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社会学研究

企业和谐劳动关系指标体系的构建

辛本禄　高和荣

［摘　要］　和谐劳动关系是提升社会质量、促进和谐社会的基础，构建科学的劳动关系评估指标

体系有助于规制企业生产经营活动，保障劳动者的合法权益，实现劳资双方互利共赢。但是，现有的

研究往往更多地关注企业生产与经营效益等客观性指标，而忽视了员工对企业认同等主观性指标的

引进。这就需要构建起主客观相统一的劳动关系指标体系，将企业置身于特定的社会结构中，展现出

企业与员工之间所特有的契约性质。为此，运用德尔菲法和层次分析法筛选出能够反映企业劳动关

系和谐程度的三级指标，确定各层评价指标权重，从而构建起完整的三级指标评价标准，准确评估各

企业劳动关系和谐程度。

［关键词］　和谐劳动关系；指标体系；社会质量；层次分析法；德尔菲法

和谐劳动关系是提升社会质量、化解社会矛盾、增进社会和谐的基础与前提。它是员工在劳动

过程中与资方所结成的经济社会关系，反映着一个国家内部各阶层之间的经济社会地位与相互关

系，成为社会稳定的晴雨表。为此，历届政府高度重视和谐劳动关系的建设，党的十六届六中全会明

确提出要“发展和谐劳动关系”，“十七大”强调要“规范和协调劳动关系”，党的“十八大”首次提出要

“构建和谐劳动关系”，要求“健全劳动标准体系和劳动关系协调机制”。这就需要我们构建科学的和

谐劳动关系指标体系，对企业劳动关系情况进行准确评估，在保障劳动者合法权益的同时促进企业

健康发展，在实现劳资双方共赢基础上扎实推进和谐社会建设。

一、企业和谐劳动关系指标体系的相关研究

在利益主体多元化、用工形式多样化的今天，吸收国内外最新研究成果构建科学的和谐劳动关

系指标体系并用来指导企业生产与经营，对于化解劳资矛盾、促进社会和谐具有十分重要的作用。

国外学者往往将劳动关系作为一个中间变量探讨指标体系建构问题。ＲｏｂｅｒｔＢｕｃｈｅｌｅ和 Ｃｈｒｉｓ

ｔｉａｎｓｅｎ运用“平均工作年限、监督人员与工人数量之比和工人的最高收入及最低收入”三个指标来评
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价某个国家或地区的劳动关系。① ＪｏｓｅｐｈＷａｌ

ｌａｃｅ等人以“工作环境、工资标准、员工持股比

例、工作重组、岗位轮换、临时工雇佣、退休金计

划”作为指标来评价企业劳动关系。② 而 Ｊｏｄｙ

ＨｏｆｆｅｒＧｉｔｔｅｌｌ等学者看到了劳动者的主观感受在

劳动关系中的作用，他们从“工会代表性、参与

管理、劳资冲突以及工作场所氛围”四类指标来

构建劳动关系评估体系。③

国内学者近年来也十分关注和谐劳动关系

指标体系的建构。苏海南从社会主义精神文明

与政治文明的高度提出要加强和谐劳动关系指

标体系建设，并给出了政策建议。④ 郑东亮、姜

颖认为，设计劳动关系和谐度评估指标体系要

依据“合理性、倾斜性、三方性、可行性以及民主

性”原则，围绕“劳动政策执行、就业及促进就业

手段、工会组建、劳动合同签订率、劳动关系三

方协调机制的建立、劳动安全卫生、劳动争议和

突发性事件处理”等指标加以建构。⑤ 袁凌等人

强调评价指标的客观性和可操作性，构建了“就

业培训及工作环境、劳动合同、工资报酬、社会

保障、工会与劳动争议”等５个一级指标、２８个

二级指标评估体系，并在湖南省的长株潭地区

进行了实证研究。⑥ 莫生红从“劳动合同、劳动

保护、民主及精神文化权益”等四个维度设计了

包括“劳动合同、工资状况、劳动保护、社会保

障”等８个二级指标体系。⑦ 与此同时，一些地

方政府也注重企业和谐劳动关系的评估。例

如，浙江省较早地出台了省级劳动关系和谐企

业考核评价方法，从“劳动合同、劳动保护、工资

制度、特殊人员保护、社会保障、劳动安全卫生、

劳动争议处理、企业民主、职业培训”等方面对

企业和谐劳动关系展开评估。

总体上看，国外研究建立在西方国家的社

会现实基础上。在指标选择方面，他们更多地

着眼于员工劳动权益保障，而较少地关注企业

自身的经营状况，这与西方国家的企业发展历

史及发展水平密切相关。而中国现代企业制度

的建立还不到３０年的时间，人们更多地关注企

业自身的经营能力而较少地关注员工的自我发

展，往往将劳动关系当做中间变量去构建指标

体系，没有寻求科学理论建构更加具有综合性、

客观科学性的指标体系。同时，现有的评估指

标更多地从原则与方法入手选择一些可以直接

测量的客观性指标，忽视了主观性指标的引进

与赋权。实际上，劳动关系不仅包括企业为劳

动者所提供的各类工资、福利及劳动保护等方

面，而且也包含着员工的感受与反应，评估劳动

关系应该坚持这两个方面的统一。反思现有的

评估指标所存在的问题，需要我们从主客观相

统一的高度构建和谐劳动关系指标体系。

二、企业和谐劳动关系

指标体系的构建依据

　　企业和谐劳动关系指标体系是用来评估劳

资关系满意程度的指标。企业劳动关系是否和

谐不仅受到劳动合同、劳动工资、劳动保护、劳

动权益等经济性指标的影响，同时也受到劳动

者对自身工作状态感受以及对企业认同程度等

非经济性指标的影响，如果员工内心不认同企

业文化及其工作环境，再多的工资福利、再规范

的劳动合同也无济于事。也就是说，在构建劳

动关系指标体系的时候要考察企业自身的生

产、经营以及用工情况，也要兼顾到员工对其工
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作环境、人际关系等方面的自我感受。这就需

要我们从主客观相统一的角度整合有关理论，

形成更为科学合理的解释框架，作为构建企业

劳动关系和谐程度的评估依据。

第一，构建主客观相统一的和谐劳动关系

指标体系体现着企业的契约性质。按照科斯的

理解，企业本质上乃是一种建立在专业化分工

基础上的契约型劳动组织，企业与员工、企业与

社会之间构成了一种包含“经济”、“社会”、“文

化”及“心理”等形式在内的契约关系，①其中，

前两者属于经济契约，而后三种属于“非经济契

约”，即主观性契约。一方面，通过签订内容完

整、形式规范的经济契约使劳动者服从企业管

理，为企业创造更高的经济效益。从这个角度

看，构建和谐劳动关系指标体系就要规范劳资

双方的经济关系，实现各种资源的高效配置，明

确劳动争议解决方式与途径，增加劳资双方的

违约成本，减少“不正当损害”、“错误分配”以及

“权利滥用”等行为的发生；②另一方面，劳资关

系隐含着员工与企业之间事实存在的一组不成

文的“期望以及对这种期望的理解”③，包括“满

足、信任、体谅”等道德规范与价值体系，它们构

成了劳资双方的非经济契约。这种非经济契约

不仅是对正式的经济契约有益补充，更具有相

对独立性地位。其中，积极的文化与心理契约

能够使员工与企业产生心灵默契，形成良好的

工作态度与工作绩效；反之，消极的文化与心理

契约导致员工对企业不信任，引发企业劳资关

系的紧张，危及企业正常运转。为此，经济契约

与非经济契约相整合的企业契约理论成为我们

设计企业劳动关系指标体系的理论资源。

第二，构建主客观相统一的和谐劳动关系

指标体系体现出企业的社会性质。企业本质上

是一种扩大了的家庭及部落管理方式，它最初

与特定的社会结构与习俗紧密相连，展示出特

定的社会文化。从起源上看，人类最初的经济

行动较少地追求经济效益而更多地体现着符号

与象征意义，浸透着特定的社会习俗与社会关

系，满足特定的社会功能。④ 而现代意义上的企

业乃是社会发展到一定阶段的产物。工业革命

以来，随着贸易经济的发展，人们把劳动力、土

地以及货币作为用来交换的劳动产品，企业的

经济功能逐渐凸显并占据主导地位，甚至成为

最高准则。但是，企业始终要承担着“社会适

应”功能，这是企业作为社会一个组成部分所具

有的“功能先决条件”，也是企业与社会和谐相

处的客观需求。如果企业的生产经营活动不能

促进社会整合与社会团结，那么不仅企业的“社

会适应”功能无法实现，企业的其他功能如“目

标实现”、“整合”以及“模式维持”等也难以达

到。⑤ 这就要求我们在设计和测量企业劳动关

系和谐程度的时候不能只考虑经济性指标，还

要综合考虑各种社会性指标，使该指标体系在

引导和促进企业发展的同时促进员工的自我发

展，增进企业与社会的团结，减少他们之间的对

抗，提升社会质量，推进社会和谐建设。

第三，构建主客观相统一的和谐劳动关系

指标体系能够满足员工多层次需求。人们的行

动是一个极其复杂的整体，不仅受到经济因素

如“成本”、“收益”、“效率”等制约，而且还受到

各种非经济因素如“场域”、“惯习”、“情景”等

影响，有时这些非经济因素还起着极其重要的

作用。这表明，劳动关系是否和谐不完全取决

于企业的产值、利润及其为员工所提供的工资

及福利待遇，还取决于劳动者的主观期望与态

度。２０世纪３０年代梅奥的非正式组织理论表

明影响劳资关系和谐的因数是多方面的，４０年

代马斯洛的需要层次理论说明劳动者不仅要获

得基本的物质生活需求，也有改善自身生活状

况、增进自身福利水平，提高生活质量等物质性
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需求，同时还有希望得到尊重、友谊、安全和归

属感等精神需求，企业必须充分考虑到员工的

这些需求才能减少劳资纠纷，形成和谐劳动关

系。后来，奥尔德弗将马斯洛的理论发展为“生

存—关系—成长”需要理论，告诫我们构建和谐

劳动关系指标体系不能只看到“生存”指标，还

要兼顾到“关系”、“成长”等非经济指标；①赫茨

伯格总结出员工对企业的“满意性因素”（即激

励因素）以及“不满意性因素”（即保健因素），

这两类因素涉及企业为员工提供的工资待遇、

工作安全、用工政策、社会保险乃至人际关系等

方面，②只有消除那些“不满意”因素才能形成

和谐劳动关系。所有这些充分表明，必须要加

强主观性指标的引进，从主客观相统一、劳资双

方相结合角度构建和谐劳动关系指标体系。

三、企业和谐劳动关系指标体系的建立

企业和谐劳动关系指标体系的建立，笔者

认为，可以运用德尔菲法和层次分析法从主客

观相统一角度筛选企业和谐劳动关系指标并确

定其权数，最终得出可运用于操作层面的指标

体系。

第一，运用德尔菲法筛选出反映企业劳动

关系和谐程度的三级指标。我们查阅了国内外

有关劳动关系指标体系研究成果，根据主客观

相统一、科学性与应用性相结合的原则把“企业

经营与管理、劳动合同、工资与福利、劳动保护、

劳动争议、员工发展、员工认同、工会建设、工作

环境以及奖励与惩罚”等１０个方面作为备选的

一级指标，选择政府社会保障部门的工资处、劳

动监察大队，社会保险中心，国有、民营、外资企

业人力资源经理，从事相关专业教学科研的高

校教师，各类企业员工代表等建立咨询小组，请

他们按照重要性对这十类指标进行排序并说明

理由，然后将咨询小组各成员第一次的判断意

见汇总后再发给他们，让他们继续完善自己的

意见，如此反复后确定出“企业经营与管理、劳

动合同、员工认同以及奖励与惩罚”等８个一级

指标，剔除了“工会建设”与“工作环境”两个一

级指标。在此基础上，继续运用德尔菲法确定

出“经营情况、劳动管理、对自我的认同”等１８

个二级指标及６３个三级指标，其中客观性指标

４８个、主观性指标１５个。具体见表１。

第二，利用层次分析法分别确定三级评价

指标的权重。首先，将同一层次指标对上一层次

某个因素进行两两比较，结果用判断矩阵 Ｂ＝

（ｂｉｊ）和Ｃ＝（ｃｉｊ）表示。判断矩阵中各指标相对

重要性分别用１、３、５、７、９五级制表示，其中１表

示两个因素同等重要，３表示前者比后者稍微重

要，５表示前者比后者明显重要，７表示前者比后

者强烈重要，９表示前者比后者绝对重要。显然，

判断矩阵均为互反矩阵，矩阵中元素满足如下

关系：ｂｉｊ＝
１
ｂｉｊ
、ｃｉｊ＝

１
ｃｉｊ
。

其次，进行层次单排序及其一致性检验。计

算判断矩阵的最大特征值 λｍａｘ及其特征向量

Ｗ（ｉ），经归一化后即为同一层次相应因素对于

上一层次某个因素相对重要性的权重。运用

Ｃ．Ｉ＝
λｍａｘ－ｎ
ｎ－１ 进行一致性判断。其中：ｎ为元素

的个数，λｍａｘ表示该矩阵的最大特征值。当 λｍａｘ
＝ｎ，Ｃ．Ｉ＝０时，则为完全一致；Ｃ．Ｉ值越大，判

断矩阵的完全一致性越差，一般要求为Ｃ．Ｉ≤０．

１时，判断矩阵的一致性可以接受。

再次，进行层次总排序和一致性检验。用同

一层次中所有层次单排序结果就可以计算对上

一层次而言本层次所有因素重要性权重。层次

总排序需要从上到下逐层进行，如果因素Ａ隶属

的ｎ个指标ｂ１，ｂ２，…，ｂｎ对Ａ的排序数值向量为

ＷＡ→Ｂｉ，Ｂｉｋ对指标 Ｂｉ的层次单排序数值为向量

ＷＢｉ→Ｂｉｋ（ｂ１，ｂ２，…，ｂｎ），此时 Ｂｉｋ对 Ａ的数值向量

为：ＷＡｉ→Ｂｉｋ ＝ＷＢｉ→Ｂｉｋ ×ＷＡ→Ｂｉ。

０４５

①

②

Ｂ．Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ＆Ｃ．Ｐ．Ａｌｄｅｒｆｅｒ，“Ｔｈｒｅｅｓｔｕｄｉｅｓｏｆｍｅａｓｕｒｅｓｏｆｎｅｅｄｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ”，ＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅＱｕａｒ
ｔｅｒｌｙ，ｖｏｌ．１８，ｎｏ．４，１９７３，ｐｐ．４８９ ５０５．

［美］费雷德里克·赫茨伯格等：《赫茨伯格的双因素理论》，张湛译，北京：中国人民大学出版社，２００９年，“序言”第２页。



分别将一级指标Ｂｉ、相对于总指标Ａ的权重

向量ＷＡ→Ｂｉ和二级指标Ｂｉｋ相对于其隶属指标Ｂｉ
的权重向量代入上述公式，可计算出层次总排

序，即二级指标Ｂｉｋ相对于总指标Ａ的权重向量。

综合评估指标权重即为所求。一致性指标为：

表１　企业和谐劳动关系三级指标构成

一级指标 二级指标 三级指标

Ａ１企业经营与管理

Ｂ１经营情况 Ｃ１企业产值增长率；Ｃ２企业利润率；Ｃ３企业利润增长率；Ｃ４员工工资
总额占利润比

Ｂ２劳动管理
Ｃ５是否设置ＨＲ部门；Ｃ６是否设置工会；Ｃ７是否建立薪酬制度；Ｃ８是
否建立职位晋升制度；Ｃ９是否建立集体协商制度；Ｃ１０是否建立劳动保
护制度；Ｃ１１是否建立劳动争议处理制度

Ａ２劳动合同
Ｂ３合同签订 Ｃ１２合同签订率；Ｃ１３无固定期限合同签订率
Ｂ４合同变更 Ｃ１４合同违约率；Ｃ１５合同解除率

Ａ３工资与福利

Ｂ５工资 Ｃ１６是否执行最低工资标准；Ｃ１７职工工资增长率；Ｃ１８有无拖欠工资；
Ｃ１９加班工资兑现率

Ｂ６社会保险 Ｃ２０养老保险参保率；Ｃ２１医疗保险参保率；Ｃ２２失业保险参保率；Ｃ２３
工伤保险参保率。Ｃ２４生育保险参保率

Ｂ７企业福利 Ｃ２５住房公积金参加率；Ｃ２６企业年金参加率；Ｃ２７是否建立互助救济金

Ａ４劳动保护
Ｂ８劳动环境 Ｃ２８职工人际关系感受度；Ｃ２９工作条件舒适度

Ｂ９劳动安全 Ｃ３０工伤事故发生率；Ｃ３１职业病防护；Ｃ３２职业病发生率；Ｃ３３女工劳
动保护

Ａ５劳动争议
Ｂ１０劳动纠纷 Ｃ３４劳动纠纷发生率；Ｃ３５劳动纠纷投诉率
Ｂ１１争议处理 Ｃ３６劳动纠纷处理率；Ｃ３７处理结果满意度

Ａ６员工自我发展
Ｂ１２培训 Ｃ３８职业技能培训率；Ｃ３９人均培训费用
Ｂ１３内部流动 Ｃ４０职工内部流动率；Ｃ４１岗位稳定性

Ａ７员工认同

Ｂ１４对企业的
总体认同

Ｃ４２与原企业相比是否满意；Ｃ４３公司工作环境是否满意；Ｃ４４是否了
解本企业文化；Ｃ４５公司是否有发展前途；Ｃ４６遇到困难是否愿意向企
业反映；Ｃ４７是否愿意与企业共渡难关

Ｂ１５对企业管
理的认同

Ｃ４８考勤制度满意度；Ｃ４９工资报酬满意度；Ｃ５０其他福利满意度；Ｃ５１
劳动合同满意度

Ｂ１６对自我
的认同

Ｃ５２对工作岗位满意度；Ｃ５３是否得到领导同事认同；Ｃ５４与主管关系
是否融洽；Ｃ５５与同事关系是否融洽；Ｃ５６对自己工资待遇是否满意

Ａ８奖励与惩罚
Ｂ１７奖励 Ｃ５７政府奖励次数；Ｃ５８媒体正面报道次数；Ｃ５９企业社会捐赠额度；

Ｃ６０公益慈善参与次数
Ｂ１８惩罚 Ｃ６１群体事件数；Ｃ６２政府惩罚次数；Ｃ６３负面报道次数（不重复）

　　ＣＲ＝∑
ｎ

ｉ＝１
ａｉＣＩｉ／∑

ｎ

ｉ＝１
ａｉＲＩｉ。其中，ＣＩｉ为Ｂｉｋ单

排序的一致性指标，ＲＩｉ为平均随机一致性指标。

类似地，当ＣＩ＜０．１０时，层次总排序具有满意

的一致性，否则需要重新调整判断矩阵的元素

取值。①

据此，我们在对各个判断矩阵进行层次单

排序基础上，借助于软件最终计算出各类指标

的权重分别为：“企业经营管理”占８．７７％，“劳

动合同”占１４．９９％，“工资与福利”占３７％，“劳

动保护”占１５．４６％，“劳动争议”占７．３７％，“职

工发展”占 ７．０７％，而“员工认同”占 ６．６６％。

另外，奖励和惩罚指标占２．６７％。在此分析中，

Ｃ．Ｉ
Ｃ．Ｒ＝０．０１５＜０．１０，结果具有一致性。依据同

样方法计算出二、三级指标的权重（见表２）。

０４６

①参见Ｔ．Ｌ．Ｓａａｔｙ，“Ｈｏｗｔｏｍａｋｅａｄｅｃｉｓｉｏｎ：Ｔｈｅａｎａｌｙｔｉｃｈｉｅｒａｒｃｈｙｐｒｏｃｅｓｓ”，ＥｕｒｏｐｅａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｐｅｒａｔｉｏｎａｌＲｅｓｅａｒｃｈ，ｖｏｌ．
４８，ｎｏ．１，５，１９９０，ｐｐ．９ ２６．



表２　一级指标和二级指标的权重分配

目标 层次１ 权重 层次２ 权重 层次３（权重）

企业劳

动关系

和谐度

（Ａ１，Ａ２，
Ａ３，Ａ４，
Ａ５，Ａ６，
Ａ７，Ａ８）

Ａ１｛Ｂ１，Ｂ２｝ ０．０８７７
Ｂ１ ０．６６６７ Ｃ１（０．０８６３），Ｃ２（０．２１１５），Ｃ３（０．２３４１），Ｃ４（０．０４６８）

Ｂ２ ０．３３３３ Ｃ５（０．０７７６），Ｃ６（０．１８３１），Ｃ７（０．１９１０），Ｃ８（０．１３４５），Ｃ９
（０．１４６４），Ｃ１０（０．１１０７），Ｃ１１（０．１５６７）

Ａ２｛Ｂ３，Ｂ４｝ ０．１４９９
Ｂ３ ０．８０００ Ｃ１２（０．２０００），Ｃ１３（０．８０００）
Ｂ４ ０．２０００ Ｃ１４（０．７５００），Ｃ１５（０．２５００）

Ａ３｛Ｂ５，
Ｂ６，Ｂ７｝ ０．３７００

Ｂ５ ０．０６３７ Ｃ１６（０．４９９１），Ｃ１７（０．２５３２），Ｃ１８（０．１６５８），Ｃ１９
（０．０８１９）

Ｂ６ ０．１７４４ Ｃ２０（０．３２２１），Ｃ２１（０．３２９８），Ｃ２２（０．１９３５），Ｃ２３
（０．１０３８），Ｃ２４（０．０５０８）

Ｂ７ ０．１９１９ Ｃ２５（０．４３３０），Ｃ２６（０．４６６５），Ｃ２７（０．１００５）

Ａ４｛Ｂ８，Ｂ９｝ ０．１５４６
Ｂ８ ０．２５００ Ｃ２８（０．７５００），Ｃ２９（０．２５００）

Ｂ９ ０．７５００ Ｃ３０（０．２１６４），Ｃ３１（０．３７４８），Ｃ３２（０．１６９３），Ｃ３３
（０．２３９５）

Ａ５｛Ｂ１０，Ｂ１１｝０．０７３７
Ｂ１０ ０．３３３３ Ｃ３４（０．５０００），Ｃ３５（０．５０００）
Ｂ１１ ０．６６６７ Ｃ３６（０．２５００），Ｃ３７（０．７５００）

Ａ６｛Ｂ１２，Ｂ１３｝０．０７０７
Ｂ１２ ０．５０００ Ｃ３８（０．５０００），Ｃ３９（０．５０００）
Ｂ１３ ０．５０００ Ｃ４０（０．３３３３），Ｃ４１（０．６６６７）

Ａ７｛Ｂ１４，
Ｂ１５，Ｂ１６｝ ０．０６６６

Ｂ１４ ０．４９３４ Ｃ４２（０．１９４４），Ｃ４３（０．１６５８），Ｃ４４（０．１４１１），Ｃ４５
（０．１６５８），Ｃ４６（０．１５２８），Ｃ４７（０．１８０２）

Ｂ１５ ０．１９５８ Ｃ４８（０．１３６３），Ｃ４９（０．５２２４），Ｃ５０（０．１７９３），Ｃ５１
（０．１６２０）

Ｂ１６ ０．３１０８ Ｃ５２（０．１３２２），Ｃ５３（０．３１６７），Ｃ５４（０．１５８８），Ｃ５５
（０．１４３１），Ｃ５６（０．２４９２）

Ａ８｛Ｂ１７，
Ｂ１８｝ ０．０２６７

Ｂ１７ ０．６６６７ Ｃ５７（０．１９６７），Ｃ５８（０．３６６２），Ｃ５９（０．１９５５），Ｃ６０
（０．２４１５）

Ｂ１８ ０．３３３３ Ｃ６１（０．４１２６），Ｃ６２（０．２５９９），Ｃ６３（０．３２７５）

　　由此得出企业和谐劳动关系指标得分计算

公式为：

Ｌ＝∑
８

ｉ＝１
αｉＡｉ，其中αｉ为一级指标Ａｉ的权重

值，Ａｉ为一级指标的分值，

Ａｉ＝∑βｉｊＢｉｊ，其中βｉｊ为二级指标Ｂｉｊ的权重
值，Ｂｉｊ为二级指标的分值，

Ｂｉｊ＝∑γｉｊｋＣｉｊｋ，其中γｉｊｋ为三级指标Ｃｉｊｋ的
权重值，Ｃｉｊｋ为三级指标的分值。

从上式可得Ｌ的最终计算公式为：

Ｌ＝∑
８

ｉ＝１
∑
１８

ｊ＝１
∑
６３

ｋ＝１
αｉβｉｊγｉｊｋＣｉｊｋ

其中，αｉ，βｉｊ，γｉｊｋ，Ｃｉｊｋ分别为一级指标 Ａｉ，二

级指标Ｂｉｊ，三级指标的权重Ｃｉｊｋ
因此，通过德尔菲法和 ＡＨＰ法确定指标及

权重，对企业三级指标按照百分制进行评分，逐

级计算出Ｌ的值即企业和谐劳动关系的得分。

该方法对部分企业试调查之后对个别指标

的权重进行适当调整，采取“第三方”原则对一

个地区的企业和谐劳动关系提供了一种有效的

评价工具和评价标准，所计算出的企业和谐劳

动关系得分以适当的方式向社会公布，以便推

进企业总结经验，及时改正不足，促进劳资双方

和谐共赢，进而有助于增进一个地区企业劳动

关系的和谐。

四、结论

本文在全面总结企业和谐劳动关系指标体

系现有的研究成果基础上，以劳资关系为纽带、

以员工为主体设计出主客观相统一的指标体系

０４７



模型，运用德尔菲法和 ＡＨＰ法确定出各级指标

的权重，构建了企业和谐劳动关系评价指标体

系，从而改变了以往评估指标过分关注企业经

营管理而不重视员工主观感受与心理认同这个

问题。研究发现，在“工资与福利”、“劳动保护”

以及“劳动合同”在企业和谐劳动关系指标体系

构成占据及其重要的位置，三者累计为０．６７４５，

而“员工的自我发展”、“认同”等主观性指标的

权重与“企业经营管理”指标的权重大致相当。

这表明，在构建企业和谐劳动关系指标体系过

程中必须充分考虑到员工的自我感受与自我认

同等指标，加强劳动合同管理，健全员工参与管

理，重视员工发展与成长，实现企业劳资关系和

谐，夯实社会和谐之基。

（责任编辑：杨嵘均）
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