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【摘 要】西方劳动关系评价具有 100 年历史，但是仍然缺乏构建评价指标的理论框架，而且评价方法忽略了

指标的模糊性和随机性。本文基于四维参照系的劳动关系理论框架，构建区域劳动关系评价指标体系，并通过改进

层次分析法进行主客观赋权，运用兼顾指标模糊性和随机性的云模型方法对 2012—2017 年四川省劳动关系进行综

合评价，研究发现该区域劳动关系呈现逐渐向好的趋势；在四个维度指标中，多元论维度和激进主义论的指标得分

较高，而个人主义论和一元论维度的指标得分较低。这意味着政府应加快劳动力市场体制改革，提升人力资本投资

水平，加大社区服务力度，促进充分就业；企业需要通过实施高绩效人力资源管理系统来打造劳资利益共同体，以

促进中国特色和谐劳动关系构建。 
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—、引言 

管理界有一句名言“如果你不能衡量它，你就无法管理它”，
①
该逻辑对于劳动关系领域也同样适用。

［1］
在当今互联网时代，

科技对劳动关系理论与实践产生了深刻的影响。［2］［3］自 2008 年颁布《劳动合同法》以来，我国劳动关系出现了一些新特点。例

如，受理的劳动争议案件数量从 2007年的 350182件增加到 2017 年的 785323 件，上升了 124.3%;然而，受理的集体劳动争议案

件数量从 2008年的峰值 21880 件大幅下降至2017年的 7513 件，下降了 65.7%。②我国劳动关系状况究竟是变好了，还是变差了？

科学评价我国劳动关系质量是构建中国特色和谐劳动关系亟须解决的重大问题。 

西方劳动关系评价具有 100年历史，但是迄今为止，学术界仍然未达成共识。1919 年，温尼伯(Winnipeg)和西雅图(Seattle)

发生了总罢工。面对日趋紧张的劳动关系，为了调查主要行业的劳动关系质量，加拿大政府成立了皇家劳资关系委员会(Royal 

Commissionon Industrial Relations),这也标志着劳动关系作为专门颂域的产生。［4］早期的劳动关系质量评价以来自政府和私

人企业的零散数据为基础，没有上升为系统的理论高度。
［5］

 

管理学大师彼得•德鲁克在20世纪 50年代从理论上提出，可以从营业额、缺勤、安全、就医、建言献策、申诉、员工态度

等方面对企业劳动关系进行评价。［6］但是，由于劳动关系理论发展本身还不成熟，人们对劳动关系的基本概念并没有形成共识。

到了 20 世纪 80 年代，一些学者从组织行为学视角，提出以劳动关系氛围来衡量劳动关系质量，并且对劳动关系氛围进行概念

化，开发量表进行测量与研究。［7］-［11］随后，大量学者采用心理学测量方法进行劳动关系进行评价，［12］-［14］并且，展开劳动关系

的前因后果及作用机理的研究。［15］-［19］Wilkinson 等(2018)意识到，单一指标测量劳动关系的弊端，提出包括组织成果、员工成

果、管理投入、员工投入、劳动关系氛围、员工关系管理措施、社区成果 7个维度 39个指标的评价指标体系。他们采用 7点量

表，从劳资双方的主观评价获得数据，对澳大利亚劳资关系进行评价与诊断。
［20］

 

一些学者为了避免心理学测量指标的主观性，主张使用客观指标来衡量劳动关系，例如，Bechter 和 Brandi(2015)根据工
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会数量、雇主组织数量、工会密度、雇主组织密度、集体谈判覆盖面和集体谈判模式 6项指标来评价欧盟成员国的劳动关系。［21］

随着劳动关系评价指标的不断增加，劳动关系评价指标体系越来越复杂。［22］-［24］为了防止劳动关系评价指标退化为一系列“洗衣

清单”(laundry list),一些学者认识到基于理论框架来构建评价指标的必要性。例如，Kaufman 等(2018)从战略管理的平衡记

分卡理论视角，开发了53项评价指标，并且，对美国劳动关系进行评价，发现雇主和雇员对于劳动关系质量的评价等级分别为

B+和 C+。[4］ 

以往文献较多使用单一的主观心理测量指标来评价劳动关系质量；［25］［26］劳动关系评价要么集中在微观企业层面,［27］-［31］要

么是宏观的国家层次，［16］［32］［33］非常缺乏区域层次的评价；一些研究虽然使用多个客观指标，但是缺乏构建指标的理论框架；［21］

［34］［35］在数据可视化技术日益渗透到社会科学研究的当今,［36］云模型技术在劳动关系质量评价方面的应用还处于空白状态。 

本文首次基于四维参照系的劳动关系理论框架，［37］构建区域劳动关系评价指标体系，采用兼顾指标模糊性和随机性的云模

型方法。以四川省为例，对该区域 2012—2017年的劳动关系进行综合评价，在此基础上，提出构建和谐劳动关系的政策建议。 

二、理论框架与指标体系构建 

(一)理论框架 

劳动关系参照系是人们观察劳动关系实践的视角，是指导劳动关系评价的理论。在西方劳动关系理论领域，最经典的参照

系包括三个维度：一元论(Unitarism)、多元论(Pluralism)、激进主义论(Radicalism)。［38］—元论认为，员工与企业的利益是

一致的，员工应该同企业一道，将企业“蛋糕做大”，这样，员工也可以分到更多的利益；劳资冲突来源于沟通障碍和管理不

善，人力资源管理有助于改善员工与企业的沟通，被一元论视为解决劳动关系问题的“法宝”。与此同时，一元论认为工会和

集体谈判不利于企业人力资源管理。 

劳动关系系统理论是西方劳动关系多元论的核心理论。［39］在多元论看来，企业成员的利益是不同的，成员目标存在差异；

企业是一个多元化的实体；劳资双方既有共同点，也有不同的利益诉求；劳动关系既有冲突，也有合作。劳动关系是劳资双方

持续谈判和协调的结果。多元论承认劳动关系的冲突性质，但是认为这种矛盾是可以通过集体谈判机制来调和的。当劳资双方

不能通过自身能力来解决劳动问题时，多元论认为政府可以进行干预。在传统的制造业中，工人加入工会的比例较髙，劳动关

系多元论主张通过工会与资方的集体谈判来解决劳动关系问题。总之，多元论在承认劳资冲突的同时，主张在现有体制框架下，

通过劳动制度与政策的完善与实施来构建和谐劳动关系，具有比较强的环境适应性。 

早期的劳动关系研究主要集中在传统制造业，以集体劳动关系为主。资方为了控制有组织的工人运动，通常采用暴力和法

律手段来控制工人。劳动关系的激进主义理论认为，劳动关系是社会的核心，以劳动者为主体的无产阶级与资产阶级之间的矛

盾不可调和，政府是资产阶级的代言人，在劳动关系方面会偏袒资方。资本家剥削无产阶级的剩余价值，剥削关系是无产阶级

与资产阶级关系的本质，劳资矛盾和冲突是不可调和的，这种关系将演化为根本性的社会矛盾，并且，必然导致社会革命；只

有消灭资本主义制度、建立社会主义制度，才能解决劳动关系问题。剩余价值理论为该学派提供了理论基础。劳动关系的实质

是无产阶级和资产阶级之间的阶级利益关系，对抗和冲突是这种理论的核心。 

当今世界绝大多数国家的劳动关系在市场经济条件下运行，因此，需要增加个人主义论(Individualism)维度，于是得到劳

资关系的四维参照系模型。［37］本文的概念框架如图 1所示。劳动闷题是企业劳动关系的核心，是个人主义论、一元论、多元论、

激进主义论共同需要解决的问题；个人主义论、一元论、多元论、激进主义论在组织愿景、行为准则、政策立场等维度所持观

点不同，认为影响企业劳动关系的关键因素分别是劳动力市场、人力资源管理、工会职能发挥、劳动立法与社会保障。 
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资料来源：作者整理。 

个人主义论将劳动关系抽象为非人格化的市场交易。在传统经济学看来，在完全竞争市场上，每种同质商品只有一个市场

价格。工会是劳动力垄断组织，将导致劳动力市场的效率损失，该理论反对工会对劳资关系的干预。企业是劳动力市场的需求

者，劳动力市场运作是否规范，信息是否能够有效供给等都会影响劳动力市场的有效性，进而对劳动者与企业产生影响。因此，

劳动力市场影响企业劳动关系。［40］ 

一元论将劳资双方看成利益统一的团队，主张通过高绩效人力资源管理系统来加强劳资双方的合作。［41］劳资双方具有合作

的动机，他们通过合作以尽可能地创造更多的经济价值。
［28］

因此，该理论认为人力资源管理实践措施是影响企业劳动关系的主

要因素，企业应该致力于推动先进的人力资源管理实践在企业中的实施。［42］ 

多元论意识到劳资双方力量的天然不对等，主张通过制度构建来实现劳资双方的力量平衡。劳动是一种特殊的生产要素。

劳动附着在人类身上的，劳动供给是自主性的，但是，劳动不是商品。［43］由于劳动契约具有不完全性，劳动合同的条款需要通

过双方谈判来达成。劳资双方在控制权、工作安排、工作强度、惩戒等方面讨价还价。在劳动关系中，资方在谈判中占据优势。

由于劳资双方力量不平衡，劳资冲突的解决往往有利于资方。劳动者的集体代表组织——工会是主要的制度安排。［44］在多元论

看来，工会职能的发挥是影响企业劳动关系的主要因素。 

激进主义论看到了垄断资本主义的弊端。由于劳动契约的不完全性，资方可能产生机会主义行为或剥削行为，以榨取劳动

者的剩余价值。由于资产阶级和无产阶级之间的矛盾不可调和，社会主义取代资本主义成为必然。当政府不能为劳动者提供经

济和社会保障时，劳动者的工资、工作条件等利益受到损失。此时，劳动者会认为社会不公平，他们由此不愿意与资方合作，

这将导致集体性的工人运动与无产阶级革命。社会主义优于资本主义之处在于劳动者成为国家的主人，国家为劳动者提供了充

分的劳动与社会保障。［45］该理论注意到了社会主义意识形态和社会保障对企业劳动关系的影响。由于我国已经建立了社会主义

国家，在社会主义市场经济下，社会主义意识形态是我国主流意识形态，对企业劳动关系的影响不言而喻。因此，在社会主义

初级阶段，劳动立法和社会保障成为制约企业劳动关系的主要因素。 

（二）指标体系设计 

在对国内外劳动关系评价文献研究的基础上，根据上述四维参照系的劳动关系理论框架，遵循层次性、完整性、系统性原

则，综合考虑我国区域指标数据的可获得性，从个人主义论、一元论、多元论和激进主义论四个维度建立了由 21个指标构成的

区域劳动关系评价指标体系（如表 1所示）。 
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表 1区域劳动关系评价指标体系 

维度 指标层 计算公式 单位 

个 

人 

主 

义 

论 

人均 GDP / 元 

全社会劳动生产率 国民生产总值/全社会从业人员 元/人 

恩格尔系数 食品支出/现金消费支出*100% % 

居民人均消费水平 / 元 

城镇登记失业率 / % 

万人申请专利数 申请专利数/年末常驻人口 件/万人 

一 

元 

论 

科技经费内部支出额占 GDP比例 科技经费内部支出总额/GDPX100% % 

工作场所安全与健康情况 （1-工伤认定总人数/就业总人数）X100% % 

劳动合同签订率 / % 

全部单位就业人员平均货币工资 / 元 

就业人员大专及以上受教育程度 大学专科+大学本科+研究生 % 

多 

元 

论 

基层工会覆盖率 
基层工会组织/全省基层组织（只保留对应的组织）

X100% 
% 

工会密度 工会会员人数/非农产业从业人员数X100% % 

集体劳动争议案件占比 集体劳动争议案件/当期案件受理数X100% % 

万人城镇就业人员劳动争议数量 劳动争议数量/城镇就业人员 件/万人 

职工代表大会实现率 
本年度召开过职工代表大会的企事业单位/企事业单

位总数 X100% 
% 

激 

进 

主 

义 

论 

在职职工保险参保率 参加在职职工保险人数/就业总人数 % 

社区服务机构覆盖率 / % 

服务支出占一般公共预算支出比 
（一般公共服务支出+社会保障和就业支出）/一般公

共预算支出 X100% 
% 

社会福利企业机构数 / 个 

社会保障卡普及率 社会保障卡持卡人数/年末常驻人口X100% % 

 

资料来源:作者整理。 

三、实证研究 

(一)数据来源 

数据来源是保证劳动关系评价客观性的关键。本文的数据来源于国研网以及《中国统计年鉴》《中国劳动统计年鉴》《四川

省统计年鉴》《四川省人力资源和社会保障事业发展统计公报》等官方统计数据，并根据表 1中的计算公式计算相关指标。 

(二)数据处理方法 

1.建立评价标准。通过收集四川省 2012—2017年表 1所列的指标数据，对其中没有找到的数据进行缺失值处理，综合计算

各指标对应的最小值、均值和最大值，并咨询劳动关系相关专家，建立的具体标准如表 2所示。 
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表 2区域劳动关系评价指标评价标准表 

数据标准 非常不和谐 不和谐 较和谐 和谐 

人均地区生产总值(X1) (0 13119) (13119 44567) (44567 76364) (76364 107960) 

全社会劳动生产率(x2) (0 25988) (25988 78054) (78054 136045) (136045 194036) 

城镇居民恩格尔系数(x3) (39.7 45.4) (34 39.7) (22.1 34) (0 22.1) 

居民人均消费水平(x4) (0 4469) (4469 15131) (15131 30474) (30474 45816) 

城镇登记失业率(X5) (3.9 4.5) (3.4 3,9) (1.2 3.4) (0 1.2) 

万人申请专利数(x6) (0 0.54) (0.54 12.77) (12.77 42.39) (42.39 72) 

 

续表 2 

R&D 占地区生产总值 GDP 比例(X7) (0 0.34%) (0.34% 1.51%) (1.51% 3.76%) (3.76% 6.01%) 

工作场所安全与健康情况(X8) (0 99.36%) (99.36% 99.86%) (99.86% 99.93%) (99.93% 99.99%) 

劳动合同签订率(x9) (0 80%) (80% 90%) (90% 93%) (93% 99%) 

全部单位就业人员平均工资(X10) (0 26127) (26127 46103) (46103 63097) (63097 80090) 

就业人员大专及以上受教育程度

(X11) 
(0 5.9) (5.9 15.69) (15.69 35.78) (35.78 55.87) 

基层工会覆盖率(X12) (0 3.11%) (3.11% 23.58%) (23.58% 37.21%) (37.21% 50.84%) 

工会密度(X13) (0 18.28%) (18.28% 54.79%) (54.79% 75.62%) (75.62% 96.44%) 

集体劳动争议案件占比(X14) (16.39% 30.95%) (1.83% 16.39%) (0.06% 1.83%) (0 0.06%) 

万人城镇就业人员劳动争议数量

(X15) 
(77.83 135.04) (20.62 77.83) (4.59 20.62) (0 4.59) 

职工代表大会实现率(X16) (0 2.03%) (2.03% 32%) (32% 54.6%) (54.6% 77.19%) 

在职职工养老保险参保率(x17) (0 4.88%) (4.88% 29.19%) (29.19% 62.42%) (62.42% 95.64%) 

社区服务机构覆盖率(X18) (0 0.5%) (0.5% 36.2%) (36.2% 68.1%) (68.1% 100%) 

服务支出占一般公共预算支出比

(X19) 
(0 12.97%) (12.97% 21.99%) (21.99% 27.45%) (27.45% 32.92%) 

社会福利企业机构数(X20) (0 3) (3 636) (636 2109) (2109 3582) 

社会保障卡普及率(x21) (0 0.5%) (0.5% 64.6%) (64.6% 70%) (70% 75%) 

 

资料来源:作者整理。 

2.构建模糊关系矩阵 R。本文确立的评价语为“非常不和谐”“不和谐”“较和谐”和“和谐”四个等级。设评价语论域为

V，则 。然后，把区域劳动关系评价指标集 X 和 V 进行一对多评价，构建模糊关系矩阵 R。其中，表示中的元素在 X

中第 i个因素对应于 V中第 j个等级的隶属度。设因素 Z对应评价等级 j的上下边界值为 则数字特征 Ex为： 
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由于边界值同属于两个相邻等级，因此，对应相邻的两种级别的隶属度相等，即: 

 

设 X 的平均值又，其中， S 为均值 j 样本方差，其计算公式如公式(4)所示。在云模型的概念中，超熵 He 是对熵 En

不确定性的度量，由云层厚度体现，根据公式(5)确定 He取值大小。利用式(1)、式(3)、式(5)将各个指标所对应的评价等级用

相应的正态云模型表示，得出具体评价指标正态云标准(参见表 3),进而可以最终的综合分值来量化区域劳动关系取值情况。 

 

3.隶属度的确定。把整理取得的相关数据代入 X—条件云发生器，重复运算 1500次求平 

均值，确定四川省劳动关系评价指标对应不同等级的隶属度及隶属度矩阵 U。由于篇幅限制，仅展示个人主义论各指标各等

级的正态云图(如图 2所示)。 

 

图 2 个人主义论各指标各等级的正态云图 

资料来源：作者整理。 

4.确定指标权重。在指标的权重确定上采用主客观相结合的层次分析法。首先，邀请劳动关系颂域的 10位专家根据层次分

析法标度表(如表 3 所示)对评价指标的重要性进行两两打分，经过专家综合分析讨论，最终构造出各评价指标的主观权重，并
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构造出判断矩阵 A。借助改进的层次分析法公式和步骤，借助 MATLABR2016a 软件编写程序，最终得出各指标权重。

w=(0.1873,0.1172,0.0454,0.0756,0.1141,0.0114,0.0034,0.0112,0.0349,0.0523,0.0249,0.0063,0.0088,0.0219,0.0129,0.

0016,0.0703,0.0457,0.0879,0.0296,0.0373)。 

表 3四川省劳动关系评价指标正态云标准 

评价 

指标 

等级标准 

非常不和谐 不和谐 较和谐 和谐 

Ex En He Ex En He Ex En He Ex En He 

X1 6559.5 5570.7 6801.0 28843.0 13353.7 6801.0 60465.5 13501.9 6801.0 92162.0 13416.6 6801.0 

X2 12994.0 11035.2 13339.0 52021.0 22108.7 13339.0 107049.5 24624.6 13339.0 165040.5 24624.6 13339.0 

X3 42.6 2.4 5.0 36.9 2.4 5.0 28.1 5.1 5.0 11.1 9.4 5.0 

X4 2234.5 1897.7 3642.0 9800.0 4527.4 3642.0 22802.5 6515.1 3642.0 38145.0 6514.6 3642.0 

X5 4.2 0.3 0.1 3.7 0.2 0.1 2.3 0.9 0.1 0.6 0.5 0.1 

X6 0.3 0.2 8.0 6.7 5.2 8.0 27.6 12.6 8.0 57.2 12.6 8.0 

X7 0.2 0.1 1.0 0.9 0.5 1.0 2.6 1.0 1.0 4.9 1.0 1.0 

X8 49.7 42.2 9.0 99.6 0.2 9.0 99.9 0.0 9.0 100.0 0.0 9.0 

X9 40.0 34.0 10.0 85.0 4.2 10.0 91.5 1.3 10.0 96.0 2.5 10.0 

 

续表 3 

X10 13063.5 11094.3 6976.0 36115.0 8482.4 6976.0 54600.0 7216.1 6976.0 71593.5 7215.7 6976.0 

X11 3.0 2.5 5.0 10.8 4.2 5.0 25.7 8.5 5.0 45.8 8.5 5.0 

X12 1.6 1.3 1.0 13.3 8.7 1.0 30.4 5.8 1.0 44.0 5.8 1.0 

X13 9.1 7.8 6.0 36.5 15.5 6.0 65.2 8.8 6.0 86.0 8.8 6.0 

X14 23.7 6.2 5.0 9.1 6.2 5.0 0.9 0.8 5.0 0.0 0.0 5.0 

X15 106.4 24.3 16.0 49.2 24.3 16.0 12.6 6.8 16.0 2.3 1.9 16.0 

x16 1.0 0.9 2.0 17.0 12.7 2.0 43.3 9.6 2.0 65.9 9.6 2.0 

X17 2.4 2.1 7.0 17.0 10.3 7.0 45.8 14.1 7.0 79.0 14.1 7.0 

X18 0.3 0.2 4.0 18.4 15.2 4.0 52.2 13.5 4.0 84.1 13.5 4.0 

X19 6.5 5.5 3.0 17.5 3.8 3.0 24.7 2.3 3.0 30.2 2.3 3.0 

X20 1.5 1.3 391.0 319.5 268.8 391.0 1372.5 625.5 391.0 2845.5 625.5 391.0 

X21 0.3 0.2 3.0 32.6 27.2 3.0 67.3 2.3 3.0 72.5 2.1 3.0 

 

资料来源:作者整理。 

四、研究结果与讨论 

将权重集ω与隶属度矩阵 U相乘，进行模糊转换，得到评语集V上的模糊子集 K: 
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把等级“非常不和谐”记为等级 1，“不和谐”记为等级 2，“较和谐”记为等级 3,“和谐”记为等级4,利用公式(6)得到

基于正态云模型的四川省劳动关系综合评价结果，如表 4所示。 

表 4四川省劳动关系综合评价结果 

维 

度 
指标 

2012 年 2013 年 2014 年 2015 年 2016 年 2017 年 

分值 
等 

级 
分值 

等 

级 
分值 

等 

级 
分值 

等 

级 
分值 

等 

级 
分值 

等 

级 

个 

人 

主 

义 

论 

X1 1.8251 2 1.9845 2 2.0234 2 2.1253 2 2.1729 2 2.2504 2 

X2 1.8077 2 1.9609 2 2.0206 2 2.1062 2 2.1534 2 2.1789 2 

X3 1.8882 2 1.7714 1 1.7374 1 1.836 2 2.2497 2 2.205 2 

X4 1.8892 2 2.0616 2 2.133 2 2.2642 2 2.3706 2 2.4965 3 

X5 1.5463 1 1.5646 1 1.5837 1 1.5656 1 1.4661 1 1.5128 1 

X6 1.8375 2 1.8674 2 2.0022 2 2.1221 2 2.14 2 2.2878 2 

一 

元 

论 

X7 2.467 3 2.3224 2 2.3816 3 2.3969 2 2.4181 3 2.4954 3 

X8 2.6709 2 2.6948 2 2.7049 3 2.6758 2 2.6738 2 2.7081 2 

X9 3.0014 4 2.4379 2 2.5481 2 2.6213 3 2.6435 3 2.9046 4 

X10 1.6227 1 1.8712 2 2.0319 2 2.2625 2 2.5371 2 2.7708 3 

X11 1.7566 2 1.8835 2 1.9473 2 1.9797 2 2.0277 2 2.0768 2 

多 

元 

论 

X12 3.7221 4 3.2945 3 3.7815 4 3.7179 4 3.5315 4 3.9129 4 

X13 2.4826 2 2.724 3 2.9327 3 3.0046 3 3.0037 3 3.0601 3 

X14 2.9496 3 3.1339 3 3.1716 3 3.1705 3 3.2046 3 3.0903 3 

X15 3.1682 3 3.1553 3 3.1864 3 3.1624 3 3.125 3 3.0222 3 

x16 3.0171 3 3.0119 3 3.944 4 3.7977 4 3.8329 4 3.9782 4 

激 

进 

主 

义 

论 

X17 3.448 3 3.7164 4 3.7845 4 3.8441 4 3.8724 4 3.8731 4 

X18 2.4934 2 1.9451 2 1.9369 2 1.8961 2 1.8023 2 1.6887 2 

X19 2.5552 3 2.8857 3 2.6677 3 2.7534 3 2.647 3 2.6866 3 

X20 2.1431 2 2.3179 2 2.4121 2 2.4157 3 2.4515 3 2.4096 3 

X21 1.4153 1 1.5525 2 1.999 2 2.0001 2 2.0014 2 2.0101 2 

综合分值 2.1205 2 2.2146 2 2.244 2 2.3252 2 2.357 2 2.4259 2 

 

资料来源:作者整理。 

表 4中的数据显示，2012年四川省劳动关系综合评价得分为 2.1205,等级为 2（不和谐），2012—2016 年四川省劳动关系综

合评价得分虽然在逐渐增加，但最终等级均为 2（不和谐），2017 年四川省劳动关系综合评价得分为2.4259,等级为3（较和谐）。

可见，由 2012—2016年的不和谐状态转变到 2017 年的和谐状态，四川省劳动关系呈逐渐好转态势。2008 年，《劳动合同法》实

施以后，劳动者维护自身权益的意识增强，劳动争议案件急剧增加。但是，随着各级政府对劳动关系的重视，劳动关系政策相

继出台。例如，2011 年浙江省开展创建劳动关系和谐企业与工业园区活动，2012年江苏省镇江市出台《劳动关系和谐企业评价

规范》，2015年广东省将构建和谐劳动关系纳入政府考核，等等。各地政府充分发挥引导、监督、化解、预防等职能作用，实现
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劳动关系健康和谐发展，显示了劳动关系状况逐渐提升的趋势，这证实了本文评价方法的合理性。 

从表 4 中可以看出，2012—2017 年以来，四川省城镇登记失业率处于高水平状态，人均 GDP、全社会劳动生产率、万人申

请专利数、工作场所安全与健康情况、就业人员大专及以上受教育程度和社区服务机构覆盖率等指标处于不和谐状态；明显改

善的指标：居民人均消费水平、全部单位就业人员平均货币工资、工会密度、职工代表大会实现率、在职职工保险参保率和社

会福利企业机构数等指标。这表明，政府基于多元论，加强了工会、职代会等制度构建，基于激进主义论，为劳动者提供了充

分的劳动与社会保障；但是，在个人主义论所主张的充分就业，一元论所主张的重视员工工作场所安全与健康情况方面还存在

不足。 

总体而言，个人主义论维度的指标是四个维度中得分最低的，多元论维度的指标是四个维度中最高的，激进主义论的指标

得分较高，一元论维度的指标得分偏低。国外文献大部分是基于劳动关系系统理论即多元论视角来构建劳动关系评价体系，[4][25]

其实证研究建议也主要是针对多元论指标提出的，忽略了个人主义论和一元论视角。主要原因是，西方国家的市场经济体制已

经比较健全，而我国正在进行中国特色社会主义市场经济体制改革，企业人力资源管理水平还不高。 

五、结论与政策建议 

本文基于四维参照系的劳动关系理论框架，构建了区域劳动关系评价指标体系和对应指标的评价标准集，首次利用兼顾模

糊性和随机性的云模型方法对 2012—2017年四川省劳动关系进行了综合评价分析，发现该区域劳动关系呈现逐渐向好的趋势。

在四个维度指标中，多元论维度和激进主义论的指标得分较高，而个人主义论和一元论维度的指标得分较低。这表明，我国在

工会和劳动社会保障等劳动关系制度建设方面取得了较大进展，而在促进充分就业、提高企业人力资源管理水平方面还有较大

提升空间。本研究证实了四维参照系理论所构建的劳动关系评价方法在我国的适用性。 

本文的研究发现，对我国构建中国特色和谐劳动关系具有重要的理论与实践价值。兼顾效率和公平是政府构建和谐劳动关

系的首要目标。各级政府可以根据区域劳动关系评价指标得分来诊断劳动关系状况，出台相关政策。例如，在本文的研究区域

中，个人主义论和一元论维度的指标得分较低，个人主义论强调建立完善的劳动力市场，促进就业，而一元论强调企业通过实

施高绩效人力资源管理系统来打造劳资利益共同体。因此，对政府而言，一是要加快劳动力市场体制改革，促进区域经济增长

和充分就业；二是要加大科技和教育投入力度，提升人力资本投资水平；三是要大力促进区域大众创新创业，加大社区服务力

度，为创建和谐劳动关系提供制度保障。对企业而言，一是树立劳资共赢的组织愿景，鼓励员工民主参与企业决策与管理；二

是学习国内外标杆企业的高绩效人力资源管理实践，不断提升企业管理水平；三是要重视提升工作环境质量，完善软硬件配套

设施，提高员工工作场所安全感、幸福感和获得感。 

注释： 

①该名言的英文原文是“If you can’t measure it, you can’t manage it”，常常被归结为一些管理学名人所言，包

括管理学大师彼得•德鲁克，质量管理大师爱德华兹•戴明，平衡计分卡创始人罗伯特•S•卡普兰等，这些学者强调定量评价在管

理中的重要性。 

②国家统计局:《中国统计年鉴-2018》，国家统计局网:http://www.stats,gov.cn 八 2019 年 10 月 28日。 
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