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我国企业人力资源管理伦理特征的实证研究
———基于企业员工手册的内容分析

冯　明 ,郭雅丽
(重庆大学　经济与工商管理学院 ,重庆 400044)

摘　要 :本文首先在国内外学者研究成果的基础上 ,确定了我国企业人力资源管理伦理的五个维度 :伦理价值

观、权利、公平公正、公开和伦理性关怀。然后根据 160个企业的员工手册 ,采用内容分析法研究我国企业人力

资源管理伦理的特征和存在的差异。研究结果表明 :我国企业人力资源管理伦理建设总体状况较差 ,尤其缺乏

伦理关怀 ,考核程序与结果不公正、不公开 ;国有企业、私营企业、合资企业和外资企业在 5个人力资源管理伦理

维度上有差异显著 ;企业的行业属性和体制交互作用对企业人力资源管理的伦理化程度无显著性效应。最后根

据内容分析的结果对我国企业的人力资源管理伦理建设提出了对策建议。
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Eth ica l Character istics of Human Resource M anagem en t in Ch inese En terpr ises:

An Em p ir ica l Study Ba sed on Con ten t Ana lysis of Em ployee M anua ls

FENG M ing, GUO Ya - li
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Abstract: It is of great significance to study the Human Resource Management (HRM ) in ethical perspective under the

market economy condition. First, on the basis of research of homeland and foreign scholars, this paper formed five di2

mensions to study the human resource management ethics: ethical value, right, fairness and justice, openness and ethi2

cal care. Then, according to the emp loyee manuals of 160 enterp rises, this paper app lied content analysis method to an2

alyze the characters and differences of human resource management ethics. The results indicated that there were signifi2

cant differences on these five dimensions among state - owned enterp rises, p rivate firm s, joint ventures and foreign en2

terp rises; the interactive effects between industry nature and enterp rise nature had no significant effect on Human Re2

source Management Ethics. A t last, based on the results of content analysis, this article drew several conclusions about

the construction of Chinese enterp rise’s human resource management ethics.
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　　一、引言

近年来 ,我国企业出现的苏丹红事件、瘦肉精

事件、阜阳奶粉事件以及当前举国关注的三鹿

奶粉事件 ,折射出我国企业伦理道德发展的滞后
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和倒退。当代西方管理理论的研究者已经开始重

视企业伦理的研究 ,并把企业伦理的一些原则、思

想渗透到企业人力资源管理的日常活动中。而我

国一些企业所秉承的人力资源管理理念往往有所

偏颇 ,在人力资源管理的实际工作中存在着种种

反伦理行为 ,导致了企业与员工不诚信不伦理行

为的产生 ,从而引发一系列质量问题和恶性事件。

本文将对我国不同体制的企业人力资源管理伦理

特征进行系统比较研究 ,总结优势与劣势 ,为不同

企业的人力资源管理伦理建设竖立导向标。

二、人力资源管理伦理研究综述

近年来 ,在 HRM教科书中对伦理问题的阐述

越来越多 ,并且描述了 HRM从业人员经常遇到的

困境的种类 ,这在一定程度上说明伦理准则已经

广泛地被社会人力资源管理所接受。国外很多学

者都研究了人力资源管理伦理的表现形式 ,包括

招聘、薪酬和奖励体系、制定裁员决策、培训和发

展 (Buckley等 , 2001) [ 1 ]。Deckop (2006)在其主编

的人力资源管理伦理一书中 ,由众多学者分别从

社会责任、人力资源战略、绩效管理、人员培训、员

工激励、上下级关系、性骚扰、报酬公平等 14个方

面阐述了人力资源管理的伦理问题 [ 2 ]。

在人力资源管理伦理的判断原则方面 , Max2
well和 Beattie (2004)指出英国的人事和发展协会

(C IPD)以公平、机密性和公正作为人力资源管理

伦理原则 ,美国的人力资源开发科学院 (AHRD )则

强调公平、平等对待和机密性 ,以及以身作则 [ 3 ]。

W instanley和 Woodall (2000)提出分析人力资源管

理行为的伦理因素包括基本的公民权和就业权

利、社会和组织公平原则、普遍性原则、目标一致

共同体原则 [ 4 ]。W iley ( 2000)指出 5个伦理判断

原则 ,即正直诚实、合法性、能力、忠诚和机密

性 [ 5 ]。Schumann (2001)也提出人力资源管理伦理

判断的五个道德原则 ,分别是功利道德原则、权力

道德原则、分配的公正道德原则、照顾道德原则和

德行道德原则 [ 6 ]。在我国 ,戴木才等 ( 2001)提出

管理者、员工和团队之间的伦理准则包括信任、尊

重、关心、权利、公平、民主 [ 7 ] ;杨清荣 ( 1999)提出

企业内部伦理的因素有管理道德价值观、尊重员

工、民主管理、注意协调效率与公平的关系、干部

廉政勤政 [ 8 ] ;陈少峰 ( 2002)提出了人力资源理论

与实务中几个基本的价值判断和伦理选择问题 ,

包括企业基本价值观和企业责任、职业经理人的

职业化与职业道德问题、人力资源经理的素质与

伦理决策、员工招聘中的品德测试、培训中的价值

引导等 [ 9 ] ;陈春萍 (2003)在对高校人力资源管理

进行伦理分析时指出 6项伦理原则 ,即平等性原

则、公平性原则、公开性原则、规范性原则、有序性

原则和激励性原则 [ 10 ] ;吴永猛、余坤东 ( 2004 )根

据 Frederick等人的调查研究从员工雇佣的角度把

伦理分为个人工作伦理、政策伦理、管理功能伦

理等 [ 11 ]。

在人力资源管理伦理问题产生原因方面 ,

W eaver(2001)等人指出人力资源管理中的不公平因

素是影响伦理发生几率的重要原因 [ 12 ]。Dachler和

Enderle (1989)提出人力资源管理职业者的行为和

决策反映了他们内在的愿景和价值观 ,当这种愿景

和价值观与组织的价值观相矛盾时就会引发伦理问

题的产生 [ 13 ]。Baucus (1997)从社会规范的角度指

出发生不伦理行为有三个基本原因 :不伦理行为的

界定模糊、为作恶者提供了干坏事的机会、压力 [ 14 ]。

Buckley等学者 (2001)还提出了在选拔、薪酬和奖励

系统、缩减规模决策、培训发展、日常工作事务和组

织员工沟通中可能出现的不伦理行为 [ 1 ]。

在人力资源管理伦理建设方面 ,我国学者田

秀云 (2001)指出在宏观上要坚持全面提高人口素

质的伦理价值取向 ,合理配置和利用人力资源 ,协

调好劳动者之间的配合 ,在微观上应遵循以人为

本、合理公正、集体主义的伦理原则 [ 15 ]。王芳、周

庆翔 (2001)提出应建立符合我国的新型人才选拔

伦理观、用人观和报酬分配的道德观 [ 16 ]。周祖城

(2003)认为应设置必要的岗位和部门 ,对拟招聘

或任用的人员进行道德素质考察 ,开展伦理培训

和道德测评 ,实行伦理控制 [ 17 ]。龙静云 ( 2004)提

出要确立人本理念、优化配置方式、着力资源开

发 ,注重引培并举、实施道德激励、完善收入分配、

建立评估体系和倡导文化凝聚以实现人力资源管

理伦理价值 [ 18 ]。黎世波 ( 2007 )从马克思人道思
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想提出了对人力资源管理伦理的启示 ,确立人道

理念 ,树立“以人为本”的伦理价值取向 ,实行道德

激励 ,实现“效能最优”的伦理目标 ,完善工薪福利

和考核评估制度 ,体现人力资源管理伦理的公平

与平等价值 [ 19 ]。冯明、郭雅丽 (2008)通过对国外

人力资源管理伦理困境研究 ,提出了我国消除不

伦理行为的措施 [ 20 ] ;夏绪梅 ( 2005)指出伦理型管

理是民营企业成功的人力资源管理模式 [ 21 ] ;单方

利 (2005)提出强化企业中人力资源管理伦理观建

设 [ 22 ] ;王雁飞、朱瑜 ( 2006 )对国外组织伦理气氛

研究进行了归纳和反思 ,并从理论研究与管理实

践方面提出了一些具体的建议 [ 23 ]。赵曙明、黄昊

宇 (2006)深入研究了企业伦理文化对人力资源管

理实践的影响 ,提出了利用企业伦理文化创新人

力资源管理 [ 24 ]。Kolk和 Tulder ( 2004)探讨了跨

国公司在全球化过程中虽然遵循普适性的伦理原

则 ,但各国人力资源管理的实践却是多维的 ,因

此 ,跨国公司需要采取折中的策略 [ 25 ]。此外 ,中国

台湾学者 M ing - Tien Tsai和 Chun - Chen Huang

(2008)以护士为研究对象 ,研究结果表明医院可

以通过影响组织伦理氛围 (比如关怀、自主和按规

则办事等 )来增加员工的工作满意度和组织承

诺 [ 26 ]。Tsahuridu和 Vandekerckhove (2008)研究了

组织制定相关的告密政策 ,使员工阻止公司错误

行为成为自己的一种责任和义务 [ 27 ]。

总体来看 ,目前国内对人力资源管理伦理的

实证研究还较少 ,大多还局限于从某一角度出发

的理论研究 ,对人力资源管理伦理缺乏总体把握 ,

缺乏实践操作的理论指导 ,缺少定量研究 ,在研究

深度和广度上还需进一步加强。

三、研究设计

本文以企业的员工手册为研究样本 ,采用语

义内容分析法。在分析内容上 ,以员工手册语句

所含的信息意义为最小分析单元 ;在分析手段上 ,

将员工手册的内容划分为特定类目 ,计算每个类

目出现的频率 ,以显示明显的特征和差异。

员工手册作为企业的“内部法”,涵盖了企业

人力资源管理的各个方面 ,能够反映出企业的独

特个性。一般来说 ,员工手册包含公司的历史、宗

旨、公司简介、经营宗旨、经营目标、公司精神、员

工守则、绩效管理、薪酬、教育培训等多个方面 ,但

各种企业的发展轨迹不同 ,企业文化千差万别 ,反

映在员工手册上也就不尽相同。选择员工手册进

行内容分析的主要原因 :一是企业根据自己的特

点在一定社会经济环境下的产物 ;二是使用了规

范的书写方式 ,不存在不同语言符号之间的意义

转换问题 ;三是所规定的制度性条款与国家政治

法律 ,包括劳动法基本一致 ,没有冲突 ;四是员工

手册的规范程度是企业发展状况的真实反映。

(一 )内容抽样

以“员工手册”为检索词 ,分别在百度、Google、

HR沙龙、中国人力资源网、人大经济论坛、栖息

谷·管理人网络社区等网站进行搜索 ,在保证很

高的检全率后 ,通过人工识别滤掉缺乏企业名称

和注册地址的、重复的以及信息不全的一些员工

手册 ,最终获取有效样本 160个 ,其中国有企业 34

个 ,私营企业 60个 ,外资企业 34个 ,合资和其他企

业的员工手册 32个。从公司所属行业看 ,主要分

布在 IT、制造、零售及餐饮、房地产、医药、能源、文

化等多个行业 ,其中 IT、制造、零售及餐饮各个行

业所占比例相对较高。

(二 )类目构建

依据 L. Schumann (2001)提出的伦理模型 :功

利、权力、公正、照顾和德行 [ 6 ] ,我国学者戴木才

(2001)教授提出的 6个伦理维度 :信任、尊重、关

心、权利、公平、民主 [ 7 ]以及陈春萍 ( 2003)的六伦

理维度 :平等性、公平性、公开性、规范性、有序性

和激励性 ,并结合本研究实际需要 [ 10 ] ,笔者提出了

伦理性价值观、权力、公平公正、公开性、伦理性关

怀 5个伦理维度作为内容分析的类目 ,每个类目下

又包含若干不同的子类目和相应的具体指标。我

们对每一个指标都进行了详细的定义 ,比如“目的

人”指培养人是企业的社会责任 ,“知情权”指员工

有了解与工作相关的各项具体事务的权利并对工

作中的不明事项有咨询的权利 ,“工作环境安全”

指具有具体的安全政策和工作条件。

(三 )编码

以一个员工手册的所有内容为一个分析单
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元 ,采取一种简单的直接打分方法 ,根据对整个员

工手册的解读来决定企业在分析框架中的归属。

出现了调查项目的内容就计为 1分 ,否则记为 0

分。一个公司所有调查项目的得分相加就是该公

司的总分 ;所有公司某一个调查项目的得分相加

就是该调查项目的总分。

(四 )信度分析

编码及数据统计工作均由研究者本人完成 ,

对分析单元进行代码处理 ,形成内容分析数据库。

为了保证内容分析的有效性和可靠性 ,在正式按

照构建的类目将数据结构化之前 ,随即抽取 35个

员工手册 ,然后对两次结果进行对比分析 ,使用霍

斯堤 (Holsti)的一致性百分比的公式来计算 ,判断

其是否满足一定的信度要求。

信度 = 2M /N1 +N2

通过统计分析可得 R = 96. 98% (N1 =N2 = 51

3 35,M = 1799) ,可信度满足理论要求 ,信度检验

方法与结果符合标准。

(五 )效度分析

内容分析的效度是针对分析的类目与单元 ,

检验是否有效 ,即类目是否周延且切合研究的需

要。本文构建的类目是根据相关管理伦理理论以

及人力资源管理伦理研究成果发展而来的 ,并针

对主题类目的分类 ,多次进行测试 ,修正类目的定

义说明。经过理论指导、文献分析以及事先预测

等环节 ,使内容分析类目 ,尤其是主题类目更能切

合研究需要 ,根据“专家效度”检验要求表明本文

的研究效度较高。

四、内容分析及结果

本文对 160个企业的员工手册进行了编码、登

录 ,统计各个企业在每个类目下不同指标出现的

频次 ,凡与具体指标描述基本一致的计为 1分 ,否

则计为 0分 ,最后加总得到的分值即为该企业伦理

化程度的得分 , 51分为满分。为了对不同行业和

体制的企业人力资源管理伦理特征进行直观和清

晰的认识和反映 ,分别从伦理化价值观———以人

为本、权利、公平公正、公开、伦理关怀 5个方面进

行剖析和阐述。

(一 ) 伦理价值观———以人为本维度的数据

分析

运用双因素方差分析 ,结果显示 ,因素企业性

质 : F = 3. 556, P = 0. 008 < 0. 05,表明企业性质效

应显著 ,不同企业性质的伦理价值观有显著差异 ;

因素行业性质 : F = 1. 674, P = 0. 198 > 0. 05,表明

行业性质效应不显著 ,不同行业的企业伦理价值

观无显著差异 ;因素企业性质 ×行业性质 : F =

1. 485, P = 0. 210 > 0. 05,表明因素企业性质与行

业性质之间不存在交互作用 ,不同行业属性和体

制交互作用对伦理价值观无显著效应。运用多样

本非参数检验 ,结果表明国有企业、私营企业、合

资企业、外资企业和其他企业的平均秩次 (mean

rank)分别为 59. 60、93. 96、88. 29、76. 10、70. 41, X2

值为 13. 928, P = 0. 008 < 0. 05,表明 5种不同性质

的企业的伦理价值观有显著性差异。

　　表 1中的结果表明 :对员工诚实守信方面 ,

私营企业、合资企业、外资企业明显高于国有企业 ;

表 1　伦理性价值观维度的统计结果

子维度与指标名称

诚实守信

利义

统一

目的人

服从

公司利益至上

公司利益兼社会责任

和谐

发展

团队

创新

共赢

尊重

国有企业 私营企业 合资企业 外资企业 其他企业 合计

频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % )

8 (23. 5) 27 (45. 0) 9 (42. 9) 11 (32. 4) 1 (9. 1) 56 (35. 0)

6 (17. 6) 3 (5. 0) 0 (0. 0) 3 (8. 8) 0 (0. 0) 12 (7. 5)

6 (17. 6) 13 (21. 7) 7 (33. 3) 9 (26. 5) 3 (27. 3) 38 (23. 8)

3 (8. 8) 34 (56. 7) 11 (52. 4) 13 (38. 2) 1 (9. 1) 62 (38. 8)

9 (26. 5) 10 (16. 7) 5 (23. 8) 3 (8. 8) 3 (27. 3) 30 (18. 8)

14 (41. 2) 22 (36. 7) 7 (33. 3) 11 (32. 4) 4 (36. 4) 58 (36. 3)

9 (26. 5) 39 (65. 0) 9 (42. 9) 18 (52. 9) 5 (45. 5) 80 (50. 0)

6 (17. 6) 15 (25. 0) 6 (28. 6) 4 (11. 8) 4 (36. 4) 35 (21. 9)

2 (5. 9) 14 (23. 3) 5 (23. 8) 10 (29. 4) 3 (27. 3) 34 (21. 3)
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在培养人是企业的社会责任方面 ,除国有企业外 ,

其他企业几乎没有把培养人作为自己的社会责

任 ;相对来讲 ,国有企业忽视公司利益至上 ,缺乏

尊重与共赢 ;民营与外资企业更为注重创新。

表 1中的统计结果表明各种企业价值体系的

核心构造不同 ,表现为人格取向中的文化冲突。

41. 2%的国有企业和 36. 7%的私营企业注重培养

员工的团队意识 ,高于外资企业的 32. 4% ,表明中

国企业更强调集体主义 ,以人际和谐为美 ; 65. 0%

的私营企业和 52. 9%的外资企业鼓励员工创新精

神 ;在尊重员工方面 , 29. 4%的外资企业把其作为

核心价值观 ,而中国国有企业仅有 5. 9% ,充分体

现了西方文化侧重个体、强烈的自主性和个人主

义价值取向 ; 28. 6%的合资企业和 23. 3%的私营

企业都主张企业与员工实现共赢 ,高于其他企业

的百分比 ,这与市场竞争激烈下的人才导向和经

营主体有着密不可分的关系。

(二 ) 权利维度的数据分析

运用双因素方差分析 ,结果显示因素企业性

质 : F = 13. 820, P = 0. 000 < 0. 05,表明企业性质效

应显著 ,不同企业性质赋予员工的权利有显著差

异 ;因素行业性质 : F = 0. 076, P = 0. 784 > 0. 05,表

明行业性质效应不显著 ,不同行业的企业赋予员

工的权利无显著差异 ;因素企业性质 ×行业性质 :

F = 0. 430, P = 0. 784 > 0. 05,表明因素企业性质和

行业性质无交互作用 ,不同行业属性和体制交互

作用对权利无显著效应。

通过多样本非参数检验 ,结果表明国有企业、

私营企业、合资企业、外资企业和其他企业的平均

秩次分别为 56. 85、105. 68、50. 98、75. 34、88. 55,

X2值为 37. 551, P = 0. 000 < 0. 05,表明不同性质

的企业赋予员工的权利有显著性差异。

员工各种权利的获得是以人为本管理思想在

管理过程中的具体反映 , 51. 7%的私营企业赋予

员工参与决策管理的权利 ,高于外资企业的

11. 8%和国有企业的 8. 8% ;在知情权利方面 ,有

16. 7%私营企业和 2. 9%国有企业赋予员工此项

权利 ,远远低于参与决策权所占比例 ,外资企业则

以 14. 7%的比例高于决策权的实现程度 ,这一方

面说明中国企业对于经营管理状况向员工公开、

透明度不够 ,缺乏“公开、公平、公正”的管理意识

和对员工权力尊重的意识 ;另一方面说明中国企

业员工参与管理决策带有形式主义 ,因为员工缺

乏对企业信息的全面了解 ,很难在决策过程中起

到实际作用 ;外资企业较重视员工的个人发展 ,

53. 3%的私营企业和 26. 5%的外资企业给予员工

适当的培训教育机会 , 51. 7%的私营企业、58. 8%

的外资企业较重视员工的个人发展 ,表现出对员

工个性的尊重 ;在员工隐私权益的保障上 ,外资企

业仅有 2. 9%的员工提出这项权益。

(三 )公平公正维度的数据分析

运用双因素方差分析 ,结果显示因素企业性

质 : F = 3. 909, P = 0. 005 < 0. 05,表明企业性质效

应显著 ,不同性质企业人力资源管理的公平公正

程度存在显著差异 ;因素行业性质 : F = 0. 033, P =

0. 856 > 0. 05,表明行业性质效应不显著 ,不同行业

的企业人力资源管理的公平公正程度无显著差

异 ;因素企业性质 ×行业性质 : F = 2. 465, P =

0. 048 < 0. 05,表明因素企业性质与行业性质之间

存在交互作用。

表 2　权利维度的统计结果

指标名称

参与决策权

知情权

接受培训教育权

申诉权

自我发展权

辞职权

隐私权

国有企业 私营企业 合资企业 外资企业 其他企业 合计

频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % )

3 (8. 8) 31 (51. 7) 1 (4. 8) 4 (11. 8) 4 (36. 4) 43 (26. 9)

1 (2. 9) 10 (16. 7) 1 (4. 8) 5 (14. 7) 0 (0. 0) 17 (10. 6)

5 (14. 7) 32 (53. 3) 2 (9. 5) 9 (26. 5) 3 (27. 3) 51 (31. 9)

10 (29. 4) 43 (71. 7) 6 (28. 6) 12 (35. 3) 7 (63. 6) 78 (48. 8)

4 (11. 8) 31 (51. 7) 4 (19. 0) 20 (58. 8) 4 (36. 4) 63 (39. 4)

1 (2. 9) 25 (41. 7) 0 (0. 0) 3 (8. 8) 2 (18. 2) 31 (19. 4)

6 (17. 6) 12 (20. 0) 3 (14. 3) 1 (2. 9) 2 (18. 2) 24 (15. 0)
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表 3　公平公正维度的统计结果

子维度与指标名称

用人

公平

公正

德才兼备的人才标准

就业机会均等

晋升公正

解雇员工公正

员工职业发展

考核

公平

公正

考核等级明确

员工能力和态度考核

员工道德品质考核

以考核促发展

分配

公平

公正

加班工资

特殊津贴

绩效工资

按岗定薪制

国有企业 私营企业 合资企业 外资企业 其他企业 合计

频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % )

10 (29. 4) 19 (31. 7) 6 (28. 6) 12 (35. 3) 5 (45. 5) 52 (32. 5)

2 (5. 9) 23 (38. 3) 6 (28. 6) 11 (32. 4) 3 (27. 3) 45 (28. 1)

7 (20. 6) 40 (66. 7) 7 (33. 3) 13 (38. 2) 5 (45. 5) 72 (45. 0)

2 (5. 9) 13 (21. 7) 0 (0. 0) 12 (35. 3) 4 (36. 4) 31 (19. 4)

12 (35. 3) 18 (30. 0) 1 (4. 8) 8 (23. 5) 3 (27. 3) 42 (26. 3)

6 (17. 6) 14 (23. 3) 4 (19. 0) 5 (14. 7) 0 (0. 0) 29 (18. 1)

3 (8. 8) 21 (35. 0) 7 (33. 3) 8 (23. 5) 1 (9. 1) 40 (25. 0)

4 (11. 8) 6 (10. 0) 2 (9. 5) 4 (11. 8) 2 (18. 2) 18 (11. 3)

2 (5. 9) 21 (35. 0) 7 (33. 3) 13 (38. 2) 3 (27. 3) 46 (28. 8)

10 (29. 4) 22 (36. 7) 11 (52. 4) 14 (41. 2) 1 (9. 1) 58 (36. 3)

5 (14. 7) 7 (11. 7) 2 (9. 5) 3 (8. 8) 3 (27. 3) 20 (12. 5)

14 (41. 2) 27 (45. 0) 7 (33. 3) 11 (32. 4) 3 (27. 3) 62 (38. 8)

16 (47. 1) 38 (63. 3) 10 (47. 6) 16 (47. 1) 4 (36. 4) 84 (52. 5)

　　通过多样本非参数检验 ,结果表明国有企业、

私营企业、合资企业、外资企业和其他企业的平均

秩次分别为 60. 88、94. 29、72. 24、83. 26、73. 14, X2

值为 12. 738, P = 0. 013 < 0. 5,可以认为不同性质

的企业在公平公正伦理维度上差异显著。

在用人公平公正方面 ,有 31. 7%的私营企业

和 35. 3%的外资企业都以德才兼备为人才标准 ,

38. 3%的私营企业和 32. 4%外资企业对符合要求

的人会提供均等的就业机会 ,而国有企业仅有

5. 9% , 66. 7%的私营企业和 38. 2%的外资企业会

全面考虑员工的业绩、发展潜力等综合素质 ,提供

公平的晋升机会 ; 35. 3%的外资企业明确了解雇

员工的相关条款 ,而仅有 5. 9%的国有企业在解雇

员工时有依据可考 ,充分表现了国有企业任人唯

亲 ,任意调配员工的特点 ,这种重情分、顾面子的

思想倾向必然导致了企业在选拔人才和聘用人才

时较少的考虑人员的专业技能、道德素质等重要

方面 ,也表现了大部分国有企业沿袭计划经济终

身雇佣制的弊端。

在考核公平公正方面 ,各类企业差别不大 ,只

是在考核目的上 , 35. 0%的私营企业和 38. 2%的

外资企业是以考核促发展 ,挖掘员工的潜在职业

素质和能力 ,以提升员工、团队和组织的绩效水

平 ,高于国有企业的 5. 9%。从表 3可以看出 ,对

员工的考核侧重于业绩 , 35. 0%私营企业和 23. 5%

的外资企业把员工能力和态度作为考核指标 ,国

有企业仅有 8. 8% ,缺乏对员工道德品质的考核 ,

考核指标的不全面必然导致考核结果的不公

正性。

在分配公平公正方面 , 47. 1%的国有企业、

63. 3%的私营企业和 47. 1%的外资企业都是以

岗定薪 , 41. 2%的国有企业、45. 0%的私营企业

和 32. 4%的外资企业把绩效工资作为薪酬的一

部分 ,与绩效考核结果正相关 , 52. 4%和合资企

业和 41. 2%的外资企业对员工额外付出的劳动

会给予相应的报酬 ,高于国有、私营企业 ,但对从

事特殊岗位的员工仅有 14. 7%的国有企业、

11. 7%的私营企业和 8. 8%的外资企业会付与特

殊津贴。

(四 ) 公开维度的数据分析

运用双因素方差分析 ,结果显示因素企业性

质 : F = 3. 059, P = 0. 019 < 0. 05,表明企业性质效

应显著 ,不同企业性质的人力资源管理公开程度

有显著差异 ;因素行业性质 : F = 1. 482, P = 0. 225

> 0. 05,表明行业性质效应不显著 ,不同行业的企

业人力资源管理公开程度无显著差异 ;因素企业

性质 ×行业性质 : F = 1. 651, P = 0. 164 > 0. 05,表

明因素企业性质与行业性质之间不存在交互

作用。

运用多样本的非参数检验 ,结果表明国有企

业、私营企业、合资企业、外资企业和其他企业的

平均秩次分别为 90. 10、68. 15、104. 05、74. 65、

91. 32, X2值为 12. 490, P = 0. 014 < 0. 05,表明不同

性质的企业在公开方面差异显著。
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表 4　公开维度的统计结果

子维度与指标名称

制度

公开

绩效考核制度

薪酬制度

福利制度

奖励制度

惩罚制度

道德规范

员工守则

程序

公开

申诉程序

沟通渠道

公开招聘

考核公开

结果

公开

考核结果反馈

考核结果公开

薪酬保密

惩罚结果通报

国有企业 私营企业 合资企业 外资企业 其他企业 合计

频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % )

4 (11. 8) 11 (18. 3) 7 (33. 3) 11 (32. 4) 1 (9. 1) 34 (21. 3)

14 (41. 2) 21 (35. 0) 15 (71. 4) 16 (47. 1) 5 (45. 5) 71 (44. 4)

13 (38. 2) 17 (28. 3) 18 (85. 7) 17 (50. 0) 7 (63. 6) 72 (45. 0)

16 (47. 1) 27 (45. 0) 15 (71. 4) 10 (29. 4) 5 (45. 5) 73 (45. 6)

24 (70. 6) 36 (60) 16 (76. 2) 19 (55. 9) 6 (54. 5) 101 (63. 1)

18 (52. 9) 9 (15. 0) 4 (19. 0) 5 (14. 7) 4 (36. 4) 40 (25. 0)

24 (70. 6) 42 (70. 0) 16 (76. 2) 20 (58. 8) 9 (81. 8) 111 (69. 4)

11 (32. 4) 12 (20. 0) 6 (28. 6) 14 (41. 2) 3 (27. 3) 46 (28. 8)

15 (44. 1) 15 (25. 0) 6 (28. 6) 7 (20. 6) 3 (27. 3) 46 (28. 8)

8 (23. 5) 9 (15. 0) 10 (47. 6) 15 (44. 1) 4 (36. 4) 46 (28. 8)

12 (35. 3) 11 (18. 3) 2 (9. 5) 7 (20. 6) 2 (18. 2) 34 (21. 3)

7 (20. 6) 10 (16. 7) 5 (23. 8) 7 (20. 6) 1 (9. 1) 30 (18. 8)

1 (2. 9) 2 (3. 3) 0 (0. 0) 1 (2. 9) 2 (18. 2) 6 (3. 8)

10 (29. 4) 19 (31. 7) 8 (38. 1) 11 (32. 4) 6 (54. 5) 54 (33. 8)

5 (14. 7) 14 (23. 3) 4 (19. 0) 3 (8. 8) 5 (45. 5) 31 (19. 4)

　　企业都比较重视制度建设及制度的公开性 ,

尤其是国有企业和合资企业对福利、奖惩和员工

行为等制度方面的公开性程度较高 ,相对来讲 ,中

国的私营企业由于适应性、灵活性强的特征 ,使得

它不重视正式制度的建立和实施 ,在员工手册中

公开绩效考核制度、薪酬制度、福利制度的仅有

18. 3% , 35. 0% , 28. 3% ,不仅低于国有和合资企

业 ,而且明显低于外资企业的 32. 4%和 47. 1% ,

50. 0%。在奖惩制度和员工守则方面 ,中国企业

相对于外资企业制定的更详尽 ,但是奖励制度的

公开度都明显低于惩罚制度 ,表明中外企业对员

工的控制 ,在员工行为管理上重惩罚。在员工道

德行为方面 ,各类企业都缺乏明确的规范条文 ,这

也是现今员工道德素质缺位的重要原因。

从表 4可以看出 , 41. 2%的外资企业都公开了

员工申诉的程序和方式 ,高于国有企业、私营和合

资企业 ;有 47. 6%的合资企业和 44. 1%的外资企

业采用各种方式和渠道公开招聘员工 ,而中国企

业在人才的选拔任用机制上还未完全突破原有计

划经济体制下的用人模式 ,缺乏有利于人才选拔

任用的市场竞争机制 ,一般采用内部招聘或推荐

的方式 ,这一方面与企业的成长速度和发展阶段

有着密切关系 ,另一方面也反映了中国企业人力

资源管理重感性、德性和外资企业重理性的特征

差异。在考核方面 , 35. 3%的国有企业和 20. 6%的

外资企业在绩效考核过程中会与员工进行沟通 ,

但是大多数的企业绩效考核的透明度还是不够。

在结果公开性方面 , 20. 6%的国有企业、

20. 6%的外资企业、16. 7%的私营企业和 23. 8%

的合资企业会把绩效考核结果反馈给员工 ,一般

企业对薪酬都具有较强的保密意识 , 14. 7%的国

有企业和 23. 3%的私营企业会通报惩处结果 ,相

对于外资企业比较透明 ,表明了中国企业对员工

重在惩罚 ;总体来看 ,在绩效考核结果反馈和公开

以及惩罚结果通报方面的公开度都不高 ,缺乏对

员工的激励。

(五 ) 伦理性关怀维度的数据分析

运用双因素方差分析 ,结果显示因素企业性

质 : F = 3. 138, P = 0. 016 < 0. 05,表明企业性质效

应显著 ,不同企业性质对员工的伦理关怀有显著

差异 ;因素行业性质 : F = 0. 319, P = 0. 573 > 0. 05,

表明行业性质效应不显著 ,不同行业的企业对员

工的伦理关怀无显著差异 ;因素企业性质 ×行业

性质 : F = 1. 496, P = 0. 206 > 0. 05,表明因素企业

性质与行业性质之间不存在交互作用。

运用多样本的非参数检验 ,结果表明国有企

业、私营企业、合资企业、外资企业和其他企业的

平均秩次分别为 83. 29、66. 25、104. 69、84. 74、

90. 32, X2值为 12. 905, P = 0. 012 < 0. 05,表明不同

性质的企业在伦理性关怀上存在显著性差异。
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表 5　伦理性关怀维度的统计结果

指标名称

禁止性骚扰

避免歧视行为

工作氛围营造

文化生活丰富

工作环境安全

安全教育培训

离职面谈

国有企业 私营企业 合资企业 外资企业 其他企业 合计

频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % ) 频次 ( % )

16 (47. 1) 25 (41. 7) 15 (71. 4) 18 (52. 9) 3 (27. 3) 77 (48. 1)

3 (8. 8) 6 (10. 0) 7 (33. 3) 7 (20. 6) 1 (9. 1) 24 (15. 0)

5 (14. 7) 27 (45. 0) 11 (52. 4) 15 (44. 1) 4 (36. 4) 62 (38. 8)

13 (38. 2) 8 (13. 3) 3 (14. 3) 13 (38. 2) 7 (63. 6) 44 (27. 5)

16 (47. 1) 10 (16. 7) 11 (52. 4) 13 (38. 2) 5 (45. 5) 55 (34. 4)

4 (11. 8) 7 (11. 7) 4 (19. 0) 1 (2. 9) 0 (0. 0) 16 (10. 0)

9 (26. 5) 5 (8. 3) 4 (19. 0) 6 (17. 6) 3 (27. 3) 27 (16. 9)

表 6　各目标因素效应检验 (因变量为伦理化程度 )

变异来源 I型方差 SS 自由度 均方 MS 统计量 F P值

校正的模型 420. 555 ( a) 9 46. 728 1. 941 . 050

截距 36330. 756 1 36330. 756 1508. 882 . 000

企业性质 276. 708 4 69. 177 2. 873 . 025

行业性质 1. 658 1 1. 658 . 069 . 793

企业性质 ×行业性质 142. 188 4 35. 547 1. 476 . 212

误差 3611. 689 150 24. 078

合计 40363. 000 160

校正的合计 4032. 244 159

　　从伦理性关怀可以看出 ,私营企业和外资企

业缺少管理者与员工进行离职面谈 ,表现出明显

的功利性 ; 47. 1%的国有企业、41. 7%私营企业、

71. 4%的合资企业和 52. 9%的外资企业都禁止一

切口头的或行为上的性骚扰 , 33. 3%的合资企业

和 20. 6%的外资企业规定在招聘、培训、晋升等各

方面禁止性别、种族、信仰、地域等歧视性行为 ,明

显高于国有、私营企业 ; 38. 2%的国有企业和

38. 2%的外资企业会组织各种活动以丰富员工的

文化生活 ,高于私营企业 ;在劳动安全方面 ,虽然

企业普遍都制定了安全保障措施 ,但是真正对员

工进行安全培训的却聊聊无几。

(六 ) 内容分析结果的检验

运用双因素方差分析以检验企业的行业属性

和体制交互作用对人力资源管理的伦理化程度是

否存在显著性差异 ,结果显示 ,因素企业性质 : F =

2. 873, P = 0. 025 < 0. 05,表明企业性质效应显著 ,

不同体制的企业人力资源管理的伦理化程度存在

显著性差异 ;因素行业性质 : F = 0. 069, P = 0. 793

> 0. 05,表明行业性质效应不显著 ,不同行业的企

业人力资源管理的伦理化程度无显著差异 ;因素

企业性质 ×行业性质 : F = 1. 496, P = 0. 212 >

0. 05,表明因素企业性质与行业性质之间不存在

交互作用。

从上面的双因素方差分析和调研结果的百分

比比较来看 ,不同性质的企业在人力资源管理各

个伦理维度上存在明显差异。运用多样本的非参

数检验 ,结果表明国有企业、私营企业、合资企业、

外资企业和其他企业的平均秩次分别为 61. 04、

92. 34、85. 55、75. 91、80. 59, X2 值为 10. 544, P =

0. 032 < 0. 05,表明不同性质的企业在人力资源管

理伦理程度方面有差异。

五、总体结果分析与对策建议

前文数据的统计结果表明 ,目前我国企业比

较忽视人力资源管理的伦理建设 ,即使企业做得

相对较好的公开员工守则、公开惩罚制度和制定

按岗定薪制度等方面 ,也仍然还有 30%以上的企

业没有做到 ,对于考核结果公开、以培养员工为企

业的社会责任、安全教育培训、知情权、员工道德

品质考核、避免歧视行为、隐私权、离职面谈、公司

利益兼社会责任、解雇员工公正、辞职权、考核结

果反馈、考核等级明确、惩罚结果通报、特殊津贴

等伦理方面建设的企业还不到 20% ,同时 ,我们在

对员工守则进行内容分析的时候还发现不少企业

还有采用“不准”、“严禁”、“坚决服从”等口气生

硬的字样 ,甚至还有“过时不候”、“后果自负”等不
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近人情的表述。之所以出现这样的结果 ,主要有

以下几方面的原因 : (1)我国绝大部分企业还处于

传统人事管理阶段 ,传统的人事管理一向追求“利

润的最大化”,而不能充分认识到人力资源的宝贵

性和能动性。认为企业中的员工只是帮企业创造

效益的一个机器而已 ,这种资源取之不竭 ,用之不

尽 ,因此自然也就不会认识到人力资源的珍贵性。

目前企业在“一切围绕生产经营”的前提和“利润

最大化”的目标下 ,忽视企业人力资源管理的伦理

建设 ,这已经不符合当今组织发展的需求 ,甚至已

经严重阻碍了组织的发展进程。 (2)仍然采用“经

济人”假设下的人力资源管理思维模式 ,从传统的

“经济人”假设出发 ,使企业管理者回到传统管理

对人性假设的老路上 ,用管物的方法管人 ,而完全

忽视企业成员之间的交往以及员工的感情、态度

等社会心理因素对生产效率的影响。 (3)在人力

资源管理过程中 ,企业常过于偏重人力资源的技

术特点和人员经验 ,采取工具性手段来应对随时

出现的棘手问题 ,缺少从伦理的角度思考和解决

人力资源管理中的困境。 ( 4)人力资源管理理论

片面强调科学性和经济性 ,忽略了伦理性 ,人力资

源管理承担着为提升企业业绩服务的重任 ,为保

证企业获得最大的经济效益 ,它必须设计出最科

学最经济的管理体制和制度 ,但是 ,如果只讲经济

性和科学性 ,就可能忽视和抹杀人所具有的社会

性、精神性、文化性 ,把人等同于物、等同于其他资

源 ,造成对人的尊严、人格等合法权利的侵犯。

研究结果表明不同体制的企业人力资源管

理的伦理化程度存在显著性差异 ,通过前面的比

较分析 ,可以发现私营企业在体现人力资源管理

伦理的行为和制度建设上表现出明显的向外资

企业靠拢的趋势 ,如相当一部分私营企业把诚信

作为自己的核心价值观 ,普遍把员工作为手段

人 ,认为员工的行为要服从上级的要求 ,以工作

利益最大化为经营活动的准则 ,表现出一定的功

利主义色彩 ;日益尊重员工 ,鼓励开拓创新 ,注重

员工的能力和态度考核 ,通过考核提高员工的工

作业绩 ,帮助员工成长 ,为企业创造更大的财富

和贡献更大的力量等。产生这一现象 ,一方面是

经济一体化的趋势下 ,企业需要与世界经济和市

场接轨的必然结果 ,另一方面也表明了私营企业

已经意识到外资企业先进的经营理念、管理能力

和方式对其发展壮大的重要价值和意义 ,他们从

制度改革开始 ,希望通过借鉴和吸收外资企业的

做法 ,增强自身的竞争力 ,而国有企业由于受中

国传统管理理念的影响至深 ,在人力资源管理伦

理化方面还未作出突破性的进展。此外 ,从国有

企业、私营企业与外资企业人力资源管理的总体

角度分析 ,可以发现尽管在实现人力资源管理伦

理化的过程中 ,外资企业表现出一些不尽如人意

的特点 ,但是总体而言 ,外资企业人力资源管理

的伦理化程度要明显高于国有企业和私营企业 ,

特别是高于国有企业 ,这也是由于西方人力资源

管理伦理思想和理论发展较成熟的重要体现。

针对目前我国企业人力资源管理伦理特征中

的问题 ,我们提出如下的对策建议 :

1.必须从战略的高度构建企业的伦理竞争优

势 ,加大企业人力资源管理伦理建设的投入 　现

代管理学认为 ,企业伦理作为企业社会资本中的

重要组成部分 ,是指企业以合法手段从事赢利活

动 ,处理企业内外关系时所应自觉遵守的道德行

为原则和伦理规范 ,也被认为是企业获得竞争优

势的源泉之一。R·爱德华 -弗里曼文 ( Edward·

Freeman)和小丹尼尔·R·吉尔伯特 (Daniel·R·

Gilbert J r)在《公司战略与追求伦理 》一书中指出

“追求卓越实质上就是追求伦理 ”;威廉 ·H·肖

(W ilfiam·H·Shaw)和文森特 ·巴里 (V incent·

Barry)认为“企业通过竞争焕发活力 ,依靠伦理而

得以生存 ”; 卡米歇尔 ( Carm ichad )和朱曼德

(D rummond)甚至提出了“道德边际”的概念 ,认为

企业为了获得竞争优势 ,有必要保证自己的道德

标准高于竞争对手 ,产生道德边际利益 [ 28 ]。由此

可以说 ,企业获取竞争优势的关键要素之一是企

业是否拥有优秀的伦理品质 ,而这一切又取决于

企业是否具备一支高伦理化素质的员工队伍 ,因

此 ,企业从战略的高度强化其人力资源管理伦理

建设可以增强企业的人文动力 ,进而形成新时代

的企业核心竞争力。在未来的“蓝海战略”中 ,以
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伦理文化为基础的企业文化力提升 ,更是人力资

源管理创新发展的主要内容和企业致胜之道。同

时 ,社会和企业还应该充分认识到伦理化管理的

投入是一种基于长远利益 ,通过长期的运作逐渐

显现效果的行为 ,因而 ,不应用一般的成本分析方

法而产生短视行为。

2.在企业经营管理中对员工应大力倡导国学

的经营理念 ,培养企业和员工的儒商精神 　儒家

提出“内圣外王”的理念可以内化到企业经营管理

中 ,企业只有强调自身修炼 ,内部和谐 ,才能达到

在竞争中立于不败之地的这种“外王”境界 ,才能

具备基业长青的竞争力 ,而企业内部的人力资源

管理伦理建设就是达到“内圣 ”的最佳手段。因

此 ,企业在培训中、在员工守则中 ,应该加入国学

成分 ,学习“仁、义、礼、智、信”等中国传统文化的

精华 ,进行价值观的教育 ,完善企业员工的伦理价

值观体系。现在不少国外的大企业 ,在员工的教

育训练课程中 ,邀请诗人、哲学家为员工上课 ,目

的就是希望员工能对身边的人与物有更高的敏感

度 ,帮助员工在道德思想和行为中注入强大个人

意志 ,防止破坏性的道德沦丧 ,这些经验都值得我

国企业借鉴。

3.完善企业目标 ,强化社会责任和追求员工

与满意度　现代管理学的最新研究成果认为 ,企

业的最高追求和人力资源管理的最高境界不是赢

利的多少 ,而在于员工的满意度 ,在于顾客的满意

度。企业对员工的伦理关怀是提升员工满意度的

重要手段 ,在企业中应实施爱心管理和“员工权利

计划”,把员工的全面发展作为终极目标 ,进行终

极关怀。此外 ,人力资源管理的伦理建设也是企

业和社会达到和谐管理的重要手段 ,随着科技的

发展、利润的增长 ,必须用伦理的价值理念和手段

来加以约束 ,否则 ,诸如“三鹿奶粉事件”等还会出

现。企业的劳动关系和谐与否已成为衡量企业发

展和谐程度的“风向标”,没有和谐稳定的劳动关

系 ,企业与员工、人与社会、人与科技的和谐发展

都无从谈起 ,也就谈不上企业承担了社会责任和

提高了员工的满意度。

4.进一步强化员工的职业道德 ,推进员工职

业化管理　企业真正需要的人才是职业化人才 ,

职业化人才有两方面的含义 :一是专业技能的职

业化 ,二是从业伦理观的职业化 ,二者具有不同

的价值 ,但都同样重要。知识与才能是从业的资

本 ,品德伦理也是从业的资本。因此 ,企业在注

重员工专业技能职业化建设的同时 ,不能忽视员

工从业伦理观的职业化建设 ,尤其是企业不能忽

视职业经理人的伦理道德的职业化建设。职业

经理人必须具备所服务的公司相适应的职业伦

理观 ,恪守应有的职业道德 ,如果他不具备这一

点 , 就会带来极大的职业道德风险 ,严重的会出

现三鹿董事长田文华那种置国家与消费者利益

不顾的后果。

5.将道德纳入制度流程 ,创建伦理型组织 ,提

倡道德修炼　企业必须在制订内部各种管理程序

与制度的同时 ,必须制订体现企业伦理价值观念

和员工职业道德要求的制度流程。公司在进行企

业文化建设时应重点明确伦理制度 ,明确公司的

核心伦理价值体系 ,并将这一切体现在员工手册

之中 ,同时在职位说明书中既要明确注明员工的

专业要求 ,又要说明员工的职业道德要求 ,设计相

应的伦理道德标准。在员工的绩效考核中 ,除了

考察工作量考核标准外 ,还逐渐融入了伦理文化

因素的考量 ,诸如“仁爱 ”、“和合 ”、“博学 ”、“力

行”、“礼仪”、“尽忠职守”、“廉洁奉公”等传统伦

理道德的要求 ,也可以体现为对企业文化建设、个

人形象、学习新知识、社会影响和社会贡献方面的

考核。要改变企业过分注重结果导向的绩效评估

和激励制度 ,重视员工整体伦理素质、伦理行为过

程及伦理问题处理技巧的考察。

6.设置专业的机构保证道德管理 ,建立员工

和企业的道德伦理档案　可以借鉴国外一些大公

司在公司内设立伦理执行官或道德主管经验 ,我

们可以在企业内部建立伦理热线、聘请专业伦理

顾问、设立伦理执行官 ,强化和扩展审计功能 ,杜

绝商业贿赂和员工报假账 ,对企业自身发展过程

中人力资源管理的行为模式进行监督。政府或社

会应专门成立组织伦理调查与推广机构 ,负责定

期调查企业人力资源管理伦理问题 ,了解企业伦
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理活动的现状及员工态度并及时采取对策 ,对企

业及其员工建立伦理档案并进行评级 ,定期公布

企业伦理等级 ,员工在跳槽、升学或获得奖励时必

须查看其道德伦理档案。另外 ,建立企业伦理预

警机制 ,选择恰当方式对员工进行企业伦理的教

育与培训 ,参与社会公益事业等方式 ,形成社会伦

理气氛。有条件的企业可以建立一个由员工代表

和资方代表组成的伦理道德委员会 ,可以独立地

调查和处理违反人力资源管理中伦理道德问题。

政府主管机构可以利用舆论和公众的力量 ,建立

一个由人力资源管理工作者和相关专家组成的伦

理道德委员会 ,对企业的在人力资源管理中的伦

理道德问题进行监督。

7.不断完善劳动法规中的伦理性 ,提高企业

人力资源管理者的伦理道德素质　为适应社会的

发展和进步 ,进一步完善现有的劳动法规 ,在人力

资源管理中的伦理道德标准方面做出更加明确具

体的规定 ,加强对劳动者的保护 ,加大企业违法人

力资源管理中伦理道德的责任和风险。比如 ,目

前国内很多企业的用工形式包括两种 ,聘用制和

劳务派遣制 ,不同用工形式的员工在享受培训教

育、晋升等机会和各种津贴方面存在较大差异 ,造

成同工不同酬的现象 ,从伦理的角度上将缺乏公

平公正性 ,因此 ,在劳动法中应当对此进行明确规

定。通过政府主管机构和行业协会对人力资源管

理者的执业资格进行认证 ,同时建立人力资源管

理者的职业操守信用评价体系 ,让不符合伦理道

德标准的人力资源管理者无法进入这一职业

群体。

参考文献 :

[ 1 ]Buckley R M , et. al. , Ethical Issues in Human Resources

System s[ J ]. Human Resource Management Review, 2001,

(11) : 11 - 29.

[ 2 ]Deckop J R. Human Resource Management Ethics[M ].

Greenwich, CT: Information Age publishing, 2006.

[ 3 ]Maxwell G, Beattie D R. The Ethics of In - company Re2

search: An Exp loratory Study [ J ]. Journal of Business Eth2

ics, 2004, (52) : 243 - 256.

[ 4 ]W instanley D, Woodall J. Ethical Issues in Contemporary

Human Resource Management [ M ]. Macm illan,

Basingstoke, 2000.

[ 5 ]W iley C. Ethical Standards for Human Resource Manage2

ment Professionals: A Comparative Analysis of Five Major

Codes[ J ]. Journal of Business Ethics, 2000, 25 ( 2 ) : 93

- 114.

[ 6 ] Schumann P L. A Moral Princip les Framework for Human

Resource Management Ethics [ J ]. Human Resource Manage2

ment Review , 2001, (11) : 93 - 111.

[ 7 ]戴木才 ,孙丽虹.“管理伦理”研究述评 [ J ].当代财经 ,

2001, (4) : 66 - 71.

[ 8 ]杨清荣.企业伦理要素 [ J ].中南财经大学学报 , 1999,

(1) : 20 - 27.

[ 9 ]陈少峰.关于企业人力资源的几个伦理问题 [ J ].武汉

科技大学学报 (社会科学版 ) , 2002, 4 (3) : 35 - 39.

[ 10 ]陈春萍.论高校人力资源管理的道德基础 [ J ].湖南社

会科学 , 2003, (6) : 153 - 155.

[ 11 ]吴永猛 ,余坤东 ,陈松柏.企业伦理 [M ].台北 :空中大

学出版社 , 2004.

[ 12 ]W eaver G R, Trevin∋ o L K. The Role of Human Re2

sources in Ethics/ comp liance Management a Fairness Perspec2

tive[ J ]. Human Resource Management Review , 2001 ( 11) ,

113 - 134.

[ 13 ]Dachler H P, Enderle G. Ep istemological and Ethical

Considerations in Concep tualizing and Imp lementing Human

resource Management[ J ]. Journal of Business Ethics, 1989,

(8) : 597 - 606.

[ 14 ]BaucusM S, Baucus D A. Paying the Piper: an Emp iri2

cal Exam ination of Longer - term Financial Consequences of Il2

legal Corporate Behavior [ J ]. Academy of Management Jour2

nal, 1997, (40) , 129 - 151.

[ 15 ]田秀云.人力资源配置和管理的伦理思考 [ J ].道德与

文明 , 2001, (2) : 33 - 36.

[ 16 ]王　芳 ,周庆翔.企业人力资源管理中的伦理观 [ J ].

人力资源开发 , 2001, (8) : 35 - 36.

[ 17 ]周祖城.论道德管理 [ J ].南开学报 (哲学社会科学

版 ) , 2003, (6) : 92 - 99.

[ 18 ]陈春萍 ,龙静云.高校人力资源管理的伦理分析 [ J ].

云梦学刊 , 2004, 25 (2) : 35 - 38.

[ 19 ]黎世波.马克思人道思想对人力资源管理伦理的启示

[ J ].沿海企业与科技 , 2007, (3) : 163 - 165.

[ 20 ]冯　明 ,郭雅丽.国外人力资源管理伦理困境研究及

其启示 [ J ].华东经济管理 , 2008, (6) : 102 - 107.

(下转第 178页 )

421

中国软科学 2009年第 5期



© 1994-2009 China Academic Journal Electronic Publishing House. All rights reserved.    http://www.cnki.net

(上接第 124页 )

[ 21 ]夏绪梅.伦理型管理———民营企业成功的人力资源管

理模式 [ J ].陕西省经济管理干部学院学报 , 2005, ( 1) : 54

- 56.

[ 22 ]单方利.强化企业人力资源管理中伦理观的建设 [ J ].

中国培训 , 2005, (6) : 37 - 38.

[ 23 ]王雁飞 ,朱　瑜.组织伦理气氛的理论与研究 [ J ].心

理科学进展 , 2006, 14 (2) : 300 - 308.

[ 24 ]赵曙明 ,黄昊宇 .企业伦理文化与人力资源管理研究

[ J ].经济管理.新管理 , 2006, (16) : 4 - 15.

[ 25 ] Kolk A, Tulder V R. Ethics in International Business:

Multinational App roaches to Child labor[ J ]. Journal of World

Business, 2004, (39) : 49– 60.

[ 26 ]M ing - Tien Tsai, Chun - Chen Huang. The Relationship

among Ethical Climate Types, Facets of Job Satisfaction, and

the Three Components of O rganizational Comm itment: A Study

of Nurses in Taiwan [ J ]. Journal of Business Ethics, 2008,

(80) : 565– 581.

[ 27 ] Tsahuridu E E, Vandekerckhove W. O rganizational

W histle blowing Policies: Making Emp loyees Responsible or

L iable? [ J ]. Journal of Business Ethics, 2008, (82) : 107–

118.

[ 28 ]文红芳 ,郭福才. 战略视角下的企业伦理竞争优势的

构建 [ J ]. 管理观察 , 2008, (10) : 50 - 51.

(本文责编 :海　洋 )

　　编者按 :有关我国企业人力资源伦理方面的研究具有理论和现实意义 ,《我国企业人力资

源管理伦理特征的实证研究———基于企业员工手册的内容分析》一文在这一领域进行了较好

的探索。当然由于该文中所搜集到的员工手册的样本量有限 ,其内容或不能代表实际情况 ,编

辑部刊登此文希望能引起大家就此研究问题的讨论。
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