进行管理，它强调与个体劳动者的雇佣关系，例如招聘、评级、提升、调动等；与此相

反，劳动关系通常是指与雇员群体发生的雇佣关系，尤指集体谈判——合同谈判与管

理。产业关系或雇佣关系近年来成为了一种广泛意义上的名称，包括了以上两个领域，

它被用来描述与劳动力资源进行有效合作的所有活动。"4

20世纪六十年代开始，人事管理与劳动关系正式决裂，此后两者的命运也大相径

庭。人事管理的理论与实践从产业关系中分离了出来，并得到了很好地发展，八十年代

人事管理逐渐被人力资源管理替代，当然其管理理念也有了很大的发展，在muⅥ的诸

多领域中，战略人力资源管理是目前理论界研究的核心内容。

六十年代以后，劳动关系理论并没有得到很好地发展，由于阳王M从产业关系中分

离出去，劳动关系几乎成了产业关系的全部内容。它们的研究主要集中在集体谈判方

1蹦tII胁b呲ARcvi纠ofEm咖，m咖Rehti0Ilstheod昭aIldThcirAppH国妇．PrDbl郇a11dP日Spe甜vcs缸Ma硇g咖ent，1伪嘶
2 Bnm E．勋衄111e 0IigiIlsand Evo】_ud咖0fnlcRdd 0f hlduSlrialRel抽jnthcUnnedS锄瓯№NY：ⅡR Pr姆19933峨CMy陆in hldus喇Rd舶璐．N唧Ymk HarPer觚dBros，1941
sodal sci∞ceR姻黜dl C【，岫ciLSun，eyofR鹤龃I℃IIjllthe Field of hldl|mial Rcla伽眠N钾Yc瞌：S0cial Scie峨黜鼢耽C【岫19魑

4 Yod％D．，硪挑黝，H。1、蛐bIlll，J．，＆St0I坞CHIk曲∞kofPe麟蛐试M柚蹭咖锄t狮dhdllsIrialReknioIl＆N哪Y0dcMcG坷^硅衄，
1958
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面，“集体谈判成了产业关系的核心”1。“近些年来，大部分国家产业关系主要(并

不唯一)地集中在工会与管理方的关系上"2。这种转变在稳谢姗和Katz的著作《集

体谈判与产业关系》3中得到了最好的体现，尽管该著作清晰地声明本书所讲的产业关

系主要是与工会相关的雇佣关系，但在著作的第一句，他们还是将产业关系定义为“包

含着雇佣关系所有方面的研究与实践的广泛的、跨学科的领域"，但是，接着在第三句

他们又加了个限定性条件， “在产业关系中，人们历来更关注于劳方集体与雇方集体的

关系”，接下来，全书的内容都集中在了集体谈判的话题上。当然，“至少在理论界，

产业关系从来没有完全丢失它对与劳动相关所有领域的关注"4。

由于劳动关系与一个国家的政治、经济、法律、文化以及企业管理状态等有很大的

关系，因此各国、各个学者对于劳动关系的理解有很大的差异，这种差异的焦点被Fbx

在1966年归纳为一元主义(uIlitari锄)假设还是多元主义(pl删lH锄)假设的问题5。

Fox将一元主义定义为“由一个共同的目标团结起来的团队"；而将多元主义定义为

“组织像一个由不同的利益群体组成的小型的民主国家，政府的职责就是尽力去维持一

种动态平衡"。这两种不同的理念在提出以后的四十年来一直主导了雇佣关系的文献

本文认为劳动关系是指劳动者与劳动力的使用者在实现劳动的过程中所结成的社会

经济利益关系。这里的关系是指企业的所有者、经营者、雇员以及工会之间的责、权、

利关系。它除了由双方的力量决定之外，还受到一定社会中经济、政治、技术、法律制

度以及社会文化背景的影响，劳动关系综合表现为或冲突或协调。它是一个劳资双方动

态博弈的过程。总之，我们还是偏向于把劳动关系定义为既包括宏观又包括微观的产业

关系。

1．1．3劳动关系管理

本文将从三个视角来界定劳动关系管理。 (1)它是通常所说的人力资源管理的一

部分，也就是说我们是站在一个企业管理者的视角上来研究的，而不是通常人们对“劳

动关系"研究所持的那种宏观视角。但我们不是对人力资源管理的一般过程进行研究，

1铀聊ss，G Direado璐缸hillmial Rc蜘i伽sR曙昀l血h：hdu蚰lRd枷Rc蛐A!踟商I曲n’PI∞∞din举0fthcl978A珊lal却《吨
M∞【ing(pp．531．536)．Madison．WI：L帕ustrial Rdatio惦R髑eafch A!娜da曲n’1978

‘黜咖ss’G，&W岫五dd’KR瞄咄℃hMet}删缸jnhd删Rc蜘蛔s．kKW蛐匝dd’＆G铷舢嚼(Ed&klle∞矾蚰gthc删0fwolk(却．
5-29)．IIllaca，NY：cc哪e11 Univ蹦dty Press’1998

’Ⅺ岫T．，&飑I幺H a硼ecIive Bar龋ining aIld bdIlstrial Rl丑a矗帆∥ed．)．H0m口^啪dⅡ』hviIl
‘W∞d，S．n圮BJR aIld hldIlmial Rehlions iII tllc Ncw MiU印nh蛐．Bri呦J0帅lal ofhduStrial Rela岫3珂1)，1．5
’R鹎A hldustrialSodolo耵觚dbdIls岫alRek岫R嘲r曲P印盯3，RDyalomImisd蛆叽1hdcUni0僻andB坤by苜A路∞ia硒n’H盯
Maicsly’s sIatio岫ry O伍cc，L伽d∞

№鸭A Beyond C叩舡act：Wmk P(州盯a11d嘲Rclatic旺血ips，F曲惯and Fab％kmd蛆

6菲利普·李维斯等著，高嘉勇等译．雇员关系：解析雇佣关系，P13．大连：东北财经大学出版社，加晒年
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而是着重对企业与员工之间可能因责、权、利而产生冲突的过程进行研究，分析这种或

冲突或协调的关系的深层次原因，并构建出一套管理模式。

(2)本研究抛开对劳动关系与人力资源管理固定的假设，通常劳动关系研究者持

多元主义假设，而人力资源管理研究者持一元主义假设，而我们并不认为企业与员工之

间的关系是不可调和的，也不认为是完全可以融合的，它其实是一个时而冲突，时而协

调的复杂系统(3．1节对此将进行详解)。

(3)由于本研究的假设前提并不局限于一元论或多元论，因此我们的研究范式与

方法也是开放的。虽然是站在企业管理的研究视角上，但是我们并不排斥工会的存在与

政府的管制，相反却认为政府的管制使我们有固定的秩序可以遵循，所有的企业都站在

同一起跑线上，而企业与工会之间也绝不是“零和"关系。我们主张在政府及法律的有

效管制下，与工会建立一种双赢的关系。

总而言之，我们所说的劳动关系管理指站在企业管理者的视角上，遵守政府与法律

的管制，以缓和劳资冲突，促进劳资和谐，构建双赢的劳资关系为目标，与工会合作博

弈，融入到企业人力资源管理各个环节的一系列理念、手段与过程。既有对管理过程的

研究，又有对某个争议点的主题研究。它类似于当前西方理论界所热衷的，可以将

“hdus缸ial ReIa廿。璐”和“H啪锄ResolIr。e Mamgemem’’囊括起来的“Employm锄t

Relati衄s”。

1．1．4劳动关系管理模式

“模式"在《新汉语大词典》中的解释是：“理论的一种简化形式，即对现实事物

的内在机制和事物之间的直观的、简洁的描述；能够向人们表现事物结构或过程的主要

组成部分和相互联系’’。对于管理模式的概念，没有一个明确内涵与外延，在国外的文

献中，它一般用“B惦iIle鼹Model”来表达。国内学者钱颜文等认为，管理模式是特定环

境下组织内资源配置的某种标准形式，这种形式可以为别人所借用和参照1。卢启程认

为所谓管理模式，就是面向实际应用的，当代管理理论和方法在一定情境中相对稳定的

组合和综合应用范式，它具有时代性、可操作性、理论和方法的选择性和组合性、相对

稳定性以及长期变化等特征2。

我们认为管理模式就是某种相互支撑的管理理论与实践的直观、简洁的描述，它将

管理行为所要考虑的内外因素综合起来，总结出一套便于思考与操作的标准模型或步

1钱颜文等．论管理理论和管理模式的演进．管理工程学抿加05(2)
2卢启程企业管理模式的理论与发展研究．时代经贸，2006年10月，第4卷，总第45期
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骤。它与我们通常所说的管理范式是不同的概念，管理范式偏重于管理理论、方法论与

研究，而管理模式不但包括理论与方法论，还包括大量需要加以标准化的管理行为。

据此，本文所说的劳动关系管理模式即是对劳动关系管理的规划、组织、执行及控

制等一系列理念与行为的直观描述，它便于理解，具有可操作性。理论界对于劳动关系

管理模式与人力资源管理模式都是从两个角度来分析的，一方面是国家层次管理模式的

比较研究；另一方面是企业或产业层面的管理模式。本文着重研究民营企业这种微观层

面的劳动关系管理模式。

1．2民营企业劳动关系管理模式研究的必要性

“民营企业越来越接近于主流经济学关于‘企业’的标准定义’’1，民营企业在我

国的现代化建设中发挥着越来越重要的作用，然而它的劳动关系状况却不断地恶化。

“2005年全国人大常委会劳动执法检查，中小型非公企业劳动合同签订率不到2096"；

“据北京市高级人民法院的统计，该市各级人民法院2005年审结农民工追索工资案件

25987件(2004年为12462件)，涉案标的额6．19亿元(2004年为3．3亿元)"；

“据中共中央统战部等单位2004年调查，私营企业参加医疗保险的仅为被调查企业的

33．4％，养老保险为8．7％，失业保险为16．6％"2。更为严重的是劳动者维权观念淡薄，

“不知权利，何来争议"，基本上就是“公司给你什么便是什么"。刘建其等在作了对

比分析之后更是认为“广东非公有制经济的劳资关系状况类似于《资本论》所分析的早

期资本主义劳资关系状况"3。民营企业劳动关系状态如此恶化，一方面，影响了自身

的壮大，由于劳工标准问题，这种状况对于出口型企业的影响尤其大；另一方面，影响

着和谐社会的构建，“建立稳定和谐的劳动关系是构建和谐社会的重要基石"。因此，

对于民营企业劳动关系的研究是有着重要的现实意义的。

劳动关系的协调是由它的三个主体劳方、资方、政府共同协调完成的，然而目前的

研究多集中在政策、法律等宏观层面，且缺陷很多；微观层面的研究都是由人力资源管

理完成的，但效果并不理想。国外劳动关系的研究起源于20世纪20年代，美国威斯康

星大学首先正式开展了产业关系学方面的教学和研究，当时的研究主要是从社会经济和

法社会学的角度，对工会运动和产业关系进行分析；1958年“具有革命性意义”的

Dunlop的著作《产业关系系统》也是从社会总体的角度，通过研究制度和行为之间互

1孙早，鲁政委．从政府到企业关于中国民营企业研究文献的综述．经济研究’2003年第4期
2张彦宁，陈兰通等．2006中国企业劳动关系状况报告．企业管理出版{生'瑚6年10月
3刘建其』蠡彦尊．改善劳资关系促进广东非公有制经济发脆生产力研究，20∞年第2规
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动的关系来把握劳动关系的运行和协调。自六十年代劳动关系与人事管理分裂以后，

“近些年来，大部分国家劳动关系主要(并不唯一)地集中在工会与管理方的关系

上"，“集体谈判成了产业关系的核心～。

在我国，研究劳动关系学的学者也主要是社会学、经济学和法学背景，如袁方、赵

履宽、任扶善、关怀、常凯、程延园等，他们更多的是在为政府、立法部门、司法部门

出谋划策，很少有涉及微观企业管理层面的。国内研究民营企业劳动关系的学者如徐小

洪等也都是从宏观角度研究民企劳动关系现状及对策的，并且在理论上也没有创新。但

是，由于政府存在“二元结构偏差"(经济增长目标与公共管理目标之间协调困难)，

在处理劳动关系时，往往出现“不作为”和向雇主集团利益倾斜的现象。法律方面的问

题也很多，常凯认为“如果讲我国现在的法律还不健全，劳动法律则更不健全，不仅表

现在立法的相当简单与过于原则方面，而在司法与执法中的问题恐怕会更为突出’’。其

它法律专家也基本都表示劳动法的修改具有相当的必要性。

理论界对于劳动关系的研究主要是从政府政策、立法、司法以及工会，而对于管理

方却很少研究，人力资源管理倒是在研究管理方的劳动管理策略，但劳动关系学们对于

人力资源管理学的基本假设(好的管理可以解决一切问题)又持怀疑态度。自九十年代

开始，由于上述持“一元论’’的人力资源管理和持“二元论”的劳动关系学都不能很好

地解决劳动方面的问题，尤其是劳动关系学的发展遇到了很大的瓶颈，再加上两个学科

有着共同的历史、共同的研究领域等，因此许多专家都提出两者应该相互借鉴，相互融

合(Kaufman：Delaney&G0dard等)。

综上所述，站在一个民营企业管理者的视角上去研究如何缓和劳资冲突，促进劳资

合作是很有意义的。将人力资源管理的基本理念和方法，如人本理念、心理契约、员工

的分层分类等引入劳动关系管理领域，再从劳动关系的具体管理流程角度入手，归纳总

结出一些具有可操作性的流程和模式，可以为企业管理者们提供一些参考，同时也进一

步完善了劳动关系“三方协调"中关于“管理方"的理论。

1勖锄Ss'G，＆whi伍eld’KR鹤earcllM舳inh量u斑ial Rl妇曲I珏kK舢dd'＆G．跚锄鹞倒s．X＆秘锄ch吨thewolldofwoII【幛
5—29)．ItI蚴，NY：cc哪cu U血惯s畸Pr嚣s’1998
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2民营企业劳动关系的现状评价

从1998年左右民营企业的就业规模就已经超过国营企业，根据国家工商总局的统

计，截止2006年全国私营企业从业人员总数为6586．3万人。随着国营企业民营化和民

营企业自身的迅速发展，民营企业的劳动关系逐渐成为中国劳动关系的主流。

2．1民营企业的特征

民营企业是在与地方政府、国有企业的博弈中成长起来的，可谓是成也产权，败也

产权。由于成长的法制、政策环境不完善，民营企业的成长可以被看成是一种创造性破

坏，通过自己的迅速成长，用发展说明问题、证明问题，有时甚至引领政府出台一些有

利于自己成长的政策。经过二十多年的发展，有的企业已经成长为国际性的大公司，而

大部分企业都挣扎在生死线上或很快就销声匿迹了。

首先，清晰的产权是民营企业迅速发展的原动力。民营企业从其诞生时刻起，就具

有强大的生命力。民营企业一般是基于血缘、亲缘、地缘关系而建立起来的，业主既是

企业财产的所有者，又是企业的经营者，可以独享全部企业的剩余索取权，并对自己的

经营失败承担全部责任。在早期的资本原始积累阶段，大家相互了解、信任、依赖，齐

心协力地为企业做贡献，基本不存在委托代理问题。由于关系到切身利益，对于所雇佣

的人会随时根据其业绩而进行调整或解雇。与存在多层委托代理等问题的国有企业相

比，民营企业的效率要高得多，因此改革开放三十年来，民营企业得到了迅速地发展。

其次，一元化的产权也是束缚民营企业发展的重要因素，迫切需要向多元产权改

革。民营企业产权在家族内部自然人之间界定不严格，随着企业的发展壮大，大家也不

像以前那样齐心协心，而是更多得为自己的利益着想，很多地区都发生民营企业父子反

目、夫妻成仇、兄弟姐妹交恶等情况，许多企业都面临着瓦解和分割的问题。同时有的

企业主自己没有才能管理企业，又不信任外人管理也是民营企业的一个通病。因此民营

企业迫切需要进行产权改革，尽早地界定家族人员之间的产权，以免后患，同时也要由

单一投资主体转为多元投资主体。

第三，“原罪"的帽子压制不住民营企业，反而它在夹缝中逐渐成长，它的地位逐

渐得到确立。给民营企业扣上“原罪"的帽子不外乎三个原因：一是它总是在不断地冲

破旧有制度的束缚，钻法律和制度的空子；二是它的发展过程中存在着大量的行贿、投

机倒把等违法行为；三是当今社会贫富差距太大，“仇富’’和“仇穷"心理大量存在。

由于民营企业的“原罪’’，在改革开放后相当长的时间内，民营企业一直享受着非国民

待遇，在打压中成长，也不断地有民营企业主落马。但随着民营企业的壮大和国有企业
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在许多领域中的逐渐退出，民营企业的地位也逐渐得到提升，2005年国务院发布“非

公36条’’使得民营企业的成长环境变得轻松得多。十七大报告又再一次强调“毫不动

摇地鼓励、支持、引导非公有制经济发展，坚持平等保护物权，形成各种所有制经济平

等竞争、相互促进的新格局"。即使如此，民营企业的发展与国有企业、外资企业的发

展相比，还是遇到了更多的阻力和不便。

最后，民营企业的管理水平参差不齐，它们的结局也大相径庭。20Q5年东中西部

地区上规模民营企业分别为2172家、358家、158家1，这说明民营企业的区域发展不

平衡：2004年分布在制造与餐饮业的民营企业占到了民营企业总数的62％2；上规模的

民营企业如联想、苏宁等是人们就业的理想对象，而一些小型的民营企业却招不到大学

生。民营企业的管理水平也是参差不齐，有的企业公司治理结构完善，有的是企业主一

个人说了话。在发展前途上，有的企业立志要上市，有的已经上市，而许多企业都是挣

扎在生存线上，其实大部分民企都活不过五年。

2．2民营企业劳动关系的现状评价

为了全面深刻地了解民营企业劳动关系的现状，我们做了一次关于民营企业劳动关

系的调查，本次调查共发放纸质问卷190份，收回190份，其中有效问卷128份；电子

问卷共收回18份，其中有效问卷15份。有效问卷总计143份，其中国有企业22份，

私营企业121份。本次调查以北京市石景山区的企业为主，另外也有苏州、安徽、东莞

及北京其它区县的企业，被调查企业总数为40家左右，问卷在各个企业的发放数量比

较均衡。问卷填写日期在2007年10月20日与2007年10月25日之间。

劳动关系状况的好坏体现在劳动者的法律意识、劳动合同、劳动争议的处理、薪

酬、工会与集体谈判、保险等各个方面，本节将从以上六个角度来呈现本次调研的结

果，同时对各个方面作相关评价，并在此基础上得出了劳动者的相对状况不容乐观。

2．2．1劳动者的法律知识匮乏

劳动者们不知道自己有哪些权利以及怎样维权，更多的只是依靠自己对于社会基本

道德标准来衡量自己的权利。首先，被调查对象中，对《劳动法》一般了解的占43％，

一无所知和略知一些的占33％，比较了解和精通的占23％：其次，本次调查的时间是

2007年10月下旬，距《劳动合同法》通过已经有近四个月的时间，但是对《劳动合同

1中华全国工商业联合会．1993捌6中国私营企业大型调查，P376页．中华工商联合出版社，200r7年
2中华全国工商业联合会．1993．2006中国私营企业大型调查，P166页．中华工商联合出版社，200r7年
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法》一般了解的占27％，一无所知和略知一些的占54％，比较了解和精通的占18％；

最后，数据显示被调查对象对于社会保险和工会的了解程度还不如以上两者。

大部分劳动者并不是通过官方的途径来了解劳动法律知识的，而是自己通过大众传

媒来了解的。对于《劳动法》和《劳动合同法》等法律的了解途径，占前三位的是报

纸、电视和网络，而利用企业培训、课堂学习、自发学习和劳动部门宣传等途径的人要

少得多。劳动和社会保障部的官员们承诺正在全国开展一场“面向基层，面向用人单

位，面向广大劳动者，通过多种形式，宣传法律条文，普及法律知识，在全社会掀起学

法、懂法、守法的高潮"。通过上述分析，劳动部门在宣传劳动法律知识和选择宣传途

径时要再三斟酌。

2．2．2劳动合同形式重于内容

在被调查对象中，有97％的人与企业签订了劳动合同，这比以往的统计数据高，由

此可以说明两个问题：一是劳动合同的签订率在逐渐增高；二是北京地区的劳动合同签

订率要比其它地区高。在劳动合同的签订方式上，有12．8％的人属于“企业单方拟定，

强制性签订’’，这与《劳动合同法》中“订立劳动合同，应当遵循平等自愿、协商一

致⋯⋯’’的原则是相违背的。有6％的被调查对象在与企业签订劳动合同时，企业收取

了他们的抵押物或保证金，这违反《劳动合同法》中“用人单位招用劳动者，不得扣押

劳动者的居民身份证⋯⋯担保物"。

72％的被调查对象签订的是1年或1年以下的劳动合同；22％签订的是1至3年的

劳动合同；3．5％签订的是三年以上合同；2．5％签订的是无固定期限。被调查对象中私营

企业的员工在该单位的工作时间平均为2．6年，而国营企业平均为10年，这说明了私

营企业中劳动者的流动率是相当高的。劳动合同法原则上是鼓励劳动者与用人单位签订

无固定期限劳动合同的，这样延长员工在企业的工作时间，保护劳动者的权益和增强劳

动者的忠诚感，而实际情况与理想情况还相差甚远。最近“华为7000员工辞职重新竞

聘上岗”很可能是为了规避即将实施的劳动合同法中“劳动者在该用人单位连续工作满

十年者经劳动者提出应当与用人单位签订无固定期限劳动合同"。

被调查对象中，只有20％的员工与企业签订了集体合同，即使在签订集体合同的企

业中，其签订流程也有不符合法律规定的地方，16．7％的员工反映本企业的集体合同并

没有提交到职工代表大会或者经全体职工讨论通过。对于《劳动合同法》的条款“个人

合同中的待遇不得低于集体合同的规定"，有59％的人回答不知道，在知道的41％的人

中有五分之一的人反映自己的情况不符合这个规定。我国民营企业集体合同存在的问题

比个人合同多，这与我国民营企业工会运行的不流畅有很大的关系。
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试用期是很多企业利用廉价劳动力的手段，按照《劳动合同法》的规定“劳动合同

期限在三年以上的固定期限和无固定期限的劳动合同，试用期不得超过六个月"(即2

至6个月)，然而被调查对象中有40％在企业试用了2至6个月，这与数据6％(即与

企业签订三年以上和无固定期限合同的被调查对象数据)是相矛盾的。

对于即将实施《劳动合同法》，大部分被调查者都表示很期待，合同虽然不能穷尽

所有的问题，但有了合同作底线，劳动者的保障便会得到基本的可靠的保障。然而《劳

动合同法》的实施却是一项艰巨的任务。首先，它的标准很高，这与中国劳动者权益保

障的现状差距太大。 《纽约时报》说： “这是二十多年来中国劳工管理制度意义最重大

的改变"，“这是一部接近欧洲标准的劳动合同法"。其次，它的配套措施并不完善，

虽然近日出台了《人事争议处理规定》、 《就业促进法》和《劳动争议调解仲裁法》，

但是现在的劳动争议数量越来越多，我们的执法部门不一定能承受如此多的工作量。

2．2．3劳动者在劳动争议中维权成本过高

当用人单位与员工发生劳动争议时，大部分用人单位或员工都采取了妥当的方式，

但不和谐声音、不妥当的方法还是占有一定比例。当与企业发生劳动争议时，42．7％的

被调查对象选择与上级主管协商解决，33．6％选择向劳动和社会保障部门投诉和举报，

15％的人选择向本单位工会反映；员工们也反映27％的用人单位在与企业发生争议时，

会像以前一样对待员工，55％的用人单位会与员工沟通直至平息员工的不满意。当被问

及对于自己受到不公正的待遇，有多大信心讨回公道时，21％认为很有信心，38％认为

有信心，28％认为有点信心，13％的人对于讨回公道毫有信心。这说明在我国对于劳动

争议处理并不能使员工满意。由于没有信心，在与企业发生劳动争议时少数劳动者与用

人单位都采取了一些不妥当的方式，共计8％的员工选择一些消极的处理方式如消极怠

工、破坏企业设施或劳动工具、诽谤与自己发生争议的管理者以及忍气吞声等。而

12．7％的员工透露当与企业发生劳动争议时，企业主会有意识地孤立员工，在安排任务

或考核时刁难员工。

“一调一裁两审’’的劳动争议处理制度基本上得到了劳动者的认同，但是对于许多

细节还是需要进行改革。被调查对象中有38．6％的人认为在中国最适合采用的劳动争议

处理方式是协商解决，21．3％认为是调解，18％认为是仲裁，16．7％认为应该视情况而

定，只有5％的认为应该采用诉讼，这与“一调一裁两审"的处理制度基本是一致的。

但是现行制度对于每年以约20％的速度递增的劳动争议纠纷还是显得有些力不从心，劳

动争议处理的周期越来越长，劳动者维权的成本也很大。200r7年8月向全社会公开征

集意见的《劳动争议调解仲裁法》中已经对现行制度作了一些细节上的修改，本文认为
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对劳动争议的处理还是应该尽量在企业内部解决，中国人还是习惯用协商调解的方法来

解决劳动争议，并不习惯在法庭上针锋相对。然而被调查对象中只有8％的人回答该企

业中有作为调解和仲裁主体的“劳动争议调解委员会"、“劳动争议仲裁委员会’’或其

它机构。

本次调查还发现，发生劳动争议的部分原因是由于劳动者的不诚信。对于“劳动者

解除劳动合同，应当提前30日以书面形式通知用人单位吗”，有10％的员工回答知道

这个规定，但不会这样做。这样做会对企业造成一定的损失，而企业很难追究这些人的

责任。

2．2．4工会与集体谈判的覆盖率偏低

工会在西方劳动关系调整的三方机制中占有重要的地位，但在中国的民营企业中它

的作用却很难发挥。被调查对象中，只有48％的员工反映本企业成立了工会；有22％的

劳动者对于工会的权力与作用一无所知；56％的人对前一阵子“沃尔玛成立工会"事件

一无所知；36％的人对于工会运行的好坏持无所谓的态度；5％的人反映企业有阻挠职工

成立工会或加入工会的违法现象。

对于工会组织目前存在的主要问题，31％的人认为工会工作手段单一；24％的人选

择工作条件差；24％的人选择工会与企业的关系扯不清，10％的人认为是经费不足。目

前理论界极力提倡的“将工会经费先发给员工，再由员工决定交不交”，本次调查的结

论也对上述方法提供了一定的支持，当被问及如果将工会的经费发放给您再由您交，您

愿意交吗?42％的人回答看工会服务的情况而定；31％的人回答愿意；7％的人回答视经

费多少而定；19％的人表示不愿意交。看工会的服务情况而决定是否交会费能够给工会

施加压力，逼得工会不得不努力地为员工维权，否则它就没有存在的根基。

2．2．5薪酬及内部管理不公正

当被问及下列哪项劳动侵权行为最为严重时，排在前两位的是“拖欠、克扣工资’’

和“由于单位的特殊规定，使劳动者在一程度上失去人身自由"，他们的比例分别是

29．7％和22．7％。这说明在与劳动关系的相关利益中，薪酬与自由民主是他们最看重的

因素。但企业的薪酬管理中却存在很多问题，只有43．6％的人认为自己的工资与市场水

平持平，14．5％的人认为自己的工资高于市场水平，41．8％的人认为自己的工资低于市场

工资。其实企业员工的工资高于或低于市场水平对于企业来说都不是好消息，高于市场

水平使企业的经营效率受到影响，低于市场水平会使员工的工作积极性受到影响。大约

有41．8％的人认为自己的工资低于市场工资，这也说明当今我们的劳动力市场并不发

达，员工的流动存在一定的限制。
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与薪酬相关的劳动侵权行为也时有发生。53．8％的员工反映“在自己工作一年以

后，没有享受带薪休假"，甚至很多人根本不知道这个政策；13．3％的员工反映自己的

工资得不到及时发放；18％的人反映用人单位没有保证他们每周至少休息一日；在有加

班的工作中，37．8％的员工反映自己没有得到加班工资，24．4％的员工得到的加班工资低

于劳动法规定的工资标准。

被调查对象中有3．38％的人对企业的薪酬体系很不满意，42％的人对企业的薪酬体

系不太满意；另外，4．3％的人认为企业的考核与薪酬严重脱钩，19．8％的人认为考核与

薪酬有些脱离。在市场瞬息万变的今天，民营企业对于工资的调整的周期也过长，共计

有20．8％的员工反映自己的工资调整周期在半年以内，而31．3％的工资调整周期是1到

2年，17．7％的员工是2年以上。

薪酬考核体系是企业内部管理好坏的集中反映，不能令人满意的薪酬体系背后一定

存在混乱的企业管理。共计18％的员工认为自己所在企业的管理规章制度很不清晰或不

太清晰；14％的员工认为自己所在企业的管理规章制度执行力度很差或较差；8．8％的人

认为所在企业的各个部门之间配合得不好。这些都说明民营企业的管理基础工作做得不

够好，对于能够调动员工积极性的管理工作，企业做得也不够好。18．6％的人反映，在

向自己的上级请示问题时，上级经常说“我需要请示上级”，这说明企业的授权系统存

在问题，在市场顺瞬万变的今天，这种应变速度显然是太慢了。在与自己相关的工作中，

根本没有建议权的员工有7．8％；50．4％的员工认为有一些建议权；41．7％的员工反映组

织能很好地考虑自己的建议。企业管理的各个部分工作是相互关联的整体，员工的满意

与否也是有多方面原因的，因此改善劳动关系必须要改善企业管理各个部门的工作。

2．2．6社会保险混乱的大环境制约着企业的小环境

社会保险是事关社会和谐的大事，然而由于保险体系很复杂，再加上各个地方的具

体规定又不一样，这样人们对于社会保险的了解水平参差不齐，各个企业的实际状况也

五花八门。4．7％的被调查者对社会保险知识一无所知；45％的人对社会保险略知一些；

30％的人一般了解，只有20％的人比较了解或精通。对于由企业单独负担的两项社会保

险：工伤保险与生育保险，能准确回答的只有28％。在员工进入企业时，25％的员工反

映企业没有向员工介绍该企业的社会保险政策；46％的员工反映企业有介绍，但不详

细。被调查对象中有15．4％的员工说自己没有参加社会保险。在变换工作单位时，

45．6％员工不知道如何接续社会保险关系。当被问及您企业的同事发生工伤，能否得到

劳动保险部门的工伤保险待遇时，有8．5％反映得不到相关待遇。企业在社会保险方面

存在的问题是一个社会性的问题，它的基础是我国的社会保障体系，在当今我国社会保
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障体系很不完善的情况下，企业的社会保险工作一定有许多不能令人满意之处，但是企

业也不能钻空子，企业做好自己员工的社会保险工作可以使自己员工更安心的工作，企

业并不会有什么损失。相反，劳动监督部门的监督也会越来越严厉，如果企业想钻空子

就会受到的惩罚。

2．2．7劳动者的相对状况不容乐观

综上所述，劳动关系的绝对状况在变好，但相对社会经济的高速发展，大多数劳动

者并没有同步享受社会经济发展的成果，因此劳动关系有恶化的趋势。各项统计数据和

分析都表明我国的劳动合同和集体合同制度进一步得到落实；就业政策进一步完善；工

资稳步增长；社会保险事业继续完善等等。然而，一方面中国2006年的GDP达到2．8

万亿美元，直逼德国的2．9万亿美元；2006年中国的劳动生产率增长为9．5％，超过了

美国的1．4％和印度的6．996。另一方面，在2004年至2006年我国的基尼系数分别为：

0．389、0．39r7、0．456，而职工工资总额占GDP的比例为：14．2％、13．3％、12．O％；200r7

年10月我国C聊同比上涨6．5％。这说明我国的广大职工并没有同步享受经济增长所带

来的财富，劳动者的生活负担似乎越来越重。
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3民营企业劳动关系的影响因素分析

民营企业劳动关系的发展不但受到它自身内在矛盾因素的影响，而且还受到许多外

界环境的影响，其中内在因素是根本的因素，它决定了劳动关系是劳资双方既有合同的

基础，又有冲突的必然性。而外界环境也能在很大程度改善或者恶化劳动关系。

3．1经济利益与人身让渡成为劳资合作与冲突的根本原因

劳动关系实质上是一种经济利益关系和人身让渡关系。正如前苏联学者加斯卡娅一

针见血地指出： “凡是在人的劳动是用来换取报酬，同时他的直接劳动成果并不属于工

作者自己而属于他为之进行工作的那一个人(法人)的情况下，摆在我们面前的就是

(企业)劳动关系。"1

在企业中，劳动者或雇员向管理者或雇主提供自己的劳动，而管理者或雇主向他们

提供薪酬。劳动者其实是为了获得经济报酬才向资方提供劳动的，而资方如果不是为了

获得利润也不会雇佣劳动者，所以如果不是为了经济报酬，劳动者与资方之间根本就不

会发生劳动交易关系，也就无所谓劳动关系了，因此，劳动关系实质上是一种经济利益

关系。同时，这种交易关系又不同于一般的交易关系，一般的资源在交换的过程时，交

易主体之间的关系在交易完成之后就结束了，而劳动交易随着契约的签订才刚刚开始，

这主要是因为交易的仅仅是劳动，而劳动者的劳动与劳动者的身体是分不开的，在让渡

劳动之后，劳动者的人身也一定程度上受到资方的调度和支配，在资方的调度和支配

下，劳动者的实际劳动成果一般是大于契约规定的劳动成果的，从而正是这种人身让渡

的特点使得本来有可能“公平”的交易变得“不公平”，因此，劳动关系实质上也是一

种人身让渡关系。

劳动关系实质上是一种经济利益关系和人身让渡关系，这就决定了经济利益与人身

让渡是产生一切问题的根源。劳动者要谋生，就必须与雇主形成某种雇佣关系，除此之

外没有其他选择，如果他们的行为与雇主的利益和期望不符的话，他们就会受到惩罚，

甚至失去工作；如果劳动者表现出色，他们就能获得更高的报酬和更大的心理满足(如

晋升等)，共同的利益是促成劳资双方合作的主要原因。

但另一方面由于资方和雇员追求的目标不一致导致了冲突的产生，资方追求的是效

率、产量等投资者的利益，而雇员的目标是改善“工作"本身，他们关心的是优厚的薪

水、良好的工作条件、完善的劳动保险、更有意义的工作等。另外，在雇佣关系形成的

1‘劳动法论文选’．北荣：法律出版社．1985年．P65

．15·



北方工业大学硕士学位论文

过程中，劳动合同并不能详细列出双方的所有事项(既包括过去的，也包括将来的，既

有可预测的，又有不可预测的)，在劳动过程中不断地商讨劳动条件和待遇，不断地更

新合同条款又是不现实的。再加上由于劳资双方的心理预期不一致，其中尤其表现在利

益分配方面，劳动者不可能得到自己所创造的所有劳动成果，必有一部分成果被资方占

有。综上所述劳资双方必然会产生一定的冲突。

3．2民营企业劳动关系的影响因素分析

劳动关系的三方主体都是影响劳动关系走向的重要因素，除此以外，经济环境和社

会文化这样的大环境等也制约劳动关系的走向。

3．2．1劳动者个体因素

同一个阶层、同一个部门的员工对于同一个规章制度，所引起的反映可能截然不

同。这就是说劳动者个体因素在很大程度上影响劳动关系的和谐。劳动者个体因素主要

包括：员工的个性、员工的价值观、员工的能力等几个方面。

(1)企业中的每个员工都有鲜明的个性，即使是遇到同样的事情，由于员工个性

差异也会导致不同的劳动关系。比如内控型的人更多的把挫折理解成内部原因造成的，

不埋怨别人，甚至忍气吞声；而外控型的人更多的认为是外部原因导致了自己的失败与

不满意，这样更容易与资方产生矛盾。 (2)员工个人的价值观如何、个人价值观是否

与企业价值观一致，也是劳动关系的一个影响因素。比如说，员工个人的价值观如果与

企业价值观一致，员工就能站在企业的角度，尽可能维护企业目标，甚至有时会牺牲部

分个人目标，这样的劳动关系必然是表现为合作，相反，如果员工的个人价值观与企业

价值观相左，劳资冲突则再所难免； (3)员工个人的工作能力和工作经验，工作能力

强弱和工作经验是否丰富决定了一个人的竞争力强弱，这种竞争力强弱事实上就是与资

方谈判力量的大小，如果员工个人竞争力强，谈判地位必然高，在劳资双方的谈判时，

资方会更多地考虑劳方利益，劳动者感觉到的劳动冲突就小；反之，感觉到冲突的成分

就更多。当然，如果一个人觉得自己做的工作有意义或者能够很好地实现自我，那么即

使受到的待遇与自己期望有差别，劳动冲突也不会太多。 (4)还有一个很重要的个体

因素是劳动者在企业中所处的层次，以及与企业命运的相关度。劳动者在企业中所处的

层次越高，劳动者代表资方行使权力的程度就越大，也就是说劳动者所扮演的管理者的

角色就逐渐胜过普遍员工的角色。这种高层次的劳动者很多时候都在为企业说话。另

外，现代经营管理所提倡的股票期权、员工参股等也把企业的命运与员工的命运紧密地

联系在一起，这样劳动者就兼有一定资方角色，与企业发生冲突的可能性就小一些。
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3．2．2企业自身的因素

(1)企业自身的实力，企业的类型影响着企业的劳动关系。国有企业劳动关系的

和谐程度一般高于民营企业。大型民营企业劳动关系一般好于小型企业，资本实力雄厚

的企业胜过不雄厚的，工资占资产比较小的企业的员工满意度一般大于工资占资产比较

大的，高新技术企业的劳动关系一般比传统制造型企业劳动关系和谐。

(2)企业管理水平，尤其是人力资源管理水平是影响劳动关系的一个重要因素。

劳动关系管理是人力资源管理的一个子系统，它是企业综合管理的一个外在表现。如果

一个企业管理规范，在发生劳动争议时就会有一套规范的劳动争议处理制度来处理，并

且争议的发生也能进一步完善企业的规章制度。管理水平高的企业，一般会创造一个宽

松的创新氛围，提倡员工提出建议和发表看法，这也有利于劳动关系的和谐。规范的人

力资源管理系统能够对员工作出客观评价，并以此为基础提供公平的薪酬和晋升，这就

从源头上减少了劳动关系不和谐的因素。这里需要特别指出的是企业的文化建设，在企

业长期的发展过程中形成了什么样的文化氛围，在很大程度上决定了企业员工有一个什

么样的群体意识，以人为本企业的劳动关系一定比以资为本的企业和谐。

然而民营企业的成立时间一般比较短，所谓的企业管理则更多的是企业的创始人或

领导者个人说了算，所谓的企业文化建设也更多的是在模仿名企业和空喊口号。因此与

国有企业相比，民营企业的劳动关系受企业自身影响更大。

3．2．3经济环境因素

企业生产经营受经济环境影响，这一影响同样波及到劳动关系。经济环境首先是宏

观经济环境，宏观经济环境好坏直接影响到企业内部劳动关系状况。比如整个社会经济

的高速增长使得全社会所有人的“蛋糕"都在变大，这时的劳动力市场更多的表现为

“卖方市场"，企业为扩大生产经营不断地新增劳动力，而经济增长也迫使资方不断改

善劳动条件、薪酬待遇以留住员工，这时劳动关系自然协调一些；反之，如果整体经济

形势不乐观，则整个社会的失业率就会提高，这样虽然降低了劳方的期望，提高了资方

的谈判力量，在一定程度上压制了劳动冲突的爆发，但却孕育着更大的劳动冲突，比如

经济危机时爆发的罢工等就是劳动冲突的升级。2008年全国普通高校毕业生将达到559

万人，比上年增加64万人，而2007年就约有144万应届毕业生未能如期就业，在这种

供大于求的环境下，劳动者处于弱势地位。因此为了怕失业，很多劳动者都不敢维权。

其次是指微观经济环境，主要是指产业内的发展和竞争程度。也就是说，劳动关系

状况与产业竞争、产业特性相关。例如制造业产生劳动冲突的可能性就要大于服务业。

现在的垄断行业基本被国有企业占据着，民营企业大部分都是在完全竞争和垄断竞争的
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行业里生存，在这些行业里，企业往往把快速应对市场变化作为企业生存的第一要素，

而把劳动力看作一种差异不大却又大量供给的生产要素。

3．2．4社会文化因素

劳动关系除受企业价值观影响外，更还受到社会文化这个大环境的影响。社会文化

主要是指各国、各地区的不同的价值观、传统习俗等。“广泛的文化价值和意识形态实

质上会形成对工作以及对从属性、依赖性和其他可变因素的关系的态度”‘。劳动关系

作为一种特殊的人与人之间的关系，不可避免地要打上社会文化的烙印。不同的思维方

式、行为方式和民族性格等内在因素，会使一个国家、民族和地区的企业劳动关系体现

出整体上的一种共性。比如，日本儒教注重人伦关系，要求忠君孝亲，取信朋友，强调

长幼尊卑，礼仪秩序。与此同时，日本的武士道精神又要求对国家、民族和主人绝对忠

诚，推崇视死如归的英雄气概，忍耐刻苦的韧性意志。日本儒教和武士道精神的结合形

成了忠诚、忍耐、刻苦和绝对服从的日本民族性格。因此，日本企业重视人自身，重视

人际关系的和谐。为了对员工负责，使员工死心塌地为企业服务，日本企业大多采用了

终身雇佣、年功序列工资等制度，这促成了企业与员工利益的统一，使日本企业成为全

体人员的“命运共同体”、“大家庭"，这样劳动关系就比较平和。而美国是崇尚“个

人主义”的国家，全社会都突出个人的作用，很多学者认为近年来美国工会成员组织率

下降是由于美国的“自由主人"和“个人主义"思想越来越盛行的原因造成的，美国人

认为个人是为自己的利益和幸福而奋斗的，只要这种努力在法律法规允许的范围之内，

就应该得到鼓励和赞同。因此，美国企业内部劳动关系更多的是靠契约来制约和维系。

劳动双方只要破坏了契约关系，就要受到惩罚，因而劳动冲突也就相对多些。

在受社会文化因素影响方面，中国的民营企业与国有企业还是有一定差别的，不过

这种差别正在缩小。以前中国国有企业的管理思想类似于日本企业的“大家庭"的思

想，而随着改革开放的进行和现代企业制度的引进，国有企业也成为一个自主经营和自

负盈亏的主体，而不再是国家这个大工厂的“车间’’，这样国有企业也越来越把员工当

成一种资源，虽然这种劳动力资源是高于其它物质资源的，但已经没有主人的待遇了。

总得来说，无论是国有企业还是民营企业，劳资利益分化的同时追求利益一致，将社会

主义传统和市场经济规则相互结合，东西方历史文化互相交融，将是中国劳动关系的主

要文化特色。

1郭庆松．‘企业劳动关系管理》．天津：南开大学出版杜2001年．P27
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3．2．5体制和法律因素

体制和法律因素，首先是指政治体制，政治体制是在特定社会中，统治阶级通过组

织政权以实现其政治统治的原则和方式的总和。从基本性质来分，政治体制主要有两

种：集权与民主。对应集权化的政治体制，企业劳动关系会有集权的倾向；对应民主化

的政治体制，企业劳动关系一般都是带有民主化倾向。其次，在劳动关系的具体管理过

程中，需要一定的机制和模式，比如工会制度、集体谈判制度、合同制度、劳动争议处

理制度等，这些虽然是企业内部的管理制度，但却和法律是否规范与执法是否严格关系

密切。如果《劳动法》条文严密，执行严格，那么企业就不得不遵守，劳动关系发生冲

突的可能性就小一些。否则，法律法规制定不严谨，或执法不严，那必然会出现无法可

依、有恃无恐的状况，劳动关系也就随时可能出现冲突。自2007年6月29日《劳动

合同法》通过以后，在全社会各阶层都引起了广泛的关注。由于民营企业的劳动合同的

落实情况五花八门， 《劳动合同法》的实施给民营企业带来的压力更大。从此以后，民

营企业利用不签合同、只试用不雇用等方法来侵害劳动权益的行为所受到的惩罚力度也

将加大。
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4民营企业劳动关系管理模式的理念及原则

在具体构建民营企业劳动关系管理模式之前，先来分析一下本模式应该遵循哪些理

念。通过对传统劳动关系管理模式的评判，可以知道现有劳动关系管理理论有哪些不

足，以及西方劳动关系调整的运行基础与中国有什么不同。在此基础上，我们认为在劳

动关系调整的过程中，必须深化和贯彻两大理念，一是劳动关系管理不是孤立的行为，

应该与人力资源管理相融合；二是只有以人为本，企业才能永续经营，才能显示企业这

个社会的子系统的存在意义。

4．1传统劳动关系管理模式的评价

劳动关系管理模式研究不但能够为理论界的人士提供一个共同的思维框架，更能够

为实践中的操作者提供一个简便的操作程序。对于劳动关系管理模式的研究主要集中在

两个方面：一方面是国家劳动关系管理模式的比较研究；另一方面是企业或产业层面的

劳动关系管理模式，信奉不同管理哲学以及不同产业类型的公司也有自己独特的管理模

式。

关于国家劳动关系管理模式。美国学者硒s1IDv总结出世界范围内主要有三种劳动
关系调整模式并对它们作了比较分析(如表4．1、4．2所示)1。M畎眺姗褴1在寻找最适
合美国的劳动关系调整模式时也对世界范围内典型的劳动关系模式进行了归纳(如表

4．3所示)，同时他也对各个国家的政治与文化背景进行了分析，指出各个国家劳动关

系模式存在的合理性和必要性。

1 Jos印h心isl眦A∞1h哪h删Rda曲∞suh∞d出?h枷RcIa矗皤JoI皿吐Al恤mn观VbL 18bs∞3
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表4．1产业关系子模型中自变量的类型

自变量

主体 技术 市场或预算 权力的焦点 理念

发达资本主义国 独立的管理 先进的技术 市场主导 广泛的分散 多元的

家 方／劳动 于管理方、

者；有限的 劳动者和政

政府控制 府中

社会主义国家 受控制的管 有限的技术 预算主导 政党、 一元的

模式 理方／劳动 政府控制

者；广泛的

政府／政党

控制

不发达资本主义 受控制的管 有限的技术 混合的，趋 混合的，变 混合的，变

国家 理方／劳动 向市场 化的和相当 化的，趋向

者；多样的 多的政府控 于多元论

政府控制 制

表4．2产业关系子模型中规则制定的类型

发达资本主义国家 社会主义国家 不发达资本主义国家

报酬 高水平，中等的或低 中等水平，趋向于低 低水平，多种不公平

等的不公平 等的不公平 模式

工会的合法性 反对，但是基本接受 直接的和受控制的 多样的控制

工会成员的广度 多样的，主要是低技 典型的都包括 多样的，主要是公共

能的员工，不包括高 部门和一些产业工人

规则 技能的和白领

制定 私人决策被允许的 相当多的 中等的，或许是增长 有限的和多样的

的特 程度 的

征 各方之间的谈判模 有活力的，不到变换 非常缓和 有限的和多样的

式 的

罢工的合法性 可接受的 不可接受的 通常在法律上受管制

争议解决程序 私下的和公共的 有限的公共机制 依赖公共机制

1№Mrl倒跏啦J御嘲aIld哪systc脚sof删Rel缅晦m曲删酏M帆删cabk蛔thcU．s．?删
M觚ag咖∞t．JUy—An目ISt 1983，V‘Ⅱume 25，No．4
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表4．3劳动关系管理类型

融对的 合作的

低依赖 ·官僚的 ·合作共决

·美国 ·德国、荷兰

·产业工会(industrial

社会价值 unions)

高依赖 ·集体谈判 ·家族式

·英国 ·日本

·同业工会(craft unions) ·仑、II，T会

常凯主编的《劳动关系·劳动者·劳权——当代中国的劳动问题》1一书中将发达

资本主义国家的劳资关系分为三种模式：劳资协议自治式(德国和北欧国家)、家族式

(日本)、自由多元化模式(美国、加拿大等)，该书还对俄罗斯和东欧国家以及发展

中国家的劳资关系模式进行了描述。程延园主编的《劳动关系》2一书中有“劳动关系

模式比较”一章，对采用不同学派政策的几个国家模式进行比较，比如新保守派的美国

模式、管理主义学派的日本、英国模式、正统多元论学派的德国模式、自由改革主义学

派的瑞典模式、激进派的西班牙蒙作根体系。

以上这几种劳动关系管理模式基本是对各个已经成型的劳动关系管理体系的总结和

抽象，而在中国改革开放三十年来，中国的劳动关系调整体系一直处在不断变动之中，

即中国并没有成型的劳动关系管理模式。但是比较研究是必要的，它能让我们抽象出劳

动关系领域内的一些基本规律，以供我们借鉴。

关于企业或产业层面的劳动关系管理模式，最早是邓洛普在四五十年代做出归纳

的，他归纳出的劳动关系系统简化模型如图4．1所示。之后，对此模型的批判也接踵而

来，例如邓洛普的系统理论模型几乎完全以雇佣劳动者被组织到工会为基础3，所以，

它的模型很难解释劳动关系的动态层面和未被组织的劳工状况4。邓洛普的理论主要是

站在产业层面来思考问题的，并不能被企业管理者拿来直接作为处理劳动关系的依托。

1常凯主编．劳动关系·劳动者·劳权一当代中国的劳动问题北京：中国劳动出版襁1995，3
2程延园．劳动关系．北京：中国人民大学出版社。2002年
3 Bm∞E．勋衄m 0Iigi璐alldEv蛐ofmeFiddofhldIl蚰lRel舾iIl也eU血edS僦器．№NY：ⅡR Press’1993

4磁岫T．A，勋皿HC，M凼哦蛾R．B．．1t屺Tr锄蛔越i册sofAln咖hdIl鲥alRcIations．咖YodcBasic&d嗡1986)．尹咀
砌1勰：ⅡRn毯＆199[4
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输入 过程 输出(结果)

反馈

图4．1劳动关系系统简化模型1

邓洛普的模型在各个国家都得到了发展，他的模型也被作了广泛的改进。美国学者

S锄dver在1987年提出了他的模型(如图4．2所示)。S锄dver模型从理论上较为全面

地分析和阐述了劳动关系的一些具体影响因素，以及劳动关系运作中紧张冲突的解决方

法及其效果，它是建立在多学科基础之上的、多因素的理论模型。S锄dvcr模型在西方

的影响很大，但作为劳动关系调整主体的“劳工运动"和“集体谈判’’在中国并不常

见，因此该模型必须根据中国的国情作一些改进才能在运用。

1 Ad叩I。d丘哪J．T-DIInlop，h删＆蜘却蛳e璐．N唧砒：岫Hott’1螂
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环境因素

工作场所和个人因

素

紧张冲突

紧张冲突的解决

冲突解决的过程

冲突解决协议：

工作场所改善

冲突解决的影响：

环境改善

图4．2桑德沃模型1

著名劳动关系专家G岫de双m在1995提出的模型(如图4．3所示)是由“投入、主

体、转换过程和产出"四个相互连续相关的部分组成，并且投入和主体两个部分的性质

同时也受转换过程和产出两个部分的直接和间接的影响，因而，在劳动关系系统中，在

分析产出时要充分考虑系统内部各个部分之间的相互作用。

1 M．H Sand憎蜘Rcht．唧琏PI∞瞄and 0I衄om民&鼬眦ume，‰锄dQ脚pany，l粥7’2矗34
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主体 转换过程 产出

图4．3安德森模型1

本研究所构建的劳动关系管理模型是吸取了各个模型的精华，主要以安德森模型为

基础，将“转换过程"中的许多环节具体化，同时与人力资源管理的经典操作流程相融

合，试图探索一个可以被企业管理者拿来直接参照的流程图。

4．2民营企业劳动关系管理的理念

“以人为本"是科学发展观的核心，是构建社会主义和谐社会的归宿和宗旨。对于

作为社会子系统的企业来说，它的发展目的、依靠的对象、成果的分享者均为包括资本

投资人和劳动投入者在内的所有投资人。劳动关系的调整依靠的是包括政府、企业和员

工在内的三方，而劳动关系的研究偏重于政府与工会，人力资源管理的研究偏重于企业

管理层，只有将两者结合起来，才能更好地调整劳动关系。民营企业的管理更加自由，

只要对企业发展有利就会随时将一些新的理念融入到企业的日常管理中去，以人为本的

理念、劳动关系和人力资源管理整合的理念是两种对企业发展有利的理念，中国的民营

企业应该利用它来创造出自己的竞争优势。

4．2．1以人为本的劳动关系管理理念

和谐劳动关系与人本理念在本质上是一致的，人本的、和谐的劳动关系是和谐社会

的基础。十七大报告指出“构建社会主义和谐社会是贯穿中国特色社会主义事业全过程

的长期历史任务，是在发展的基础上正确处理各种社会矛盾的历史过程和社会结果。要

1 M0崎0II蛔Union-M蝴g即删Rda姗jn蛐3一缸Addi湖呐PIIblish嘲1995，8
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通过发展增加社会物质财富、不断改善人民生活，又要通过发展保障社会公平正义、不

断促进社会和谐。"杨河清等1认为“从劳动及社会保障的角度看，充分就业、劳动关

系和谐、社会保障公平，是决定一个社会和谐的三个十分重要的因素，其中建立稳定和

谐的劳动关系是构建和谐社会的重要基石"。劳动保障部副部长华福周2也认为：构建

和谐的社会主义新型劳动关系，是建设和谐社会的基础。

与此同时，人本的、和谐的劳动关系与国际贸易之间也存在着辩证关系。和谐的社

会必然要求在国际贸易上有来有往。然而近年来在众多针对中国企业，尤其是是民营企

业的贸易制裁中，劳工问题日益突出。事情的原委是这样的，“发达国家相信，发展中

国家在工人工资和劳动标准方面与发达国家相比存在较大的差距，从而能够降低劳动力

成本，在国际贸易中具有‘比较优势’，最终对发达国家形成所谓‘社会倾销(Social

DIlmp吨)’。这会对发达国家的贸易带来伤害，并且还会降低发达国家的工人工资和
劳动条件。同时发展中国家长期也不会获利，因为在资本国际化的情况下，投资者会选

择在成本最低的国家进行投资，这样，发展中国家为了争取获得这些投资，就会在工人

工资和劳工标准问题上发生‘逐低竞争(RaCe t0 the BcIn咖)’，最终使得工人的福利

和工作状况越来越差"3。当然在短期内发展中国家会获取好处，正是这种短期的好处

使矛盾产生了，工资少和条件差的劳动力成本优势使得我们在国际贸易中具有一些竞争

力，然而，发达国家又利用劳工问题向中国施加压力，以避免他们在国际贸易中的劣势

地位。

国际社会涉及劳工权益保护的措施主要有：国际劳工标准、核心国际劳工标准、社

会条款、企业社会责任守则以及最热的刚舢。它们之间有一定的关联性， “国际劳

工标准以及核心劳工标准是国际劳工大会通过的标准；一些发达国家一直试图将劳工问

题纳入国际贸易多边体系，以至于产生了后来的社会条款；在一些发达国家的政府、公

众和利益相关组织的推动下，形成了西方国家的企业社会责任运动，并导致了众多的社

会责任守则的出现。SAB000则是社会责任运动的背景下，由非政府组织制定的，可供

第三方申请认证的企业社会责任标准"4。

学术界基本上还是很清醒地、辩证地看待国际贸易与劳工标准之间的关系的。一方

面，在国际谈判中，我们要确立自己的立场，坚决反对将某些国家自行制定的单边标准

强加给别国，反对采用贸易制裁的方式来推行劳工标准；另一方面，也是主要的，我们

1杨河清等．协调劳动关系构建和谐社会．湖南社会科学。2006年第l期

2本刊记者．和谐劳动关系：构建和谐社会的重要基础——访劳动保障部副部长华福周．中国劳动，2∞5／4

3唐锋．国际劳工标准与贸易制裁『口J题之争及对我国的启示．北方经济，20c15年第2期

4李文臣国际劳工权益保护及其对中国企业的影响．中国工业经济。20015年第4期
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在研究和接受国际广泛认可的劳工标准，改善我国的劳动关系，这既是和谐社会的需

要，也是长期的利益所在。

民营企业是容纳就业的主体并且大部分集中在劳动密集型行业，民营企业在劳动问

题上能否以人为本，不但是构建和谐社会的需要，而且从最实际的角度看，对于它的自

身发展也是有好处的，一方面可以发挥员工的积极性主动性和创造性，另一方面在国际

竞争中也可以减少倾销的诉讼，增强自身的国际竞争力。

我们认为在民营企业中，以人为本的理念能否落实的一个关键前提就是企业主或管

理方能否区分员工发挥主观能动性所带来的价值与机械地执行上级命令所带来的价值，

以及带来的是短期价值还是长期价值。员工发挥主观能动性所带来的价值一定胜于机械

地执行企业的规章制度所带来的价值，挖掘员工的长期价值一定胜于短期地利用员工的

价值，既然如此，要想让有才华的员工长期地留在企业中，并且发挥他的主观能动性，

首先要做的就是要尊重他，使他有一个尽量舒适的工作环境和氛围，在这种氛围中他能

够创造性地执行任务，并且对工作提出自己的看法，使企业能够逐渐完善工作方式，另

外，公正地考核他的绩效并且据此付酬和给予晋升。总之，以人为本是具体的而不是抽

象的，本研究在构建劳动关系模型时会本着三项以人为本的原则：不断地反思企业的行

为是否是以资为本还是以人为本；从创新的角度来培养和发掘员工的价值；系统地权衡

人力资本、物质资本、组织资本等。

4．2．2劳动关系与人力资源管理的整合理念

劳动关系与人力资源管理的整合是近年来劳动关系领域内的热门话题，它既是劳动

关系研究摆脱困境的一种尝试，也是人力资源管理进行自我完善的一种途径。踟血粗
在分析了人力资源管理与劳动关系的共同点与差异点之后(如表4．4所示)，指出由于

各自所固有的缺点，以及都是从同一学科中分离出来的，因此他期望这两个学科能够相

互融合，抛弃各自对对方的成见， “寻找一个新的名称，重建跨学科的对话，构建支持

性的制度，以使这门学科能够重新成为有能力去研究工作所有方面的学科"。作为一个

劳动关系学的专家，K卸肺趾的这种考虑主要还是由于对劳动关系学的未来持一种悲观

的态度：老的研究人员退休了；学生们不学m而去学HRM了；工会会员的减少；研

究组织缺乏活力等。1

1 B嗽E勋埘吼两蚴缸鼬∞呱翳锄dhdIlmial Re蛐C【粕m咖蛐钿d Di雎懒．Hl呦删I。鹤M锄叼锄咖Rcm呱
n0∞1，珏9部4
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表4．4人力资源管理与劳动关系：共同点与差异点

人力资源管理(Im) 劳动关系(Ⅱt)

共同点

·焦聚于雇佣和工作场所的问题；

·关注管理方、工会以及政府政策；

·认识到劳动的人性面：

·寻找双赢的方法解决劳动问题；

·都是应用型学科且跨多个学科；

·有各自的盲点。

HR强调用雇主的方法来解决劳动问题 瓜强调工人与社会的方法

HR采用“内部”的视角来研究和解决劳动问 瓜采用“外部”的视角

题

mt的首要目标是组织的效率和绩效 瓜的目标是将组织的绩效与工人的利益结合

起来

HR将工人的利益视为一种“手段” 瓜将工人的利益视为一种重要且独力的终极

目标

HR试图统一雇员和雇主的利益 瓜焦聚于调停双方的利益冲突

HR视管理权力是组织有效性所必须的 m认为管理权力需要被审查和平衡

HR认为矛盾不是不日J避免的，它能通过管理 瓜认为矛盾是不可避免的，它需要第三方的

方努力而最小化 干预

胍认为管理对组织有效性起着第一位的作 瓜也认为只有在强大的工会与政府立法干预

用，而工会与政府只是偶尔有必要，并且是一 下，管理才是组织的有效性起着第一位的作用

种繁琐的制约因素

与此同时在对人力资源管理系统进行研究时，学者们也提出应该将两者进行整合。

Delaney和G(}dard在分析高绩效工作实践(Higll．Pe加n觚Cc Work P删ic鹪，Ⅷ?WP)时
12，也对muⅥ与瓜的研究视角作了区分(如表4．5所示)。同时指出目前的Ⅷ?wP存

在着很多问题，而通过将劳动关系的研究视角应用到加?WP时，可以扩充HRM的视

角。他建议HRM的专家们多花一些时间来关注劳动关系学所研究的内容， “对工作中

的潜在冲突花更多的时间，花更多的精力研究组织中采用新的工作方法对于工人的影

1
J0hn T．Dc岫J曲n GcldardLAnhd璐蝴Rc‰Pc珥洳∞the碰曲1Pc疵咖舳∞Pa噬K弘两姗柚黜蝴M柚a蓼蛐斌lIcV姗

110001)395_429
2
J曲nG0dard’J0hn T．n岫R印咖∞the獬Pe墒咖柚∞”hr姆’sh灿洳hh删Rc蛐笛a Fid正h删柚d

‰Rc蛐Re咖，VbL53，№．3(Apm2000'
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响，更关注文化、工会、政府对于工作场所的影响力"。此后，美国劳动关系学专家

KochaIl也对Del锄ey和G0dard的基本观点表述认同，并作了一些补充和修改1。

表4．5人力资源管理与劳动关系的研究视角比较

人力资源管理视角 劳动关系视角

雇佣关系的概念 一元的 多元的

信任、立法和矛盾的问题 是微小的、管理的问题 是雇佣关系的基础性问题

各自关注的焦点 组织绩效 社会效益

理论定位 普遍的 情景的

工会的重要性 很小 很大

政府的作用 很小 很大

对制度差异的关注 很小 很大

理论界对于劳动关系与人力资源管理的整合的必要性基本是认同的，不过有很多学

者对整合的过程及前景并不持乐观的态度。“尽管Ⅲu讧和瓜在学术研究和实践领域

都出现了相互补充、相互借鉴的趋势，但是这两者因为基本立场的区别，矛盾和冲突依

然存在，雇佣关系中固有的矛盾尽管表现形式有所变化但依然突出，所以两者不可能相

互替代"2。

劳动关系的研究主要是在关注政府与工会，而人力资源管理的研究主要是关注管理

者如何激励员工，我们认为在当今劳资力量对比严重失衡的情况下，两种方法都不可能

独自很好地调整劳方与资方之间关系。这两个学科之间的相互借鉴是必要的，学术的固

有研究范式固然是重要的，但解决问题是更重要的。学者们作任何研究都应该从现实中

存在的以及将来可能出现问题为出发点，在此基础上，进行科学和范式的构建，从而解

决问题和进一步巩固自己的范式。由于在中国关于劳动关系的研究才刚刚兴起，中国学

者们并没有多少陈规固念，因此更容易以问题为导向，融合劳动关系和人力资源管理。

本研究所提倡的劳动关系与人力资源管理的整合理念基本是采用蛐趾对劳动关
系的整合发展所提出的几个理念1：首先，将“产业关系”的名称改为“雇佣关系

(锄p10yment rclatio璐)’’这个中性一些的名称；其次，多关注一些目前HRM研究的

内容，但在最基本的研究视角上依然坚持雇主与雇员的利益是冲突的，而不是“好的管

理可以解决任何问题"；第三，在“问题解决(pmblcm．solving)"与“科学构建

1 m哪韪A酗如．0n缸脚GIIiding喇№mofyaIld枞删and№‰酗，虮吼53，№．4
(July2000)
2常凯．劳动关系学，P37＆北京：中国劳动社会保障出版社’2005年
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(science-1)uilding)"之间找准结合点，而不能只顾其中的某一方面；最后，对于目前

的劳动关系研究机构和组织(如瓜RA，UC瓜}Ⅱ冲等)进行改革，学者们要从自身做

起。

4．3民营企业劳动关系管理的原则

通过对传统劳动关系管理模式的分析，以及对本研究所遵守的理念分析，我们得出

在研究过程中，应该遵循三大原则：分层分类原则、系统管理原则、角色清晰原则。人

是有差别的，管理也应该因人而异，管理员工应该有一套清晰的管理流程，因此就应该

构建出一个具有实际操作价值的流程，这就要求我们应该做到系统思考，不断地将本流

程的信息反馈给其他人员。同时，在管理过程中必须要做到责权统一，事前就应该弄清

楚什么事情应该由什么人来做，也就是企业中各层各类人员的角色定位必须要清晰。

4．3．1分层分类原则

企业不是慈善机构，它是一个以赢利为目的的主体，因此企业对于它的人力资本必

须要根据他们的素质、潜能、绩效等进行录用和提拔，这样才能将人力资本的价值最大

化，才能将企业的价值最大化。在众多人力资源分层分类管理体系中，SncⅡ的分类体

系最具有实际操作价值，如图4．4所示。

1 J锄嚣P．Beg．吐ne啦andEv蛐0fnlc FieldofhlIIs嘲Reh伽璐加the蝴sta蛔：aI钾i唧鹤ay．删0fIab叫Re呲
V0t叩∞Xv．№I酬bef3 Slm姗匝19914
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图4．4人力资本分层分类体系1

按照人力资源为企业提供价值的大小和人力资源本身的稀缺性将人力资源分为四

类：核心知识员工、外部合作伙伴、内部合伙伙伴以及合同工人。企业的高层管理者和

核心技术人员是企业的核心员工，他们是企业竞争优势的源泉；外部合作伙伴如企业的

顾问等他们并不直接参与企业的运营，企业以“合作"的态度来与他们保持长期联系；

内部合作伙伴主要从事传统的如财务、营销等工作，企业对于他们应该采用基于市场的

管理方式；企业对于合同工人应该更多的采用“命令与执行"的管理方式。

4．3．2系统管理原则

系统管理原则是指本研究在构建人本理念下民营企业劳动关系管理模式的过程中不

能空谈理论，而是要提出一系列操作流程，这样才能系统地管理劳动关系。虽然劳动关

系管理是企业管理的一个重要部分，但企业很少会专用设置一个部门来管理劳动关系，

更多的是由人力资源管理部门来完成这项管理工作，西方国家一般会在人力资源部门内

部设置一个劳动关系主管，因此劳动关系的管理流程与人力资源管理的流程是分不开

的。

1 sun蜩姗‰吕岫sndLR删嘲ArcIlcIypcs，啦删蛐and№Q蜘：岫mHm咖胁呲枞．舾d唧of蝌R帆2帆voL32，No．1，蹲256
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本研究所构建的劳动关系管理模式是既融入到人力资源管理的各个环节中，又超出

目前中国人力资源管理的经典环节。在当前中国人力资源管理一般都是淡化工会与集体

谈判、劳动争议的处理等，然而这些环节在西方被证明是极其有效的调节劳动关系的手

段，中国的人力资源管理界应该尝试着去学习、运用。经典的人力资源管理一般是由两

个系统组成的，第一个系统也称垂直匹配，它是指企业内的人力资源管理应该有大局

观，不能忽视企业的战略等；第二个系统也称水平匹配，它是指企业内的素质测评、人

力资源规划、绩效管理、薪酬管理、培训管理等应该是一个系统，不能孤立开来看问

题。

综上所述，劳动关系管理流程应该首先分析企业外部的大环境，如社会文化、体制

和法律环境等，随时思考这些环境对企业的劳动关系带来的影响；其次，协助其他人员

完成人力资源规划、绩效管理等人力资源管理的传统职能工作；最后，专注于企业合同

的签订情况、劳动争议的处理情况、工会与集体谈判的状况等。

4．3．3角色清晰原则

人力资源管理部门是企业人力资源管理和劳动关系管理的专业部门，它要对企业的

人力资源工作和劳动关系工作有总体的规划，要会分解各种职能和承担自己独特的职

责，从而让自己专注于某些角色。当前，中国的人力资源管理部门主要做一些人事记

录、审核控制的工作，这些工作占用了人力资源部门大部分时间，然而人力资源管理要

想与企业经营战略全面对接就必须要做到有所为，有所不为。图4．5是UlfiCh对人力资

源部门的角色做的精辟概括。

图4．5人力资源管理角色框架1

1皿嘶咖Uh斌硒珊an删搬蛐诎lle’嘣龇m锄nR嘲u瞄PlanIl岵1996’l即)：3蝴
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企业要想永续经营，人力资源部门必须要向战略伙伴这个角色“归位”，在此过程

中，会留下很多事务性工作，这些工作应由企业中的其它各层各类人员来分担，其实这

些事务性的工作本来就应该由最了解工作属性和最了解员工特点的直线管理者们来承

担。表4．6是企业各层各类人员对人力资源管理的责任分担的列表。

表4．6企业各层各类人员对人力资源管理的责任分担1

各层各类人员 角色与职责

高层管理者 ·高层应从大局着把握未来人力资源管理的发展方向，倡导企业各级管理

者都共l>人力资源问题，承担人力资源管理责任

·角色定位：人力资源战略的倡导者、人力资源政策的制订者、领导团队

的建设者、人力资源政策导向的把握者、自我管理者

直线管理人员 ·现有直线职能管理体制下，各中心、部门主管是人力资源管理和企业文

化最直接的体现者，应承担起相应的职责

·角色定位：人力资源政策和制度的执行者、人力资源具体措施的制订

者、人力资源管理氛围的营造者

人力资源部门 ·人力资源部门从权力机构转变为专业化秘书、咨询机构，对企业人力资

源管理起决策支持作用

·角色定位：人力资源开发与管理方案的制订者、人力资源政策和制度执

行的监督者

员工 ·由他律到自律，自我开发与管理。心理契约、团队管理、学习型人才与

学习型组织、职业生涯管理、跨团队跨职能的合作

当人力资源管理的各方面工作由以上这些人员完成以后，剩下来与劳动关系相关的

工作就应该由劳动关系专员来完成了。劳动关系专员首先应该是一个精通劳动法律法规

的专家，他必须时刻关注政府的政策动向，研究其他企业调整劳动关系和处理劳动争议

的案件。其次，他必须关注企业人力资源管理的各个环节，观察那些可能产生劳动争议

的管理制度和行为，比如关注劳动合同的签订，员工的参与管理等，适时地给人力资源

部门的其他人员提建议，争取从源头上减少劳动争议。第三，如果企业有工会的话，劳

动关系专员必须与工会领导保持联系，关注他们的需求，如果没有工会的话，他必须时

常与具有代表性的员工沟通来关注他们的需求与心理变化；第四，当劳动争议发生时，

劳动关系专员应该主动承担起协调的责任，积极与企业各个部门沟通和解决争议，关注

员工对争议处理的满意度等。

1彭剑锋．人力资源管理概念．复旦大学出版社，加03
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5人本理念下民营企业劳动关系管理模式的构建

根据上一章所阐述的理念，本研究所构建的企业劳动关系管理模型如图5．1所示，

这个模型是按照一个员工进入企业开始，接受管理到产生争议等的顺序来构建的。一个

员工从进入企业开始，便要接受企业人力资源部门和其它部门的管理，劳动关系管理仅

仅是人力资源管理的一个环节，因此两者是不能分开的。

员工进入企业就要与企业签订劳动合同，劳动合同约束着员工在企业中的行为。员

工在接受人力资源管理的各种实践，如培训、绩效、薪酬管理等时，如果能考虑让员工

参与，员工的积极性便会受到很大的激发。但是劳资矛盾与冲突是不可避免的，上述所

有的管理实践中都可能产生矛盾与冲突，这样就涉及到劳动争议的处理。同时在劳动关

系管理的全过程中，心理契约的构建和工会与集体谈判都是很重要的工作。从与人相关

的各项企业管理工作中，概括出极大地影响劳资和谐的四项工作：劳动契约与心理契约

的融合、价值增加型工会的引入、参与管理的实践、劳动争议的解决，本章的主要内容

就是对这四项工作的阐述。

企业管理者的视角

．m与删的融合I ≥ L 《 1 人本理念

—＼，／
核心员工 内部伙伴 外部伙伴 合同工人

l l

l l
—，．．●一

心 劳 阳王M的经典实 参 工

动 践：招聘、培 与 会

理 契 训、绩效、薪 管 与

约 酬等 理 集

契 o 体

劳资矛盾与冲突 谈
约

。 判

《
●

劳动争议的处理 I ，
／

、、厂

对策及政策建议

图5．1企业劳动关系管理模型
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5．1劳动契约与心理契约的融合管理策略

劳动关系的调整不仅依赖于劳动契约的管制，也依赖于心理契约的构建，只是在不

同阶段和不同的环境中对于双方的依赖程度不同而已。劳动契约是劳动者与用人单位之

间签订的纯经济性交易契约，它更加关注交易内容的公平性，一经确立，便具有法律效

力。在劳动关系中，劳动契约主要表现为两种形式：一是劳动者与用人单位签订的个人

劳动合同；二是劳动者的团体代表与用人单位签订的集体劳动合同。我国于2007年6

月29日颁布的《劳动合同法》即是规范劳动契约的主要法律依据。

心理契约的概念起源于A唧s(1960)的讨论，随后经过了Kotte《1973)和Sdle咄1978)
等人的充实，这些概念的核心是“双方相互的期望”。直到90年代随着R伽sseau等学

者研究的深入，心理契约才进入实践领域，并且理论界也做了大量的实证研究，与早期

研究相比Roussc锄等人更多的强调“关于互惠义务的个人理念"。笔者认为心理契约

是组织中每个人都具有的一系列关于他人言行的期望，这里的他人的言行往往能给自己

带来利益或损失。在组织中不同岗位的人有不同的角色定位，组织中的大部分人都有

“对上”和“对下”两种定位和期望，当他的这种期望是对下级人员时他的期望便代表

了组织的期望，其余均是个人期望。

在现实中，劳动契约的内容往往并不是双方心理期望的真实反映，而劳资双方对于

劳动的评价却是依赖于心理契约这一真实的期望。只研究劳动契约而不研究心理契约会

使员工与管理者产生失望、愤怒等情绪，这些情绪会对劳资双方的行为产生许多负面影

响。因此，只有将劳动契约与心理契约进行融合管理，才能最大程度地消除管理者和员

工的消极情绪。

5．1．1劳动契约与心理契约的关系解析

员工在进入企业之前，首先会分析自己的谈判力，包括自己的年龄、教育背景、以

往的工作经历和收入等，然后会分析即将进入企业的规模、竞争力等，最后对即将进入

企业的形象、人力资源政策、自己的待遇等做出一个自己的期待；而企业的相关管理人

员包括需要用人的部门和人力资源部门也会基于自己的谈判力对新员工的态度、能力、

工作绩效等进行估量，当然双方的期望都是在社会这一大环境下。这样员工在进入企业

之后，实际上是与企业签订了两份合同，一份是有形的劳动合同，另一份是无形的心理

契约。
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注：实线箭头代表良性运行；虚线箭头代表恶性循环或没有被执行。

图5．2劳动契约与心理契约关系图

员工在与用人单位签订劳动合同时，用人单位处于强势地位，用人单位一般会拿出

固定模式的合同范本与员工签订，无论是个人合同还是集体合同，一经签订便具有法律

效力，除非双方都同意或者合同本身不合法，否则双方无权修改。与此同时，员工与管

理人员之间的心理契约，往往是员工处于强势地位，因为合同以外的空间很大，管理人

员的精力有限，无法制定更多的管制方法。而心理契约没有规范的模式，它的随意性较

强，个人的期望不同，心理契约便不相同，员工和管理人员总是基于眼前的事实不断地

修改各自的期望。因此，劳动契约是员工与企业双方责任与义务的一个基础，有了这个

基础至少能保证任务能基本完成和员工的权益基本得到保障，而心理契约则是劳动契约

的延伸，它决定了双方的满意度，工作的创造力和效率等。

当员工与管理者都按部就班地履行了劳动合同但双方的心理期望都没有达到时，企

业的业绩和效率只会一般化，双方在心理上也不会觉得愉悦，员工没有归属感，劳资关

系冷漠。若连劳动合同都没有被完全地执行，那双方的心理契约绝对是以破裂而告终，

作为用人单位来说要么辞退这些员工，要么签订要求低一些的劳动合同，而员工也对企

业失去了信心，从而寻找自己的退路，此时企业的绩效只能是低效率，低效益。企业如

果想健康地发展壮大，员工若想工作稳定满意，收入有保障，则需要双方的劳动契约与

心理契约都履行得很好，只有这样才能构建一个和谐的劳动关系。

在我国的管理实践中，对于劳动契约与心理契约这两种手段都有所依赖，如图5．3

所示。在改革开放初期，中国基本没有劳动方面的法律法规，在国家行政统筹安排之
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下，劳动者更多的是把企业当成家，靠心理契约在维系关系。但是随着改革开放和市场

化的进行，中国的信用缺失现象开始突出，职业道德意识逐渐淡泊，心理契约的规范作

用逐渐减弱，于是政府在1994年出台了《劳动法》来规范劳动关系。但是中国的信用

缺失现象却愈演愈烈，因此《劳动合同法》于2007年颁布，使得劳动关系的调整对于

劳动契约的依赖达到顶点。但是由于劳动契约本身固有的缺点以及心理契约调整的不可

缺性，心理契约的调整在将来会逐渐回归，最终与劳动契约同等重要，并行发展。

依

赖

程

度

1978年 1994年2007年 时间维度

图5．3不同历史时期对于两种调整手段的依赖程度

5．1．2劳动契约分类与心理契约分类相结合

劳动契约与心理契约相辅相成，互相协调，在劳动关系的调整中必须注意两者的有

机结合，既要将劳动契约与心理契约的经典分类相结合，做到分层分类的管理，又要基

于各自的特点综合管理劳动契约与心理契约。

于2008年1月1日实施的《劳动合同法》在起草过程中，很多学者提出应该将劳

动者进行分层保护，但是最终这种在理论界备受推崇的思想在《劳动合同法》中并没有

得到很好地体现，笔者认为原因可能是在实践中对于劳动者的分层太困难，但对于微观

企业管理领域，这非但不难，而且必要。企业不是慈善机构，以赢利和发展为直接目

的，它应该根据员工对企业做出的贡献对员工进行管理。此处我们采用的是SneⅡ的分

类法，如表5．1所示。
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表5．1劳动契约与心理契约的分类管理

特征及举例 劳动契约 心理契约

核心员工 ·高价值、独特性 关注合同的外部公平、弹 持续沟通、授权、职业生涯

·高层管理人员、 性条款、根据员工的知 规划、交易型向关系型转

高层技术人员等 识、经验、资历签合同、 变、声誉机制

股权与额外福利

内部伙伴 ·高价值、普遍性 关注合同的外部公平、条 沟通、适度授权、交易型向

·财会、销售人员 款清晰、合同中突出按绩 关系型转变、关注个人发展

等 效付薪

合同工人 ·低价值、普遍性 集体合同、有固定期限、 在必要时沟通、按计件或工

·装配工人、门 以完成一定工作任务为期 时等激励、具备交易型心理

卫、清洁工等 限、外包、条款准确、强 契约即可

调服从与命令

外部伙伴 ·低价值、独特性 以完成一定工作任务为期 沟通、长期性合作、协作关

·顾问、建筑设计 限、外包、强调合作关系 系

师等

劳动合同的签订是需要承担法律责任的大事，无论对于哪种类型的员工，在订立合

同时都应该仔细的考虑和研究。而对于心理契约，由于它的动态性，则需要花费更多的

时间。同时还应该选择性地更关注于特定员工的心理契约。

高层管理人员和高层技术人员是企业的核心人力资源，他们的劳动合同应特别强调

弹性条款，例如股权和额外的福利，工作时间的弹性等，对于他们应该充分地授权，帮

助他们规划职业生涯，在优厚待遇的基础上，用情感留人，让他们觉得企业不仅仅是在

利用他们的智慧，更想与他们保持长期的合作关系。对于财务会计、销售、人力资源管

理这些骨干人员，他们的合同条款应该清晰一些，制定适量的规章和流程，适度的授

权，关注他们的个人发展，使他们的流动率保持在一个较小的比例，对于绩效优异者给

予提拔。以上两类人才是企业心理契约管理、情感管理的重点，在沟通上要多花时间，

关注他们的心理状态及其变化。在当今中国劳动力供大于求的大环境下，合同工人不难

获得，他们对于企业的价值也不是很大，因此对他们的管理应以刚性的劳动契约为主，

合同条款尽量准确，合同中更多的强调服从与命令。而对于与企业只有短暂往来的外部

伙伴，在劳动合同方面应签订以完成一定工作任务为期限的合同，他们旁观者清且视角

独特，作为企业的高层应该多与这些人沟通，与他们保持协作关系。
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5．1．3劳动契约与心理契约的综合管理模型

劳动契约与心理契约都是在招募时订立和形成的，在正式工作之后，员工和企业都

会感觉到现实的冲击，很少有员工对企业或管理者对员工极其满意的，这种现实的冲击

要么是由于大环境的变化使得双方或某一方无力兑现自己的承诺；要么是由于兑现的机

会成本太高，双方或某一些有意违约；但更多的是由于对劳动合同的理解有歧义，或者

双方的期望过高而又没有沟通造成的。在双方感到不满意时，他们便会做出比较，员工

会将组织实际提供的待遇与组织承诺提供的待遇和自己期望的待遇相比，而管理者会将

员工实际的贡献与员工的承诺贡献和自己期望的贡献相比，若给自己带来的心理落差不

是很大，则双方的心理契约还可以继续得到保护，这种情况下劳动合同一般会得到执

行。而如果自己的失望太大，双方的心理契约便会破裂，但如果此时自己的期望调整得

快或各种情况有所好转，劳动合同还是会得到有效地执行的，最怕的就是在心理契约破

裂以后，双方没有沟通，也没有让步，这样最坏的情况便出现了，消极怠工，企业的业

绩便会受很大的影响。

图5．4劳动契约与心理契约的综合管理模型

要使劳动合同得到有效执行以及双方的心理契约更加默契，就需要建设一种以人为

本的沟通文化，此外双方都应该注意使自己的契约柔性化。双方对于劳动合同理解的不

一致以及对于对方心理契约认识的模糊都是正常的，关键在于组织要有一套沟通与反馈

机制，使得这种不一致能显露出来，最终通过讨论与辩论等使得双方在认识上达成一

致。心理契约的柔性化并不难做到，心理契约本身就具有柔性化的特点，双方在沟通后

会不断地修正自己的期望。对于劳动契约，企业也应该实行动态管理，加入柔性条款，

根据员工的业绩定期修改合同，使职工能进能出、能上能下。这样做的前提是企业要做
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好企业管理基础工作，完善规章制度，做好考评和各种记录工作，使得在有争议时有据

可依。

正如图9所描述的，劳动契约与心理契约的构建和维护不是短期行为，而是一个长

期的过程，它贯穿在人力资源管理的各个环节中。从招聘开始，员工与组织就形成了劳

动契约与心理契约，期间的工作配置、绩效考核、职业生源规划、员工激励等各个方面

都直接影响到劳动双方心理契约的维护和劳动合同的执行。比如在招聘时，企业应该真

实地描述工作状况，员工应该诚实地展示自己。企业可以通过图片和影像资料将工作的

条件与活动内容真实地展现给应聘者，不应该为了吸引更多的人来应聘而只宣传有利的

一面。同时，招聘人员必须明白应聘者的真实期望是什么，以及组织能为新员工提供些

什么；员工也不应该隐藏自己存在的有可能对工作绩效产生影响的缺点。双方在这种真

实信息基础上建立起来的期望才更现实一些。再比如员工进入组织后，必须由直接上级

或专员适时跟踪了解员工的心理变化。许多企业在招聘结束后，招聘人员(一般由人力

资源专员和直接主管组成)与新员工就不再联系了，其实员工的期望更多的是建立在招

聘人员承诺的基础上，只有招聘人员才知道自己向员工承诺了什么，所以招聘人员应该

适时地与新员工沟通。最后还可以通过人力资源开发(培训与职业生涯规划)来厘清和

维持心理契约。通过培训与职业生涯规划，一方面可以满足员工的个性化需求，另一方

面可以向员工传达组织的未来需求，这样员工的能力得到了加强，对组织的期望也更加

了解，双方的心理契约便得到进一步的维持与巩固。只有人力资源管理工作到位，才能

切实建立起劳资双方一致的心理承诺。心理契约得到维护，劳动契约才能得到更好的执

行。

综上所述，心理契约的构建与维持优先于又高于劳动契约的订立与执行，劳动契约

只是冰山显露在水面上的部分，在水面以下它靠的是更大体积的心理契约在支撑和维

护。改革开放三十年来，在用人单位对员工的管理实践中，心理契约的管理越来越不受

重视，劳动契约的执行力度不够，用人单位并没有并行实施好两种管理，有时还存在矫

枉过正的现象。因此，在今后的劳动关系调整中不应该将劳动契约与心理契约分开管

理，同时劳动关系的调整也应融于人力资源管理的全过程中，只有系统思考、系统管理

才能构建出更加和谐的劳动关系。

5．2价值增加型工会的运行

以人为本的经营理念与企业的公民角色(Cc叩伽lte at溉sllip)和企业的社会责任
(泖rate Sodal Respollsibiuty)在内涵上是一致的，它们也是企业生存和发展所必须

贯彻和执行的理念。所有这些都要求企业作为社会的一个细胞，它所享有的权力和承担
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的义务应该是对等的，企业的义务除了为股东创造价值以外，也应该考虑相关利益人的

利益，即影响和受影响于企业行为的各方的利益。其中，雇员利益是企业社会责任中最

直接和最主要的内容。然而雇员相对于管理层来说，总是处于弱势地位，这就需要工会

这样一个集体性的组织来为员工争取利益。因此企业对于工会的支持与否直接反映了企

业履行社会责任的状况。

“工会是由劳动者为劳动条件之维持与改善以及经济地位向上之目的，依民主原则

所组织的永久性团体"1。目前全球范围内工会的发展都遇到了很大的问题，但是工会

依然是西方国家调整劳动关系的重要手段。我国工会在调整劳动关系中所起的作用没有

西方国家大，它还有很大的发展空间。在我国民营企业中，员工的高流动率和工会的低

普及率是制约民营企业工会发展的两个重要原因，再加上不完善的立法环境等，民营企

业工会的维护工作做得更不能令人满意。因此，工会的改革必须两个方面做起：一方面

政府应该改善工会的立法环境以及自身政策上的导向；另一方面工会自身也应该做一些

改革，使工会更能适应新时代的特征。

5．2．1工会运行环境的改善思路

我国目前的工会工作可以用“混乱"来形容，甚至2002年在西安航空发动机有限

公司职工医院的劳动诉讼中，出现工会主席与职工对簿公堂的怪现象。究其深层次的原

因，与工会相关的立法中有许多制约工会发展的因素，这些问题不解决就如同将工会的

手脚束缚起来，使得工会的工作不能顺利开展。另外，民营企业工会要想发展壮大，起

到维护职工权益的作用，还需要地方政府的大力支持。

首先，用人单位拨缴工会经费极易使人产生用人单位出钱包办工会的印象。 《工会

法》第42条规定：建立工会组织的企业、事业单位、机关按每月全部职工工资总额的

2％向工会拨缴经费。这是工会经费的主要来源，然而“我国工会法中关于用人单位必

须缴纳工会经费的规定，在世界上是独一无二的，没有先例的’’2。因为这样很容易给

人造成一种工会是由企业包办的印象，工会一边拿“企业’’的钱，一边为员工维权，这

似乎总觉得有些不恰当。有的学者认为应该把职工工资2％的这部分也发放给员工，再

由员工把它交给工会3。在民营企业中，这种思路显得更加有效果，因为许多中小民营

企业根本就没有工会，这2％的经费根本就没有交出，而是用于企业经营了，如果将这

1黄越钦劳动法新论．北京：中国政法大学出版社，2003年

2史探径中国工会的历史、现状及有关问题探讨．环球法律评论，2002年夏季号
3孙德强工会经费应从拨缴制改为由会员直接交纳制．工会理论与实践，20∞年12月，第17卷第6期

．41．



北方工业大学硕士学位论文

部分经费发放给员工再由员工交，这样即使工会服务不好而导致员工不交这笔钱，则员

工自己也得到了这笔钱。

其次，罢工权是缺失使工会失去了最强硬的维权武器。罢工是指企业内的全部或多

数雇员，为改善劳动条件或获得经济利益而共同停止其劳动的现象。罢工是劳动冲突的

最为明显的表现方式之一，也是对企业施加压力最重的方法，劳动者希望通过牺牲自己

的短期利益来换取未来更大的利益。然而我国的工会法中对“罢工’’一词采用的是回避

的原则，而只提出“停工、怠工"字样。 《工会法》第27条规定：“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⋯⋯"。

“怠工"是一种消极对待劳动争议的态度，许多国家法律都加以禁止，“停工"实际上

就是“罢工"。在我国的司法实践中，对职工因劳动争议而罢工所提的合理要求，一般

是予以支持的。其实回避罢工的这种规定是有一定历史背景的，为了扭转文化大革命中

的动辙罢工搞阶段斗争的恶劣风气，1982年宪法取消“罢工自由”，这对整顿劳动纪

律是有一定积极意义的。但是在现阶段，我国的劳动争议每年的增幅相当大，停工、怠

工事件也在各地不断发生，因此禁止罢工对于劳动者维权起到了一定的束缚作用。

最后，地方政府、各有关部门应进一步支持民营企业的工会工作。总得来说，各个

地方的工会分组织不如各个地方政府的权力大，要使工会工作积极有效地开展起来，就

必须有地方政府的参与。然而地方政府一方面要配合民营企业发展壮大，完成自己的经

济目标，另一方面又要维护自身公共管理、公共服务的目标，这两者有一定的矛盾。地

方政府的政绩考核体系决定了地方政府的行为，希望中央政府能够设置出科学的政绩考

核体系来引导地方政府的行为。地方政府除了要在经费上适当地给予支持以外，还要监

督企业拨缴经费的状况和工会的领导保持联系，以掌握企业工会的实时运行状况。对于

大型民营企业组建工会一般不是什么难事，但对于小型民营企业，单个企业组织工会显

然有一定困难，此时有关部门可以将它们组成产业工会、区域工会等大一些的工会组织

来为员工维权。

5．2．2价值增加型工会-工会自身转变的理论探讨
当今各国的工会都有萎缩的迹象，其中的一个原因是工会运行中过于强调斗争，而

现实中经济平稳增长，劳动者的生活水平逐渐变好，从而对一味地强调斗争的需要不那

么强烈。因此工会自身的运行思路也需要做一些改变。《工会法》能强制企业接受工

会，但是只有一个条件能让企业诚心接受工会，那就是工会对于企业的绩效有促进作
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用，这样其它企业都很反感的工会却能给本企业带来绩效上的改进，这便形成了一种竞

争优势。

RubinsteiIl(2001)提出了价值增加型工会(Value．adding UIlio璐)，其核心是“共

同管理"，积极主动地参与到企业管理的各个层面中去，在企业内建立一个基于工会的

交流与合作网络，主动地为员工谋福利，而不是在等到争议发生后被动地与管理方协

调。这与中国《工会法》中所提倡的理念有很多相似之处，中国的工会是一种更为中性

的工会，并不是西方传统意义上只为斗争而存在的工会。其实中国的工会更容易将这种

理念运用到实践中，因为中国的工会没有历史沉淀，没有先入为主的旧理念。

工会为劳动者成功维权的前提是工会能够广泛地建立起来，而民营企业工会的普及

率很低，许多小企业根本就没有工会，因此能够聚小成大的产业工会、职业工会以及区

域工会的建立就显得十分必要。范围大了，所涉及到的组织协调问题就并不是单个企业

内的职工所能解决的，它需要地方总工会的积极引导和地方政府的大力支持。地方总工

会必须要组织某一地区各个企业的员工按行业或职业或区域来组织工会，并且监督这些

基层工会的运行状况。与此同时，没有地方政府的支持，这些工会也是无法运行的，可

现实情况是许多地方政府不但不支持，反而为了地方经济的增长去阻碍工会的发展壮

大。

在劳动者加入工会方面有一条永恒的原则，那就是单个员工的势力越弱，他就越想

加入工会。在企业中，势力最弱的是那些合同工人，他们没有知识与技能上的优势，做

得更多的是体力劳动与重复劳动，对于企业的命令要么服从、要么走人。这些合同工人

是工会的主体，要争取让他们都加入工会并且留在工会中。那些处于企业中层有知识和

技能优势的内部伙伴对于加入工会的愿望并不如合同工人那样强调，他们一般是在自己

的权益受到侵犯时才想起工会。对于他们，工会领导要抓住机遇，引导他们加入工会，

加入后应该通过多种方式留住他们。企业的核心人员竞争力最强，对工会的需求最低，

但他们有影响力和凝聚力，若能争取到他们的加入，对于工会的运行和影响力的提升都

是大有好处的。对于这些人，工会领导采取的策略应该是激发他们的社会责任心和许诺

在工会中委以重任。
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战略创新：参与、合作

地方总工会引导l兰
设 d地方政府支持业

一I＼／7
·产业工会

·职业工会

·区域工会

』上
吸收会员原则：

·稳固合同工人

·发展内部伙伴

·争取核心员工

J上
非现场、直接参与： 现场、直接参与： 现场、代表参与： 非现场、代表参与：

·教育与培训 ·质量改进计划 ·共同管理 ·集体谈判

·会员业余生活 ·会员技能提升 ·会员权益 ·参与董事会等

·争议解决 ·争议现场解决 ·会员福利最大化

』上
工会目标：

·会员待遇优厚

·晋升和发展的空间大

·工会自身的壮大

图5．5价值增加型工会的运行模式

价值增加型工会要求同时增加劳动者与企业两方的价值。工会增加劳动者价值主要

应体现在三个方面，第一是员工技能的提高，这一点对于知识经济时代的劳动者尤为重

要；第二是员工待遇变好和晋升空间变大；第三点是遇到劳动争议时劳动者的权益能够

得到维护。工会增加企业的价值主要体现在两个方面：一是由员工们更加信任的工会协

助管理能够给企业的管理带来便利；另一方面工会基于劳动者身处第一线而提出的很多

建议能够优化企业的生产流程和更快地对市场做出响应。

我们按照劳动者是否直接参与工会的运行，以及工会的该活动是否在劳动的现场将

工会运行的活动分为四类，如图5．5所示。“非现场、直接参与"的活动主要是为了提

升劳动的知识与技能，以及丰富员工的业余生活。如今知识更新换代的速度很快，再加

上尤其是民营企业的员工根本就不存在“铁饭碗"，因此劳动者唯有不断地提升自己的

知识与技能才能使自己在职场立于不败之地，作为工会应该多组织一些培训活动，工会
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组织培训活动相对于企业组织培训有更大的优势，因为员工接受企业的培训虽然针对性

强，但往往会在劳动合同中加入一些服务年限的条款，而工会组织培训就不存在这样的

情况。另外，如今的员工工作压力大，组织一些业余活动不但能使他们放松一些，还能

增进员工之间的友谊，增强凝聚力。

“现场、直接参与"的工会活动对于劳资双方来说都具有很大的价值，在工作现场

针对工作流程中不顺畅的地方，由最熟悉它们的员工去提出一些改进意见，并由工会出

面提交给管理层，由管理层向工会交涉对该项改进意见所应得到的奖励。这样不仅员工

的技能增加了，企业的绩效也会得到改进。

“现场、代表参与"的最主要方式是共同管理(C争M锄agI洳em)，积极主动地参

与到以往完全由管理方完成的工作，如考勤、绩效评价、工作说明书的编制、绩效奖金

计划、人员的晋升等，工会参与到这些工作中能够使管理方保持一定的压力，监督着管

理方的工作，使企业内的人力资源管理、生产管理等更加公开、公正和公平。这种共同

管理对于企业来说也是有利的，因为相比于企业管理者，员工更信任工会的领导，这样

也就把一部分管理上的责任推到了工会的身上，同时管理者从工会那里也更容易了解到

关于员工的全面信息。

“非现场、代表参与”的活动是最高层次的，这尤其适用于大型企业中，工人们组

成劳动管理委员会等参与到企业的治理中去，一方面可以基于劳动者的视角对公司的业

务运营动向提出自己的看法，这些由第一线代表提出的看法往往是高层们所忽略的；另

一方面，监督着企业在劳动方面是否会有不利于员工的变革，如大规模裁员等。

以上四个类型的活动中，都包括一项维权的活动，或在现场的、即时的；或通过劳

动争议处理程度来解决的；或通过集体谈判、签订集体协议等来解决。这是工会的传统

工作，放弃了这些传统的维权工作，工会也就没有存在的基础。

任何一项听起来很好的工作必须要由具体的人来做和承担责任。工会工作主要是由

工会领导来组织的，由地方总工会和地方政府来监督。工会主席必须是具备组织能力、

沟通能力在劳动者中具有一定威信的人，以上各项工作都应由它来主持。地方总工会和

地方政府除了要监督该工会的运行状况、财务状况等，还应该做好工会主席的换届更替

工作，将工会的工作拉入一个正常的轨道。

5．3参与管理的实施——劳资合作的主要形式

以人为本的管理理念要求企业不再把劳方当成单纯的劳动力，而应该看作是企业的

主体，这就要求企业除了通过制度和机制的建设与完善来减少劳动冲突以外，还需要创
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造各种条件来加强企业与职工之间的合作，让职工参与到管理中来，这就使员工有了

“主人翁"的感觉，从而把企业当成自己的家，主动为企业思考，贡献自己的才智，同

时自己在物质和精神上也获得一定的回报。

参加管理或员工参与，从狭义的角度看，是指组织内部的员工有权参与与工作相关

的决策，即由员工或其代表与资方代表在某一有共同利害关系的领域内，共同决定企业

策略和制度的行为，目的是促进劳动和谐与企业发展。从广义的角度看，它是指劳动者

不但贡献自己的人力资本，还以物质资本的方式向企业作一定的投资，劳动者成了企业

的合伙人。由于员工能力的局限性，员工参与并不能保证企业在每一个问题的决策与管

理中都保证管理者和员工的平等，但至少可以确保在某些问题方面，实现管理者与员工

的共同决策与管理。

参与管理实施的理念前提是劳资双方要有一种共赢的意识，只有将整体的蛋糕做

大，自己得到的才会更多。中国的许多民营企业主往往是空手起家，除了自己的亲信谁

都不信任，媒体上经常报导说某某民营企业家声称自己永不上市，不受制于人，不与别

人分享收益。但是企业想做大做强，光靠自己的力量是不够的，必须要有宽广的胸怀，

况且让别人参与自己的管理和股份，对自己的绩效和收益也是有益的，国外的许多实证

研究都证明了这一点。共赢不仅仅是一种口号，它更要求管理者把自己的权力分给参与

者、授与参与者。
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理念基础：

·共赢

·分权、授权

上上
l工作与决策参与： 管理与工作参与： 战略决策参与： 投资参与：

l·质量管理小组 ·工人委员会制 ·员工董事制 ·员工持股计划

上上
实施日自提：

·工作性质、个人因素

·运行中的配置措施

·成果分享机制

'L上
责任分担：

·高层管理者

·中层及基层管理者

·参与者

上上
结果：

·组织绩效提升

·员工满意、获益

图5．6参与管理的运行模型

5．3．1参与管理的实现形式

质量管理小组也就是常说的质量圈(Qllalitv Circle)，它是参与管理最基本的形

式，起源于美国，50年代在日本发扬光大。质量管理小组一般是指由班组成员自行安

排小组计划，决定完成生产任务的方式方法，并且从事技术改革和质量改进等工作。质

量管理小组计划在中国的企业界也是家喻户晓，但是许多都是在做表面工作。2007年

10月下旬，被誉为“国际质量界的奥林匹克盛会"的国际质量管理小组会议

(ICQCC’0r7，Beijing)在北京召开，以此为契机，中国国家质检总局、全国总工会、

中国科协和中国质量协会等发起了在全国范围内开展质量管理小组计划的普及与评比工

作。但是参与评比的大多是国有大型企业，很少有民营企业参加。在中国企业管理总体

水平落后的情况下，很多企业都是在走过程，注重形式，而没有从文化和体制上深入贯

彻质量管理小组思想。对于民营企业来说，当务之急就是要主动的与全国总工会、科协
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和质量协会等联系，参与到这场竞赛中去，培养重质量、重参与的文化，并且在管理体

制和机制上做出调整。

工作与决策的参与不仅包括质量管理小组，而且还包括为了工作丰富化而组成的小

组等。工作丰富化小组不一定会对企业的绩效产生影响，它主要是针对企业操作流程中

会使员工感到极其枯燥的环节，由工人提出进行改革，这样员工会在更加舒适的环境中

工作，身心更加愉悦，它对企业的长期发展是有利的。

在管理与决策的参与方面主要是工人委员会制，它盛行于欧洲，是指或由管理代表

与员工代表对等组成，或全由员工代表组成，它更多的是参与企业管理决策的讨论。工

人委员会制的功能类似于工会，但是它不像工会那样组织严密，运行的方式也灵活得

多。中国的许多民营企业没有工会，甚至员工也没有组织工会的愿望，这时工人委员会

会成为一个很好的替代品，管理方可以主动积极地支持员工设立工人委员会，这虽然会

给管理方带来一些麻烦，但是它所起的协助功能也是很大的，况且管理方可以对工人委

员会施加影响，而对工会施加影响可能就是违法行为。然而西方的工人委员会制在许多

情况都没有起到预期的效果，往往成为空谈的场所。在中国工会组织不是太发达的情况

下，民营企业可以尝试着实行工人委员会制。

员工董事制或监事会中的职工代表制是高层次的参与管理，只有在大型企业中才能

实行。中国的《公司法》第45条规定“两人以上的国有企业或者两个以上的其它国有

投资主体投资设立的有限责任公司，其董事会成员中应当有公司职工代表；其他有限责

任公司董事会成员中可以有公司职工代表”。第52条规定“有限责任公司，监事

会⋯⋯其中职工代表的比例不得低于三分之一’’。第109条规定“股份有限公司董事会

成员中可以有公司职工代表"。第118条规定“股份有限公司监事会应当包括公司职工

代表，其成员比例不得低于三分之一’’。通过以上可以看出，对于民营企业，员工参与

监事会是《公司法》强制规定的，而员工参与董事会则仅仅是“可以”，总得来说，

《公司法》的还是赋予了民营企业很多的权力。对于工人董事或工人监事来说，董事会

或监事会中的其它事情可以不管，但是涉及职工利益部分则需要他们站出来为员工维

权。总体上说，由于工人董事或监事面临着角色冲突，自身所掌握的信息又较少，他们

所起的作用是很小的，但是有总比没有好，尤其是在民营控股的公司中。

员工持股计划(Employee Stock OwllerShip PlaIl，ESOP)是经济民主的一种形式，它

使员工成为企业的所有者，使员工利益与企业利益融为一体，员工与企业间的经济利益

是水涨船高、风雨同舟的关系。它在国外的实践中是有着严格的流程限制的，而在中国

一般都是由于两种原因才采取员工持股计划的，一种是筹措资金，一种是国企改制。基
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本上员工持股计划都是与国有企业联系在一起的，民营企业采用的很少，但是它的一种

功能却能吸引民营企业，就是它可以筹措资金，而资金的缺乏正是制约民营企业发展的

一个重要因素。

单个员工的力量是很小的，无法与大股东相抗衡，在实践中如果不组建职工持股

会，员工的权益很难得到保障。然而职工持股会还有待立法上的支持，目前仅能在一些

“实施意见’’、“试行办法’’、“规范意见"等中见到有关职工持股会和员工持股计划

的条款，并且各地区的办法还有很大的差异，如果在立法上的支持不够，员工持股计划

很可能会成为民营企业侵吞员工资金的渠道，并不能真正意义上实现劳动投入与资本投

入的统一。

5．3．2参与管理实施的前提工作

实行参与管理计划是需要一定前提的，除了要有理念上的基础外，还要有制度上实

实在在的支持。例如企业在各种资源上是否给予方便是质量管理小组能否成功的前提，

有能力有责任心的领导是工人委员会制成功的必要条件，企业产权的清晰与治理结构的

完善是工人董事制成功的保障，职工持股会的流畅运行是员工持股计划成功的关键。

质量管理小组一般需要从各个职能部门调集有能力的人来组成，他的运行又需要企

业给予时间、场所、物质等资源上给予支持，同时还需要企业有敢于冒险的精神，要能

容忍质量小组的失败。如果没有这种资源上的支持和文化上的开诚布公，质量管理小组

计划就不要实行。在工会组织率很低的民营企业中，工人委员会有望成为工会的替代

品，但是工人委员会没有统一的规章制度，它的运行具有很大的柔性，很有可能成为一

个空谈的摆设，因此就要求工人委员会的领导有很强的组织和管理能力，用领导很强的

个人能力去弥补制度上的缺陷。中国的许多民营企业即使已经上市，其治理结构也不完

善，公司该公开的信息不公开，公司的账目做假，内部人控制现象严重等等，这些都是

影响工人董事这个弱势群体发挥作用的重要因素。中国民营企业的工会系统运行很不完

善，而员工持股会主要又是由工会发起设立的，因此员工持股会的运行环境更差。总得

来说，参与管理的实践任重而道远。

参与管理能否成功的另外一个重要条件是企业能否在物质上给予参与者一定的回

报，这是诱导员工参与的最重要因素。质量管理小组的重要配置制度是收益分享计划，

一般是针对小组成员提出了建设性的意见或者节省了某个流程的成本而实施的，西方的

实践中主要包括斯坎伦计划(Scalllon Pl岫、拉克计划限uckcr Pl卸)、提高分享计划

mproshar虮mproved Produccivity nrollgll Sh砌n曲等，中国的企业要想成功实施质量小

组计划必须要在借鉴国外实践的基础上提出适合自己具体情况的收益分享计划。工人委
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员会的领导者需要得到保酬，它的运行需要经费，那么这些经费从哪里来，能否动用工

会的经费等问题是需要立法部门与企业共同思考的。工人董事或监事的报酬是由企业出

的，但是拿了企业的钱到底是对股东负责还是对员工负责，这就是一个巨大的角色冲突

问题。员工持股计划如果不落俗为发行公司债券的话，它的操作流程一般是公司一部分

股票交给一个信托委员会或员工持股会，再依据员工个人年报酬总量的一定比例来分

配，将股票存入雇员的个人账户，到不工作时一次发放。但是这个比例是否应该对核心

员工、合同工人等一视同仁，合同工人所得到的股票是否太少以至于起不到激励作用，

股票的流转是否有限制，员工持股会存在的持续性等都需要进一步的思考。

5．3．3参与管理过程中的责任分担及结果

民营企业的高层管理者一般权力较大，他们对企业某项变革的支持与否直接影响着

变革的成败。此处的变革主要是指质量管理小组与员工持股计划，为了这些计划能够成

功，高层管理者首先应该学习这些新理念，然后才能谈得上支持。此外，他们应该通过

访问等方式时时关注的这些计划的实施情况，适当的时候应该以身作则，向员工们传达

自己的态度。高层管理者的工作重点在设计，而不是做出关键的决策。他们把做决策的

事推到中层和基层，除非做决策的人非他们莫属。总而言之，高层管理者应该给基层及

参与者创造一个宽松的氛围。对于工人委员会制和员工董事制，高层领导应该多抱着合

作和共赢的态度，多与工人委员会的领导和员工董事沟通，获取有用的信息，安抚他

们，而不要想着去收买他们。

中层和基层管理者是质量管理小组和员工持股计划的组织者，只有他们才能对新的

计划进行有益的实验，对新思想和新方法的实际效果进行检验。中层和基层管理者在领

会了高层管理者的旨意后，设计具体的计划方案，领导相关人员去参与，做到各部门之

间的联络与沟通工作。还要设计好相应的考核薪酬体系，时刻关注着员工的需求。还有

一点很重要就是要把握变革的度，因为高层管理者不可能时时监督着计划的运行，而参

与者看不到全局，往往一窝蜂的把变革向前推，这时只有靠中层和基层领导来控制变革

的度。

参与管理中的参与者包括一些中层和基层管理者，但更多的可能是普通员工，首先

这些普通员工应该意识到在知识经济时代，只有通过不断的学习才能提高自己的竞争

力，而参与管理是一个很好的锻炼平台。其次，在此基础上，参与者应该积极主动地观

察企业的各项运营流程，提出自己的看法和建议，在得到参与管理领导者认同的情况

下，积极的去实验自己的方案。第三，时刻关注着自己的权益是否受到损害，尤其是要
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向工人委员会的领导和员工董事不断的施加压力，只有这样才能让他们时刻保持着为员

工维权的压力。

在参与管理的过程中，员工获得了内心的满足感和一些物质上的回报，而管理方则

收获了绩效。参与管理是一个动力与压力的结合体，员工们获得了参与权，一方面感到

新鲜感，另一方面觉得受到了尊重，于是会产生很大的工作动力，如果他的建议能够被

采纳，还能获得一定的利益，那么他的动力会更大。而管理者首先会感到一种压力，一

方面担心控制不了局面，一方面担心自己的管理能力受到挑战，这样压力便会转化为动

力。国外的很多实证研究也证明在一定范围内的参与管理对于企业的绩效和员工的满意

度都起到了积极的作用。

54劳动争议的处理

1986年7月31日，国务院颁布《国营企业劳动争议处理暂行规定》，该规定的颁

布实施标志着我国劳动争议处理制度在中断20年后正式得到了恢复。随着1993年《企

业劳动争议处理条例》和1994年《劳动法》的相继颁布实施，形成了“一调一裁两

审’’的劳动争议处理制度，即发生劳动争议先调解、再仲裁、再经两次审判的程序。近

年来劳动争议的处理逐渐显示出处理周期过长，维权成本过高等缺点，因此迫切需要新

的劳动争议处理法律出台。20Cr7年12月29日《劳动争议调解仲裁法》获得通过，并

将于2008年5月1日施行，该法总体上延续了“一调一裁二审”的程序，但在细节上

作了许多修改。

劳动争议根源于企业，企业处理不了的才会流向企业外的仲裁司法渠道。劳资双方

之间既有共同的利益点，又具有不可调和的矛盾，劳动争议的存在是必然的，但是如果

企业有完善的管理规章制度和争议处理机制，劳动争议就会大量减少，需要借助外力处

理的争议数量也会变少，这样仲裁司法部门的工作量就会减少，办事效率也会更高。因

此，应该从企业内外两个视角来构建劳动争议处理制度，并且内部调解比外部调解更为

重要，因为劳动争议不同于民事争议，在劳动力供大于求的情况下，劳动争议发生之后

劳动者可能还要留在企业中工作，把事情弄得太僵不利于将来的合作。
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图

圈I塑塑 l

图5．7劳动争议处理模式及改进要点

5．4．1企业内劳动争议的预防与处理

首先，企业应预防劳动争议的发生。劳动争议的预防是人力资源管理的重要内容，

人力资源管理的任何一个环节出了问题都会导致劳动者的不满，此处我们只列了两项内

容，即劳动合同的管理和规章制度的管理。对劳动合同的规范与管理可以让劳动者有一

个更为现实的期望，同时其中的弹性条款又能使双方在今后的工作中依环境的变化而改

变劳动合同的条款，这样又会进一步减少争议发生的可能。清晰的企业规章制度和操作
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流程在民营企业中显得尤其重要，因为民营企业的管理更不规范，很多时候都是靠管理

者的个人决断，而在这种环境中，劳动者肯定会感觉到不公平，劳动争议自然也就增

多，因此管理规范是至关重要的。

其次，依靠企业内部的管理来减少劳动问题的冲突化。在国外的实践中，常用的有

上司开门办公解决(Op即DI∞f)和劳动关系协调员(C(叩omte Ombudspers()n)等，一个员工

感到不满时会向他的上司申诉，如果得不到解决就会向更上一级管理申诉，直至最高管

理层。在整个过程中，人力资源管理要承担调查事实和提供参考解决方案的责任。开门

办公不仅仅是解决劳动争议的手段，更是向员工们传达一种公开、开诚布公的文化理

念。此外，人力资源部门应该设立劳动关系协调员，他应该有自己独立的办公室，应该

是一个严守秘密、保持中立立场和具有专业技能的人。

上述办法不能解决的劳动争议就需要通过“一调一裁两审”的途径来解决了。新的

《劳动争议调解仲裁法》的一个宗旨就是要尽量将劳动争议化解在基层，在企业内部解

决。企业劳动调解委员会就是起这个作用的，然而它的独立性和实体性又受到广泛的质

疑。所谓独立性是指企业劳动委员会能否排除企业的干扰，独立调解，也包括委员会在

经济上的独立；所谓实体性是指委员会是否有编制、有机制、有人员和有场所。中国民

营企业很多没有工会，调解委员会实际上是由企业方代表与员工代表组成，尤其是它对

企业经济上的依附性使得它无法独立、中立地调解劳动争议。委员会不具备实体性的特

点使得它无法给人以“权威”的印象，并且人员的流动性、专业性也值得怀疑。调解员

是需要专业知识的，那么他由谁来培养，培养之后企业不愿意要怎么办，企业会用多少

经费去雇佣它，这些都是没有解决的问题。企业劳动调解委员会不具备独立性、实体

性，调解员不具备专业化的素质，再加上法律并没有制定出一套完善的运行流程，因此

调解委员会的功能并没有充分的发挥，即使如此它也是必不可少的。即将实施的《劳动

争议调解仲裁法》的一个重要宗旨就是加大调解部分的立法，使争议更多的在企业内部

得到解决。

《劳动争议调解仲裁法》规定调解组织有三：一是企业劳动争议调解委员会；二是

人民调解组织；三是在乡镇、街道设立的具有劳动调解职能的组织。前两类组织以前就

有，并且目前全国98％以上的乡镇、街道都已设立人民调解组织，这样的话就没有必要

在全国再建立专门调解劳动争议的组织，因为与其花大力气再建立一套劳动调解组织，

不如把现行的人民调解组织完善好。人民调解组织的完善对于民营企业尤其重要，因为

许多民企内部没有完善的劳动调解组织，而该法律使劳动者在“告状’’时有法可依。
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5．4．2劳动争议的仲裁与诉讼

2007年10月24日全国人大常委会对《劳动争议调解仲裁法》(草案)进行二审

时，将劳动争议申请仲裁的时效期限由一审时定的六个月延长为一年。而以前的申请时

效为60天，这主要是因为近年来劳动仲裁不予受理的案件越来越多，其中多数是因为

超过了仲裁时效。

关于遇到劳动争议时是申请仲裁还是诉讼一直是理论界争论的焦点，很多学者主张

效仿民事争议，给予民众诉讼权，实行“或裁或审，各自终局”，让仲裁与法院相互竞

争，这样双方不得不提高各自的效率。对此，全国人大常委员法工委副主任信春鹰解释

说： “一调一裁两审争议处理程序经过20多年的实践，已被社会接受，不宜轻易否

定。’’草案也并没有流露出要改“一调一裁两审"的意图，不过可以通过各种途径来完

善它，以下就是各种完善措施。

草案的一个重点改变就是将劳动案件进行分类，并规定三类劳动争议案件实行仲裁

终局。这三类劳动争议包括：报酬、工伤医疗费、经济补偿、养老金或者赔偿金，不超

过当地月最低工资标准十二个月金额的争议；因执行国家的劳动标准在工作时间、休息

休假、社会保险等方面发生的争议；因履行集体合同发生的争议。其实这三类案件涵盖

了大多数的劳动争议案件。这样也有一个坏处就是一旦仲裁不公正的话，可能就诉讼无

门了，因此草案在这方面的规定还有待完善。

另一个需要完善的地方是法院在审判时不应该完全抛开仲裁的裁决，因为如果将两

者决裂开来，一方面会减弱仲裁的权威性；另一方面会加大法院的工作量。当事人对仲

裁决定不服，向人民法院起诉的，人民法院在判决书、裁定书和调解书中不应含有撤销

或者维持仲裁决定的内容，如果法院认为仲裁的内容不符合法律规定，法院不能撤销该

仲裁裁决，因为该裁决在原告起诉时已不具有法律效力，而只需在判决主文中载明针对

该劳动争议的具体处理内容；如果法院经审理认为仲裁裁决的内容符合法律规定，亦不

能直接维持仲裁裁决，而应在驳回原告诉讼请求的同时，对符合法律规定的裁决内容重

新在判决主文中表达一遍。

上诉时要实行有条件的上诉。对仲裁裁决不服上诉到法律的一审，必须是基于以下

两个理由：一是因为法律对某一问题的规定不明确或没有规定，致使双方当事人对该规

定或问题产生不同的认识和理解，形成不同的法律观点的；二是因劳动仲裁机构超越了
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案件管辖权。如将民事纠纷按劳动争议做了处理等。上诉到法院的二审，必须是对该法

律观点的确认具有重大社会影响，对今后处理同类案件具有重要的指导意义的问题。1

劳动争议仲裁委员会也像调解委员会一样，面临着独立性、实体性、人才的培养等

问题，目前基层和企业职工对仲裁反应最集中的问题就是，行政化色彩过于浓厚，缺乏

中立性和公正性，仲裁员的素质参差不齐，缺乏选拔、考核、监督机制。由于劳动仲裁

委员会主任由劳动保障行政部门代表担任，劳动保障行政部门代表在仲裁中起着举足轻

重的作用。因此，对劳动仲裁委员会的监督实际上是地方政府在劳动关系处理中的自律

问题，也是政府二元结构目标相冲突的问题。草案已经加大了对仲裁监督的规定，同时

规定仲裁委员会不按行政区层层设立，这主要是想让争议化解在基层，避免了当事人不

相信地方委员会而层层向上级申诉。

1王国社．内地与香港劳动争议仲裁制度比较研宄现代法学，2004年嘶月
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6结论

6．1总结

目前对于民营企业及劳动关系管理的概念并没有明确的界定，本文从产权的角度来

界定民营企业，认为民营企业是指中国大陆地区的公民对企业绝对或相对控股，并且没

有行政直接干预，它的产权所有者能够直接对企业进行监督与控制，而不需要先委托政

府代理的企业。这种界定方式的优点在于能够使我们的理论在应用时受到更少阻力更

小。同时，为了适应劳动关系与人力资源管理相融合的趋势，提出劳动关系管理的概

念，这里的劳动关系管理类似于西方目前正在热议的“Employlnent Relation"。

民营企业是在与地方政府、国有企业的博弈中成长起来的，可谓是成也产权，败也

产权。由于成长的法制、政策环境不完善，民营企业的成长可以被看成是一种创造性破

坏，通过自己的迅速成长，用发展说明问题、证明问题，有时甚至引领政府出台一些有

利于自己成长的政策。经过二十多年的发展，有的企业已经成长为国际性的大公司，而

大部分企业都挣扎在生死线上或很快就销声匿迹了。通过近150份问卷的统计，本文得

出劳动关系的一些基本特征，如劳动者的法律知识匮乏；劳动合同形式重于内容；劳动

者在劳动争议中的维权成本过高；工会与集体谈判的覆盖率偏低；薪酬及内部管理不公

正；社会保险保险混乱的大环境制约着企业的小环境等，总之，劳动者相益的绝对状况

在改善，但是相对状况不容乐观，劳动者并没有同步分享社会经济高速发展带来的财

富。对于民营企业劳动关系的影响因素，本文创新性的指出经济利益与人身让渡成为劳

资合作与冲突的根本原因。

在全面评价了国家层面、产业层面和企业层面的劳动关系管理式之后，本文认为以

人为本和劳动关系与人力资源管理相融合应该是今后劳动关系管理改革的重要理念，以

人为本并不是要无止境地保护劳动者权益，它是现实的，在同时考虑双方利益的基础上

保护劳动者的权益，发挥劳动者的积极性主动性和创造性；劳动关系与人力资源管理的

融合最重要是要求双方的研究者抛弃本身所固有的研究范式，构建一套以企业中实际问

题的解决为目标的管理模式。理念毕竟是抽象的，因此在构建具体模式时必须要有一套

可供执行的原则，本文提出三大原则，即分层分类原则、系统管理原则和角色清晰原

则。将员工按其贡献大小进行分层分类管理，对于任何一项管理活动都要系统思考，具

体管理时要注意责权分配，责权清晰。

本文所构建的管理模式如图5．1所示，它是与人相关的管理活动中，剔除人力资源

管理的经典环节，在剩下的活动中归纳出四大管理环节，分别是：劳动契约与心理契约
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的融合管理策略；价值增加型工会的运行；参与管理的运行和劳动争议的处理。在每一

个环节中，我们都严格按照我的三大原则来构建模式，同时对于相关的法律法规制度中

的不足我们也做了阐述。

6．2启示与建议

(1)劳动者个人维权意识需要增强。本次调研中发现很多劳动者存在自怨心理，

认为自己的待遇不好是由于自己学历不高、能力不强，于是自己才进不了国有企业或大

的民营企业。的确，这些因素影响了劳动者的待遇，但是劳动者的权益是相对的，不是

绝对的，一个普通员工无论如何维权可能也不如中高层管理者待遇好，重要的是在既定

事实的基础上使自己的权益更好地得到保护，这不仅仅是得到一些物质上的报酬，维权

所得到的精神上的慰藉更能使一个人获得满足。由于我国现行的劳动争议处理速度的确

不够快捷，因此很多劳动者在遇到劳动争议时往往怕麻烦，得过且过。其实，如果劳动

部门接到的劳动争议数量不是大量增加，没有劳动者们的广泛报怨和反映，现在劳动争

议处理制度的缺陷是不会引起相关部门的重视的，这样劳动争议处理制度也就永远不会

得到完善。

(2)法律法规的执行力需要加强以及政府行为需要规范。应该加大普及劳动法律

法规的力度，并在劳动者维权的过程中对劳动法律法规进行完善。劳动者知道的法律知

识增多，其维权意识便会增强，对相关部门的要求也更加苛刻，其实这正是完善法律法

规及其执行力的良好契机，同时也有利于在实践中检验和完善法律的合理性和有效性。

用科学的政绩考核方法去引导地方政府在劳动关系处理方面的“不作为"行为。各

级地方政府基本都存在“二元结构偏差’’，即经济增长目标与公共管理目标之间协调困

难问题，这样在处理劳动关系时，往往出现“不作为"和向雇主集体利益倾斜的现象。

地方政府的政绩考核体系决定了地方政府的行为，“科学发展观”中已经对这个问题进

行了详细的论述，但是对于实施科学政绩法的具体措施还有待进一步的探索。

(3)企业内部管理需要转型。用人单位应该在理念上认识到和谐的劳动关系是一

种劳资双赢的结果。理念决定行为，许多用人单位在如今“强资本弱劳工’’的大环境

下，总是认为不愁招不到劳动力，尤其对于“大规模无差异供给”的低层次员工更是如

此，与此同时，企业又总是抱怨招不到既忠诚又能干的员工。员工的忠诚来自于员工需

求的满足，有能力的员工一定想得到与市场水平同等或稍高的待遇，同时还希望企业能

欣赏自己，发挥他的才华。可如果企业管理者不能深刻地认识到员工积极性创造性的重

要性，企业就不会满足员工这些需求，从而有能力的员工也不会忠于企业。
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首先，企业人力资源管理部门的人员以及企业的各层管理者都应该认真及时地学习

劳动法律法规。其次，企业应该做好人力资源规划工作，弄清晰哪些是核心岗位，哪些

是核心人才，这样高层管理者与人力资源管理人员就能在企业的日常管理中，将企业有

限的资源投入到关键的人力身上。第三，建立公开交流的文化氛围，有了这种文化氛

围，就减少了误会和劳动争议的数量，更重要的是，敢于公开交流的前提是自己能尽力

地履行自己的岗位职责和公正地执行企业的规章制度，这就更深层次上减少了企业内部

的不和谐。第四，劳动合同不但要签，而且还要仔细斟酌条款，不能随便找个模板来

套。第五，加强证据意识，做好文档的收集与保存工作，对于员工每一次违反规章制度

的行为，都要有记录，还要与员工对此进行沟通，并得到员工的书面确认，这样企业在

遇到劳动争议时不会很被动。第六，在民营企业中，由于员工的流动率高，工会的作用

很难发挥，甚至大部分企业没有工会，对于工会问题，企业只需严格按照法律法规办

事，即不阻挠，一般支持即可。最后，对于社会保险问题，在中国当今社保很混乱的大

环境之下，企业对此很少有规范的操作，企业只需到当地劳动部门熟悉政策，向员工们

介绍清楚，照章办事即可，企业对于保险管理没有多少发挥的余地。

6．3研究的局限性

本文的局限性主要在于：一，对民企劳动关系进行评价，调查问卷样本的选择以石

景山区的民企为主，而对其它城市的民企很少涉及，因此样本不具有广泛的代表性；

二，本文所构建的各种管理模式并没有机会在企业中实践，这样该管理模式是否具有很

强适用性还有待商榷。总得来说，对于劳动关系的研究，翻译国外的多，属于本国的

少；研究理论的多，而研究实践的，研究操作流程的少。因此，今后将劳动关系的各种

理论在企业中进行实践、修正、再实践的研究将具有重要的意义。
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附录A劳动关系调查问卷

朋友您好，您接受的是一项关于劳动关系的问卷调查，目的是了解中国当前劳动关系的现状及

存在的问题，以便为我们构建更为和谐的劳动关系模式提供一定的实证支持。本项研究由北方工业

大学经济管理学院赵继新教授指导，2005级企业管理研究生殷浩然来完成。

非常感谢各位能够将自己的真实情况和想法表达出来，我们将依据国家有关法规对其保密。谢

谢配合!

一、个人与企业背景

1．您的年龄：——
2．您的学历：

A高中及高中以下 B大专 C本科 D硕士 E博士

3．您的专业

(经济学、教育学、管理学、文学、法学、史学、理学、工学、农学、医药学、天文学、其

它 )

4．您的职位：

A普通工人B技术人员 C初级管理人员 D中级管理人员 E高级管理人员

5．您所在的企业位于哪个区：

(东城、西城、崇文、宣武、朝阳、海淀、丰台、石景山、门头沟、房山、

顺义、通州、昌平、大兴、怀柔、平谷)其它

6．企业的性质：

A国有企业 B集体企业 C私有企业 D港澳台企业 E外商企业

7．企业所属的行业：

A工业B建筑业C交通、仓储、邮电、通信业D房地产业E商贸饮食业F社会服务业(包括

金融、保险、证券服务业)

8．您在该单位的工作时间：

二、劳动合同与劳动争议

1．您对中华人民共和国《劳动法》的了解程度：

A一无所知 B略知一些 C一般了解 D比较了解 E精通

2．您了解《劳动法》的途径是： (可选多项)

A企业培训 B课堂学习 C自发学习

D劳动部门宣传 E报纸 F电视 G网络

3．您对即将实施的中华人民共和国《劳动合同法》的了解程度：

A一无所知 B略知一些 C一般了解 D比较了解 E精通
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4．您了解《劳动合同法》的途径是： (可选多项)

A企业培训 B课堂学习 C自发学习

D劳动部门宣传 E报纸 F电视 G网络

5．您知道《劳动合同法》将于2008年1月1日实行吗?您对它的期待程度如何?

A知道，很期待 B知道，一般期待

C不知道，很期待 D不知道，一般期等

6．您与企业签订劳动合同了吗?

(1)是，①劳动合同的签订方式为：

A工会指导劳动者签订

B企业拟定并与劳动者协商签订

C企业单方拟定，强制性签订

②所签订劳动合同的期限是：

A 1年以下 B 1年 C1年至3年D3年至5年

E5年以上F无固定期限H其他

⑧企业与员工签订劳动合同时，是否收取了员工的抵押物或保证金：

A是 B否

(2)否，原因：

A企业不签B员工不签C其他原因

7．您觉得在订立和变更劳动合同的过程中，您与用人单位做到“平等自愿，协商一致”了吗?

A被强迫，没有协商余地

B基本做到平等协商

C能很好的体现自己的意志

8．您的劳动合同中，包括了以下哪些内容：

A劳动合同期限 B工作内容 C劳动保护与劳动条件

D劳动报酬 E劳动纪律 F劳动合同终止的条件

G违反劳动合同的责任 H其它

9．您知道，根据劳动法的规定“劳动者解除劳动合同，应当提前30日以书面形式通知用人单位

吗”?您自己打算这样做或这样做了吗?

A不知道

B不知道，但了解后决定遵守规定

C知道，但不会这样做

D知道，会这样做

10．当您的用人单位想裁员时，有没有提前30日向工会或者全体职工说明情况，听取工会或者职

工的意见呢?

A没有裁员 B有裁员，但不通知
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C有裁员，但只是通知少数人 D有裁员，通知了工会或者全体职工

11．您是否签订了集体合同：

A是 B否 C不知道

12．如果您的单位有集体合同的话，该集体合同是否提交到了职工代表大会或者全体职工讨论通

过?

A没有集体合同

B有集体合同，但没有按上述规定提交讨论

C有集体合同，并且按照上述规定提交讨论

13．您知道“个人合同中的待遇不得低于集体合同的规定”吗?您的合同的情况怎样?

A不知道

B知道，自己的情况符合规定

C知道，自己的情况不符合规定

14．您在正式进入企业前是否约定了试用期：

A没有试用期 B不超过1个月

C不超过2个月 D不超过6个月

E超过6个月

15．您认为以下劳动侵权行为哪一项最为严重?

A延长劳动时间

B拖欠、克扣工资

C由于单位的特殊规定，使劳动者在一定程度上失去人身自由

D不签劳动合同

E收取押金，扣押证件

F不缴社会保险金

G其它

16．在与企业发生劳动争议时，您会采取哪些行动： (可多项)

A向劳动和社会保障部门投诉和举报 B与上级主管协商解决

C向本单位工会反映 D忍气吞声

E消极怠工 F破坏企业设施或劳动工具

G诽谤与您发生争议的管理者

H其它

17．当您受到不公正的待遇时，您认为通过你的努力，您有多大信心讨回公道：

A毫无信心 B有点信心 C有信心 D很有信心

18．您的单位存在“以暴力、威胁或者非法限制人身自由的手段强迫劳动；侮辱、体罚、殴打、

非法搜查和拘禁劳动者”的情况吗?

A有，很严重 B略微有一些 C没有 D不知道
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19．您的单位中设立了“劳动争议调解委员会”、“劳动争议仲裁委员会”或类似的机构吗?

A设立了 B没有设立 C不知道

20．当职工与企业存在劳动争议并发生争执之后，企业一般会采取哪些措施对待员工：

A有意识地孤立该员工 B有任务安排或考核时刁难该员工

C与以前一样对待员工 D与员工沟通直至平息员工的不满

E其它

21．您认为以下三种方式中，哪种最适合在中国使用：

A诉讼 B仲裁 C调解 D协商解决 E视情况而定

三、薪酬与待遇

1．您的月平均工资：——元，您认为这与市场上的工资水平相比：
A远远高于市场工资 B高于市场工资

C等于市场工资 D低于市场工资

E远远低于市场工资

2．您平均每周工作几天：

A 5天以下(包括5天) B 6天 C 7天 D不定时

3．您平均每天的工作时间：

A少于8小时B 8小时C 8～10小时D 10～12小时E 12个小时以上

4．您平均每月加班时间

A不加班 B 10小时以内 C 10～36小时 D 36～60小时 E 60小时以上

5．您知道“用人单位应当保证劳动者每周至少休息一日”吗?企业这么做了吗?

A不知道，自己没有至少休息一日

B不知道，但自己至少休息了一日

C知道，自己没有至少休息一日

D知道，但自己至少休息一日

6．您有无加班工资?其标准如何?(标准：安排劳动者延长工作时间的，支付不低于工资的15096

的工资报酬；休息日安排劳动者工作又不能安排补休的，支付不低于工资的20096的工资报酬；法定

休假日安排劳动者工作的，支付不低于工资的30096的工资报酬)

A没有加班

B有加班，但无加班工资

C有加班，但低于匕述工资标准

D有加班，等于匕述工资标准

E有加班，且高于匕述工资标准

7．您的工资能否及时发放?如不能及时发放，其原因是?

A能及时发放

B不及时，由于企业资金周转困难
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C不及时，由于工会没有力争或不作为

D不及时，由于业主故意克扣

E不及时，由于劳动保护法规执行不力

F不及时，由于业主有保护伞

8．您在连续工作—年以后，享受带薪休假吗?

A享受

B不知道这个政策，不享受

C知道这个政策，但没有享受

9．您的工资调整周期是：

A 3个月以内 B 3到6个月 C 6到12个月 D 1年到2年 E 2年以上

10．您认为您的薪酬与您的付出相称吗：

A付出远远大于收入

B付出大于收入

C付出与收入基本相等

D付出小于收入

E付出远远小于收入

11．您认为企业内的考核体系能够公平的考核出自己的劳动成果或付出吗?

A很不公平 B不公平 C公平 D很公平

12．您认为企业的考核体系与薪酬体系挂钩吗?

A考核与薪酬严重脱钩 B考核与薪酬有些脱离

C考核与薪酬基本相关 D考核与薪酬紧密结合

13．总得来说，您对企业的薪酬体系满意度如何：

A很不满意 B不太满意 C比较满意 D相当满意

14．企业为您提供在职培训吗?

A没有提供在职培训

B提供，经费由企业出

C提供，经费由职工出

D提供，经费由企业与职工共同负担

E提供，经费由其他途径提供

15．您了解女职工在怀孕、生育、哺乳期间的劳动规定吗(怀孕期间不得从事第三级体力劳动强

度和孕期禁忌的劳动；怀孕七月以上者，不得安排其延长工作时间和夜班劳动；生育享受不少于90

天的产假；哺乳未满一周岁的婴儿期间不得从事第三级体力劳动强度和哺乳禁忌的劳动，不得安排

其延长工作时间和夜班劳动)?据您的观察或亲身体会企业执行了吗?

A不知道，但企业做到了 B不知道，企业也没有做到

C知道，企业没做到 D知道，企业部分做到了
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E知道，企业完全做到了

16．未成年工是指年满16周岁未满18周岁的劳动者，国家规定“不得安排未成年工从事矿山井

下、有毒有害、国家规定的第四级体力劳动强度的劳动和其他禁忌从事的劳动，并且应当对未成年

工定期进行健康检查”，您了解这些规定吗?据您观察或切身体会企业做到了吗?

A没有未成年工

B有未成年工，企业没有按国家规定保护未成年工

C有未成年工，企业执行了部分规定

D有未成年工，企业完全执行了规定

E不知道

17．企业的工作场所有以下哪些劳动保护设施?(可多项选择)

A消防设施 B通风设施 C降温设施

D防尘防毒设施 E不清楚

18．您所在的工作场所光线是否充足：

A充足 B不充足 C不知道

19．您是否在高温或低温场所中工作?

A是 B不是 C不知道

20．工作场所是否存在：

A大量粉尘 B有害气体 C强烈噪音

．D易燃易爆品 E其他危害 F以上都没有

21．企业有以下哪些文化娱乐设施?(可多项选择)

A报栏B体育设施C阅览室D棋牌室E电影院F卡拉0l【厅

其它

四、保险

1．您对社会保险知识的了解程度：

A一无所知 B略知一些 C一般了解 D比较了解 E精通

2．您平时以什么方式了解社会保险政策：

A企业宣传 B报纸 C电视、电台 D网络

3．您进入单位时或者在平时的工作中，企业向你详细介绍该企业的社会保险政策吗?

A没有介绍 B有，但不详细 C有，很详细

4．您是否参加了社会保险：

A参加了社会保险

B没有参加，原因是缴费负担过重

C没有参加，原因是怀疑能否领取养老金

D没有参加，原因是企业主不同意参保

E没有参保，原因是对社会保险政策不了解

．68．



北方工业大学硕士学位论文

5．您的单位有“组织和个人挪用社会保险基金”的现象吗?

A有 B没有 C不知道

6．您参加了哪种社会保险：

A养老保险B医疗保险C工伤保险D失业保险

7．您知道下列哪两项社会保险应当由单位单独负担?

A养老保险B医疗保险C工伤保险D失业保险

8．如果您的单位不给您上保险，您会怎么办：

A离职 B投诉举报 C忍气吞声

9．您是否了解“用人单位必须为职工办理社会保险”：

A是 B否

10．您的社会保险费是由用人单位进行代扣代缴的吗?

A是 B否

11．您更换就业单位时，希望：

A社会保险关系转移

E生育保险F住房公职金

E生育保险F住房公职金

D与单位协商

B个人账户一次性支取

12．您认为基本医疗保险个人账户是否应该保险： A是 B否

13．您企业的同事发生工伤，能否得到劳动保险部门的工伤保险待遇：

A是 B否 C不知道

14．在变换工作单位时，您是否知道如何接续社会保险关系：

A知道 B不知道

15．您对本企业的保险安排满意度如何：

A很不满意 B不太满意 C—般化 D比较满意 E很满意

五、工会与参与管理

1．您所在的企业成立工会了吗：

A是 B否

2．您了解工会的权力与作用吗：

A一无所知 B略知一些 C—般了解 D比较了解 E精通

3．您了解“沃尔玛成立工会”的事吗：

A一无所知 B略知一些 C一般了解 D比较了解 E精通

4．您认为工会应当做哪些工作：

A维护职工的经济利益

B维护职工的民主权利

C开展劳动竞赛

D开展文体活动

E其它
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5．您对您所在的企业工会的工作状况满意度：

A很不满意 B不太满意 C一般化 D比较满意 E很满意

6．您所在的企业中有阻挠职工成立工会或加入工会的现象吗?

A不存在 B存在 C不知道

7．您所接触到的工会干部在工作中的态度是：

A认真努力 B能尽职尽责

C表现一般 D不了解

8．您认为目前工会组织与职工群众的关系：

A密切相关，关系融洽 B关系一般

C联系很少 D无所谓

E不清楚

9．您认为工会组织目前存在的主要问题是：

A工作上办法不多

B工作条件差

C经费不足

D缺少各方面的支持

E工会与企业的关系扯不清

F其它

10．“工会经费由企业直接拨付，这样工会与企业就有扯不清的关系了，于是没有底气为职工谋

利了”您认同这个观点吗：
’

A很不认同 B不太认同 C基本认同 D比较认同 E很认同

11．“如果将工会的经费(主要是您工资的296)发放给您，再由您交”，你认为这种办法能改交

工会经济不独立的状况吗：

A能 B不能 C不清楚

12．如果将工会的经费发放给您再由您交，您愿意交吗：

A不愿意

B愿意

C看工会服务的情况而定

D视经费多少而定

13．您认为您所在的企业管理规章制度清晰吗：

A很不清晰 B不太清晰 C一般化 D比较清晰 E很清晰

14．您认为您所在的企业管理规章制度执行的力度怎样：

A很差 B较差 C一般 D较好 E很好

15．向您的上级请示问题时，您的上级是否说“我需要请示一下上级”：

A经常说 B一般化 C从不说
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16．在与您相关的工作中，您有建议权吗：

A根本没有 B有一些 C组织能很好地考虑自己的建议

17．公司职能部门(如财务部、人力资源部、后勤部门)是否能很好地服务于您所在的部门?

A很不好 B不好 C一般化 D不错 E很好

18．在需要相关部门合作的事务中，您认为各部门间配合得怎样：

A很不好 B不好 C一般化 D不错 E很好

19．您认为以下哪些能够提高您的工作积极性： (可多选)

A收入提高 B福利改善 C职位晋升 D挑战性工作

E培训机会 F对自己的工作有发言权 G领导认可

H其它

六、总体看法

1．您认为影响劳动关系和谐的因素有哪些： (对各个影响因素，1表示“很不认同”，3表示

“基本认同”，5表示“相当赞同”，请选出您的认同度)

l 2 3 4 5

劳动力供大于求，劳动者没有讨价还价的资本

劳动者个人的能力，能力强者谈判力强

各个企业的差异很大，大企业比小企业规范，效益好的

比效益差的强

我国规范劳动关系的法律不健全，执行力度也不够

社会主义初级阶段的基本国情，随着经济的发展会越来

越好

中国独特的文化使得人们羞于为自己的利益直接斗争

领导者的个人因素，如价值观、对劳动争议的态度等

您认同影响劳动关系和谐的其它因素：

．71．



北方工业大学硕士学位论文

2．您认为构建和谐的劳动关系的途径在于： (对于各个途径，1表示“很不认同”，3表示“基

本认同”，5表示“相当赞同”，请选出您的认同度)

1 2 3 4 5

完善劳动法规，加强劳动监察力度，缩短劳动争议处理周

期

完善工会维护劳动者的合法权益的职能，完善集体谈判

加大劳动者对于工作的参与度和发言权

完善社会保险法规和制度，解决劳动者的一些后顾之忧

完善薪酬体制，将薪酬体系与绩效体系更密切的挂钩

相关部门加大宣传，使广大员工意识到自己的权益并且知

道获取权益的途径

通过培训等提高员工自身的能力，能力强的员工会受到更

好的待遇

促进劳动力市场的发育和成长

您认为构建和谐劳动关系的其它途径：

3．还有哪些我们的问卷中没有涉及到，但您很想告诉我们的：
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