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企业人力资源管理伦理困境
结构维度的本土化探索

颜爱民　魏　佳　黄浩睿
（中南大学商学院）

　　摘要：在探索性因素分析的基础上得出伦理困境结构，由此形成结构模型；然后，运用验

证性因素分析对结构模型进行比较验证。研究结果表明，我国企业人力资源管理伦理困境包

含４个维度：权利使用、操纵和强制、制度监督、忽视与侵犯员工权益；中国企业存在较为突出

的人力资源管理伦理困境，企业管理者应规避管理过程中的非伦理性行为，提高管理效率。
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１　研究背景

所谓的伦理 困 境 是 指 在 现 实 工 作 环 境 中，
可能遭遇在做“好事”与做对事之间无法找到满

意答案的情境［１］。人力资源管理伦理困境的发

生可能带来一系列弊端，如组织承诺降低、离职

率升高、工作压力加 大 和 不 利 于 建 设 高 效 团 队

等。随着世界经济格局的发展变化和西方功利

思想的渗透，人们的 世 界 观 和 价 值 观 在 不 断 地

发生变化。在 这 个 快 速 的 社 会 转 型 过 程 中，中

华民族历来崇尚的诚信、责任等可贵精神，受到

了前所未有的多元化价值观冲击。人们的道德

标准也逐渐模糊化，在指责某些人坑蒙拐骗、行

贿受贿等不良行为 的 同 时，又 禁 不 住 利 益 的 诱

惑而步其后尘。这种转型期显现的伦理缺失问

题，对现代人力资 源 管 理 也 造 成 了 极 为 深 刻 的

影响，加上目前 中 国 企 业 人 力 资 源 管 理 模 式 与

制度在一定程度上不够完善，在道德与法律、对
与错之间呈现 出一 大 片 灰 色 地 带，涌 现 出 大 量

非伦理性行 为。例 如，在 许 多 企 业 中 超 时 加 班

加点的现象十分突 出；企 业 员 工 的 工 作 环 境 安

全仍 存 在 较 大 问 题；很 多 企 业 的 招 聘、绩 效 考

核、晋升等过程中“拉关系”、“插亲信”等富有中

国特色的现象比较 常 见，存 在 不 同 程 度 的 公 平

缺失问题。以上这些都昭示着人力资源管理缺

少了一个重 要 维 度———伦 理 困 境 维 度，而 仅 从
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经济与管理的角度来进行人力资源管理是不够

的。正如 ＭＥＮＤＯＮＣＡ［２］指 出，真 实 且 有 效 能

的管理即是，管理者 的 行 为 和 策 略 的 行 使 必 须

与伦理和道德价值观一致。
当管理者的道德廉洁受到质疑，纵然其 管

理方式很先进、细 致、清 晰，也 无 法 激 励 部 属 为

实现愿景 而 努 力［３］。没 有 伦 理 管 理，组 织 将 会

失去其长期的效能，成为一个没有灵魂的空壳。
为了帮助组织维持 长 期 的 成 功，企 业 的 管 理 者

应义不容辞地通过本身的伦理行为去赢得下属

的信任与 忠 诚 以 及 全 体 社 会 的 尊 敬［４］。由 此，
探究中国情景下的 管 理 伦 理 困 境 结 构，有 效 规

避管理过程中的非伦理性行为对提高管理效率

具有重要意义。
目前，国外学者对人力资源管理伦理问 题

的研究已经取得一些成果：文献［５～７］中 提 出

的道德决策树模型、“九问 式”模 型 和 伦 理 检 查

模型都旨在帮助企业的管理者做出符合道德的

决策；文献［８］对人力资源管理伦理的内涵进行

了初步界定；文献［９］实证论述了伦理决策差异

的因素；文献［１０］对人 力 资 源 管 理 应 遵 循 的 伦

理守则进行了研究。在关于伦理困境问题的研

究中，ＧＡＮＤＺ等［１１］指出，歧视问题、心理测试、
工作设计、工作安全、个人隐私等是人力资源管

理实践 中 伦 理 管 理 的 难 点；ＭＡＴＨＩＳ等［１２］指

出，人 力 资 源 管 理 中 的 非 伦 理 行 为 会 引 发 有

关公平、正当、诚信和社会责任方面的一系列问

题，并确 定 了７个 人 力 资 源 管 理 中 的 不 伦 理

问题；ＷＩＮＳＴＡＮＬＥＹ 等［１３］ 指 出，现 代 人 力

资源管理中的弹性制度、组织承诺、文化和绩效

管 理 方 面 存 在 很 多 伦 理 问 题；ＷＯＯＴＥＮ［１４］

用伦理困境５分类法概括了人力资源管理各个

职能中存在的不伦理行为。ＴＳＡＩ等［１５］对伦理

气氛与工 作 满 意 度 及 组 织 承 诺 进 行 了 关 系 研

究。
国内学者对人力资源管理中的伦理问题也

进行了研究：例如，戴木才等［１６］以国外学者的伦

理模型为基础提出了信任、尊重、关心、权利、公
平、民主６个伦理维度；陈春萍等［１７］则提出了平

等性、公平性、公开性、规范性、有序性和激励性

６个伦理维度；冯明等［１８，１９］通过对员工手册内容

的分析，从伦理化价 值 观 剖 析 了 人 力 资 源 管 理

伦理的特征，并通过访谈、问卷调查２种方法论

证了中国企业人力资源管理伦理结构及其对绩

效的影响。
综上所述，国内学者侧重从正面来研究 人

力资源管理伦理结 构 维 度，没 有 从 反 面 来 研 究

人力资源管 理 伦 理 困 境 维 度。基 于 此，本 研 究

试图从反面来探索中国企业人力资源管理伦理

困境，打开中国企业管理伦理困境的“黑箱”，以
丰富国内外相关研 究，同 时 为 中 国 企 业 管 理 者

规避非伦理性管理行为提供理论指导。

２　研究思路

ＪＡＭＥＴＯＮ［２０］将伦理 困 境 定 义 为“某 种 情

境下，相信且知道要实现理想的伦理规范，但因

机构法令的障碍（如 缺 乏 时 间、监 督 与 支 持、机

构政策或法律限制等）无法实施，由此导致的痛

苦或心 理 不 平 衡 的 感 觉”。ＲＡＬＰＨ 等［２１］则 将

伦理困境定义为人力资源管理工作实践问题中

的伦理特性 和 伦 理 因 素。ＷＯＯＴＥＮ［１４］提 出 的

人力资源管理伦 理 困 境 定 义 目 前 被 普 遍 接 受，
即人力资源管理伦理困境是由于环境对人力资

源管理流程、职责、角色、服务以及活动的影响，
而产生的对人力资源管理职业的多方面要求与

个人、职业、企业信仰、期望、价值观及需要等的

冲突；它具有 多 面 性，涉 及 个 人、职 业 与 公 司 三

方的因素；从人力资源管理流程的角度而言，其
主要存在于招聘与甄选、员工与职业发展、劳动

关系、补 偿 与 利 益、安 全 与 健 康 等 方 面 。本 研

究基于此定义开展有关研究。根据现有的人力

资源管理伦理困境 的 研 究，有 关 人 力 资 源 管 理

伦理困境的行为表现见表１。
本研究通过开放式问卷调查，获取中国 企

业人力资源管理伦理困境行为条目；然后，运用

探索性因素分析，结合相关文献研究，初步识别

中国企业人力 资源 管 理 伦 理 困 境 内 部 结 构；最

后，运用验证性因 素 分 析 对 结 构 模 型 进 行 比 较

验证。

３　开放式问卷编制

本研究在问卷说明部分首先根据国外有关

人力资源管理 伦理 困 境 的 文 献 分 析，对 人 力 资

源管理伦理困境内 涵 进 行 界 定，问 卷 主 体 部 分

借鉴了文献［１４，２２，２３］中的有关人力资源管理

伦理困境的研究成果。整个问卷在３位人力资

源专业人士（１位博士、２位硕士）的共同讨论下

完成。由于研 究 对 象 的 抽 象 性，为 了 使 被 试 者

能够对伦理困境有 较 准 确 理 解，以 便 减 少 可 能

由预测变量和效标变量共变产生的系统误差，３
位专业人士共同对人力资源管理伦理困境进行

了通俗化的解释，以 确 保 问 卷 兼 顾 伦 理 困 境 的

普适性内涵与本土性内涵。
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表１　人力资源管理伦理困境行为

管理环节 歪曲与勾结 滥用数据 操纵与高压 价值观与目标冲突 技术瓶颈

招聘与甄选 在 招 聘 求 职 过 程 中，
不如实叙述公司所需

歪曲挑 选 标 准 与 申 请

信息

没 有 得 到 事 先 批 准，
审查求职者背景

不是基 于 组 织 利 益 来

制定甄 选 标 准 或 做 决

策

缺乏同 等 就 业 机 会 与

残疾人行为法知识

员工与职业发展 只 向 经 挑 选 的 部 分 员

工提供职业培训机会

未经同 意 泄 露 员 工 职

业隐私

未经同 意 强 迫 员 工 参

与培训活动

利用企 业 政 策 规 则 损

害员工职业需求

无法判 断 培 训 需 要 和

评估培训效果

劳动关系 为 了 与 员 工 签 订 协

议，虚报公司的状况

为获得 交 涉 权 而 歪 曲

事实

使用谈 判 策 略 来 迫 使

另一方妥协

为了使 其 他 团 体 的 立

场两极 化 而 制 造 不 模

糊需求

由于缺 乏 理 解 或 无 法

解决问题而拒绝要求

补偿与利益 串联内 部 人 员 组 成 不

同利益受惠团体

修改 数 据（如 提 高 薪

酬 等 不 基 于 合 理 标

准）

告知员 工 其 工 资 是 基

于合 理 评 估，但 实 际

却并非如此

拒付应提高的薪酬 缺 乏 关 注 利 益 与 补

偿、法 律 与 惯 例 的 知

识

安全与健康 由于行 政 原 因 而 没 有

解决对 抗 健 康 威 胁 的

能力

不告知 工 作 中 潜 在 的

危险情况等

告诉员 工 工 作 场 所 是

安全 的，但 实 际 上 并

非如此

由于生 产 需 要 而 使 员

工健康状况得到损害

不懂或 不 知 道 如 何 实

施健康或安全法

组织发展 出于行 政 原 因 实 施 某

些项目 却 有 害 于 组 织

健康发展

违返了 组 织 发 展 及 文

化调查反馈的机密性

强迫组 织 成 员 为 组 织

发展努力

将变革 的 努 力 放 在 满

足个人需求上

无 法 诊 断 组 织 问 题，
选择变革目标

人力资源规划 将某一 部 分 员 工 排 除

在外

曲解某 一 计 划 中 的 需

要，以 有 利 于 或 不 利

于组织中某团体

说服员 工 承 担 新 的 发

展职 位，但 这 个 职 位

并非基 于 他 们 的 长 期

利益

进 行 人 力 资 源 规 划

时，考 虑 的 是 个 人 或

团体 利 益，而 不 是 组

织的需要

缺乏对 人 力 资 源 管 理

战略、规 划 与 预 测 模

型的理解

绩效管理 在检 查 个 人 经 验、组

织关系 的 绩 效 评 估 数

据时有失客观性

为了符 合 财 政 或 行 政

目标而修改绩效评分

作出不 合 实 际 绩 效 的

绩效评分

有意保 持 绩 效 因 子 的

模糊性

拒绝将 绩 效 管 理 的 责

任转移 给 内 部 团 体 或

各级管理人员

　　本 研 究 在 长 沙、深 圳 和 广 州３个 城 市 的９
家企业发放 问 卷１５０份，调 查 对 象 为 各 个 企 业

的管理人员，其中，高层管理人员占９．８４％、中

层 管 理 人 员 占 ３４．４３％、一 般 管 理 员 工 占

５５．７３％，共回收有效问卷１１７份，产生陈述６２０
条，每个回答者大约５．３条。

本研究采用数据编码与主题识别方法对回

收的问卷进 行 数 据 处 理，主 要 参 照ＴＳＵＩ等［２４］

提出的 研 究 步 骤 开 展 工 作。编 码 过 程 分 为２
轮：①第１轮，由３位人力资源方向的硕士研究

生各自对所 有 条 目 进 行 分 析 归 类，初 步 确 定１
级类别；②第２轮，由上述３位硕士研究生和笔

者一起讨论第１轮 编 码 中 提 出 的 分 类 框 架，并

剔除内部条目小 于３的 类 别，本 轮 编 码 结 束 共

有４个类别予以确定。在第１轮编码中，编码

结果的一致程度为５８．６％；在第２轮编码中，编
码结果的一致程度为８３．８％，这表明分类过程

是稳定 可 靠 的。通 过 数 据 编 码 与 主 题 识 别 过

程，得到了中国企业 人 力 资 源 管 理 伦 理 困 境 条

目体系。

４　探索性和验证性分析

在开放式问卷编码结果的基础上，形成 企

业人力资源管理伦理困境行为问卷，共包含３６
个题项，基 本 涵 盖４个 类 别 下 所 有２级 条 目。
问卷调查样本主要取自于中南大学的 ＭＢＡ班

和博士班的学员，以及湖南、广东、浙江等地１１
家企业 的 员 工。共 发 放 问 卷４００份，收 回３１１
份，回 收 率 为７７．８％。被 试 样 本 中，男 性 占

５２％、女性占４６％（有２％的人没有填写性别）；
在企业类 型 中，国 有 企 业 占３３％、民 营 企 业 占

４３％、外资与合资企业或其他共占２４％。在管

理层级方 面，高 层 管 理 者 占１０％、中 层 管 理 者

占１４％、基层管理者占３０％、一般职员占４６％。
为了避免共 同 方 法 偏 差，先 将 数 据 随 机 分 成２
组，分别进行 探 索 性 分 析 和 验 证 性 分 析。运 用

ＳＰＳＳ１５．０统计分析软件的项目分析和探 索 性

因素分析功能对人力资源管理伦理困境指标体

系和 大 体 框 架 进 行 初 步 探 索；然 后 运 用 Ａｍｏｓ
１７．０统计软件的ＣＦＡ分析功能对探索性分析

结果进行确认。

４．１　探索性因素分析

探索性因素分析前，先对人力资源管理 伦

理困境问卷结果进行均值分析（见表２）和独立

Ｔ检验。通 过 该 步 骤 笔 者 发 现 题 项Ｂ１３（在 对

员工评价时 缺 乏 绩 效 因 子 的 考 量）的ｔ值 不 显

著（０．０６９），故 予 以 删 除。此 后，对 行 为 量 表 的

有 关 题 项 进 行 ＫＭＯ 和 Ｂａｒｔｌｅｔｔ检 验，显 示

ＫＭＯ 值 为０．８８３、Ｂａｒｔｌｅｔｔ统 计 值 的 显 著 性 概

率为０．０００＜０．０１，说明变量之间存在着很强的

相关性，适合 做 因 子 分 析。然 后，对３６个 题 项

采用主成分分析及 正 交 转 轴，抽 取 特 征 根 大 于
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１的 因 素，共 得 到６个 因 子，累 积 贡 献 率 为

６３．２３５％，因子数目偏多。参照因子分析结果，
再度调整或删除含义不明确、因子共同度低、因
子载荷低、交叉落到不同因子上的题项，并删除

次级题项数目少 于３个 的 因 子，最 后 再 对 剩 余

题项重新探 索。经 过９次 反 复 探 索，问 卷 最 终

删除１３个题项，确定了２３个题项，共抽取了４
个因子，累计贡献率为５９．３０８％，验证了开放式

编码将分人力资源管理伦理困境行为分为４个

类 别 的 结 果。各 因 子 的 变 异 解 释 率 分 别 为

３７．８３３％、１０．８２４％、６．１３７％、４．５１４％（见表３）。

表２　问卷指标的均值描述结果

类别 平均值 类别 平均值 类别 平均值

Ｖ１

Ｖ２

Ｖ３

Ｖ４

Ｖ５

Ｖ６

Ｖ７

Ｖ８

３．５０４２

３．６３４５

４．３２３０

３．８９６６

４．０００８

３．７８０７

３．９８７４

３．３２４４

Ｖ９

Ｖ１０

Ｖ１１

Ｖ１２

Ｖ１３

Ｖ１４

Ｖ１５

Ｖ１６

４．１４２９

３．８７１４

３．９７３１

４．２２０２

３．５２９４

３．９５６５

４．００１２

３．５３１９

Ｖ１７

Ｖ１８

Ｖ１９

Ｖ２０

Ｖ２１

Ｖ２２

Ｖ２３

４．１６２２

３．７０５０

３．８６１３

４．２１０１

３．８７２３

４．１４９６

３．７３４５

表３　伦理困境行为的因子分析及载荷（Ｎ＝１５５）

因子 题项 １ ２ ３ ４ α

权
利
使
用

Ｂ１７随意使用公司财物或在工作时间进行私人活动（２４） ０．８１９ －０．０６３ ０．０５５ ０．１９４
Ｂ１３私拿公司公共物品（２０） ０．７７６ ０．２４７ ０．１４０ ０．０２１
Ｂ７在招聘过程中拉关系，导致不公平竞争（９） ０．６４１ ０．１８０ ０．１８５ ０．４２６
Ｂ１６管理者在执行规章制度时对人不对事（２３） ０．６２４ ０．３０５ ０．０９１ ０．２１０ ０．８６０
Ｂ１４员工晋升以同高层管理人员亲缘关系为基础（２１） ０．６２３ ０．３４３ ０．１７３ ０．２４４
Ｂ１５上级依靠权力随意指派他人去做份外的事（２２） ０．５８２ ０．３４５ ０．２２４ ０．３４３
Ｂ８公司实行不公平的差别薪酬政策（１１） ０．４８８ ０．３１０ ０．２１５ ０．３８８

操
纵
和
强
制

Ｂ１１无正当理由解雇员工（１７） ０．１２８ ０．８３７ ０．０７８ ０．１８０

Ｂ１２出于公司利益而被要求做与自身道德原则相违背的事情（如为减轻公司负担而辞

退为公司做过贡献的老员工）（１９）
０．１７８ ０．７５８ ０．００９ ０．２３７

０．８１６

Ｂ１０没有正当的理由克扣或拖欠员工工资（１６） ０．１７０ ０．７０１ ０．０７１ ０．２９０
Ｂ９私自泄漏员工的个人资料（１５） ０．３３０ ０．６２７ ０．１８１ ０．１１２

制
度
监
督

Ｂ２０当出现不道德行为时，公司会对相关人员进行惩罚（３０） ０．１７４ ０．０２８ ０．７６６－０．０１０
Ｂ１９管理者在道德方面是公司所有员工的行为榜样（２８） ０．０８７ ０．０２２ ０．７５６ ０．０２７
Ｂ２２管理者重视下属可能会遇到的道德问题并帮助解决（３３） ０．１２０ ０．１０６ ０．７３８ ０．０６８ ０．７９０
Ｂ２１对员工进行绩效考核时，会考核员工在道德方面的表现（３２） ０．１６１ ０．１３１ ０．７３６ ０．０８９
Ｂ１８管理者的日常行为与其所宣传的道德价值观念一致（２７） ０．００６ ０．０６２ ０．６６５ ０．３８６

忽
视
与
侵
犯
员
工
权
益

Ｂ２公司在招聘时有意隐瞒部分信息（如住宿、社会保险等）（３） ０．１８５ ０．３２７ ０．０９２ ０．６３９
Ｂ２３管理者口头辱骂员工（３６） ０．１７８ ０．２２０ ０．０１９ ０．６０４
Ｂ４老员工因工作发生变动影响了工作效率，因而受到责罚（５） ０．２０８ ０．３２５－０．２１０ ０．５９９
Ｂ１在招聘员工时，对应聘者有特定的要求（如性别、学历、年龄、教育背景和户籍等）（７） ０．１４２ －０．０１７ ０．２７５ ０．５６９ ０．８２２
Ｂ５漠视员工的职业发展机遇（包括生活方式）（６） ０．２７５ ０．３７１ ０．３３５ ０．５５４

Ｂ６管理者在招聘、培训和提升过程中以个人偏好进行决策（如偏爱某个人而对其特殊

照顾）（８）
０．４２４ ０．３０６ ０．２４９ ０．５３０

Ｂ３公司在工作环境和生产过程中，忽视员工人身安全（４） ０．３２３ ０．４８２ ０．０９０ ０．５１７
各因子解释变异量／％ ３７．８３３ １０．８２４ ６．１３７ ４．５１４

总解释变异量／％ ５９．３０８

　　对问卷的结构 进 行 内 部 一 致 性 检 验，总 量

表的α系数为０．９１３，各个维度的α系数基本都

在０．８以上，说 明 问 卷 具 有 较 好 的 内 部 一 致 性

且结构效度较好。有关因子说明如下：

（１）因 子１（权 利 使 用）　主 要 包 括 员 工 在

工作时间进行私人活动、私用公司公共物品、依

靠权力随 意 指 派 他 人 去 做 工 作 职 责 外 的 事 情

等。该因子主要强调企业中以权谋私等现象造

成的伦理困境。

（２）因 素２（操 纵 和 强 制）　主 要 包 括 公 司

无正当理由解雇员 工、无 正 当 理 由 克 扣 或 拖 欠

员工工资、私 自 泄 漏 员 工 的 个 人 资 料 等。该 因

子主要强调公司缺 乏 诚 信、高 压 管 理 而 造 成 的

伦理困境。

（３）因 素３（制 度 监 督）　为 得 到 最 佳 考 察

结果，这个因子的题项主要是从正面来设计，主

要包括公司对 不道 德 行 为 当 事 人 的 惩 罚、管 理

者的行事作风、对员工道德方面问题的重视等。

该因子主要强调由于企业制度缺失所造成的伦

理困境。

（４）因 素４（忽 视 与 侵 犯 员 工 权 益）　主 要

包括公司对员工隐 瞒 有 关 信 息、管 理 者 口 头 辱
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骂员工、在各项工作中对员工不一视同仁、忽视

员工利益与人身安全等问题。该因子主要强调

公司缺乏民主与关爱所造成的伦理困境。

４．２　维度结构验证分析

为了进一步检验传统因素分析的探索性分

析结果，本 研 究 通 过 ＡＭＯＳ１７．０软 件 中 的 结

构方 程 模 型 进 行 验 证 性 分 析。选 用χ
２／ｄｆ、

ＲＭＳＥＡ、ＴＬＩ、ＧＦＩ、ＣＦＩ和ＩＦＩ等指标进行模

型拟合检验。对伦理 困 境 结 构 进 行 验 证 性 因 子

分 析 的 结 果 显 示：ＲＭＳＥＡ ＝０．０７６、ＴＬＩ ＝
０．８６７、ＣＦＩ ＝ ０．８８１、ＩＦＩ ＝ ０．８８３、ＧＦＩ ＝
０．８２４，不是十分理想。鉴于此，在不改变题项

和因子意义及小步渐进修正的原则下，根据Ａ
ＭＯＳ的 修 正 指 标，以 及 对 探 索 性 因 子 分 析 结

果、题项内容进行分析后发现，题项Ｂ１３与题项

Ｂ１７、题项Ｂ１８与题项Ｂ１９关联度较高，从内容

上看较为 接 近，因 而 删 去 题 项Ｂ１３、题 项Ｂ１８。
由此，总共经过３次验证性因子分析，以及删除

有关题项后，各 主 要 拟 合 指 数 也 较 修 正 前 有 所

提高，并接近理想指标（见表４）。
表４　验证性因子分析拟合指数（Ｎ ＝１５５）

类别 χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＴＬＩ（ＮＮＦＩ） ＣＦＩ ＩＦＩ ＧＦＩ

修正前 １．９７６ ０．０７６ ０．８６７ ０．８８１ ０．８８３ ０．８２４
修正后 １．６５４ ０．０６２ ０．９１４ ０．９２４ ０．９２５ ０．８５７

　　由表４的 验 证 性 因 子 分 析 结 果 可 知，修 正

后二阶模型的ＧＦＩ略低于０．９，其 他 指 标 都 大

于０．９，表 明 模 型 具 有 较 高 拟 合 度 和 稳 定 性。

由此，本研究选 用 修 正 后 的 二 阶 模 型 作 为 人 力

资源管理伦理困境 结 构 模 型，这 一 模 型 也 基 本

符合本研究 的 构 想。检 验 结 果 表 明，该 模 型 得

到观测数据支持，但是否为最优，还需进一步检

验。为此，通过 人 力 资 源 管 理 伦 理 困 境 结 构 一

阶单因子模型、一阶四因子模型与二阶模型（模

型３见图１）进行比 较，３种 理 论 模 型 的 拟 合 情

况见表５。

图１　人力资源管理伦理困境结构二阶模型图
　

表５　３种理论模型的拟合指数比较（Ｎ ＝１５５）

类别 χ２ χ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＴＬＩ（ＮＮＦＩ） ＣＦＩ ＩＦＩ ＧＦＩ

模型１ ５３０．６０７ ２．８０７ ０．１０３ ０．７６１ ０．７８５ ０．７８８０．７４３
模型２ ３０１．６０７ １．６４８ ０．０６２ ０．９１４ ０．９２５ ０．９２７０．８６１
模型３ ３０６．０３５ １．６５４ ０．０６２ ０．９１４ ０．９２４ ０．９２５０．８５７

　　由表５可知，模 型２的 指 标 同 模 型３的 指

标十分接近，其拟合度指标均达到理想水平，而

模型１的χ
２／ｄｆ、ＲＭＳＥＡ 值则明显高于模型２

和模型３，其 他 拟 合 度 指 标 也 明 显 更 低，因 此，

不 选择模型１。模型３的拟合指标ＩＦＩ与ＣＦＩ略

低于模型２。根据 有 关 学 者 的 观 点，由 于 模 型３
为二阶因子结构，是对一阶因子的进一步分析，
在模型简化的基础上，χ

２ 只增加了４．４２８，两者

的χ
２ 相比接近于１，说明二阶模型可充分表达

一阶因子间 的 关 系，并 使 模 型 更 加 简 洁，因 此，
选择模型３更为理想。

由图１可知，伦理困境分为忽视与侵 犯 员

工权益、权利使 用、操 纵 和 强 制、制 度 约 束４个

方面，其中伦理 困 境 对 忽 视 与 侵 犯 员 工 权 益 的
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路径系数大 于１，说 明 忽 视 与 侵 犯 员 工 权 益 方

面的伦理 困 境 最 为 突 出。根 据 ＫＡＲＬ的 分 析

来判断，这并非模型本身的错误，而是说明忽视

与侵犯员工权益的影响力系数高于整个伦理困

境的平均值，反映出明显 的 关 联 效 应［２５］。权 利

使用方面的伦理困境居其次，路径系数为０．９０，

说明这方面的伦理困境也比其他伦理困境更为

常见。

５　研究结果讨论

５．１　理论贡献

本研究结果表明，中国企业人力资源管 理

伦理困境可以归 结 为 一 个４维 结 构 模 型，并 可

得出以下结论：

（１）从人力资源管理伦理困境大维度看，中

国企业人力资源管理伦理困境涉及的方面与西

方非常接近。这反映出不同文化背景下人力资

源管理伦理困境存在许多共性，但是，从有关题

项的分析来看，因中国特有 的“拉 关 系”等 现 象

所导致不公平的困境，如“在招聘过程中的拉关

系导致了不公平竞争”、“员 工 晋 升 以 同 高 层 管

理人员亲缘关系为基础”等，反映出中国文化背

景下特有的较为显著的伦理困境。另外，如“上

司的性骚扰”（此题项在项目分析 时 被 删 除）等

在中国的得分远远 低 于 国 外，这 也 反 映 出 中 西

方文化在伦理困境上存在一定的差异。

（２）本研究提 出 的 中 国 企 业 人 力 资 源 管 理

伦理困境模型的４个维度比较全面地涵盖了中

国企业在人力资源管理方面的伦理困境。与国

内已有的有关研究结果比较，可以发现，这４个

维度与文献［１８，１９］的研究结果具有相似之处，

这在一定 程 度 上 也 验 证 了 本 研 究 结 论 的 合 理

性。

５．２　中国企业较为突出 的 人 力 资 源 管 理 伦 理

困境

（１）招聘中的 歧 视 问 题　本 研 究 揭 示 目 前

很多国内企业在招 聘 过 程 中，存 在 着 各 种 用 工

歧视问题，这些问题大多以隐性形式而存在，主

要包 括 性 别 歧 视、个 体 外 貌 特 征 歧 视、学 历 歧

视、身体健康状况歧视等，其中对女性应聘者在

聘用过程中的歧视状况尤为严重。

（２）关系管理尤为突 出　由“拉 关 系”等 现

象导致的不公平竞争也是中国企业中非常显著

的人力资源管理伦理问题。中国的关系特征使

企业在日常管理中往往讲 究“先 情 后 理 再 法”，

人情关系非 但 重 于 是 非，且 重 于 法 律。在 企 业

中人与人之间的关系网络重叠与交叉形成了一

个复杂庞大的网络，诚然，这一网络在某些方面

也会发挥积极作用，但 却 使 企 业 的 管 理 受 制 于

个人形象和 关 系 影 响。员 工 因 感 情、关 系 不 敢

充分表达个人想法，这 有 碍 于 制 度 甚 至 法 律 的

正常实施。许多因人情而导致的违法行为非但

没有受到社会舆论谴责，反而被视为仁义之举，

得到广泛同情，从 而 助 长 了 企 业 乃 至 社 会 的 某

些不正之风的盛行。

（３）组织中不 公 平 问 题 严 重　人 力 资 源 管

理的不公平问 题主 要 体 现 在 管 理 者 在 招 聘、培

训和员工晋升等方面特别偏宠某个体或群体而

产生的差别 对 待，或 者 实 行 差 别 薪 酬 制 度。本

研究结果还显示，企 业 管 理 者 根 据 自 己 个 人 的

喜好来评定雇员绩效、随意安插亲信、组织内的

裙带关系等 现 象，导 致 企 业 在 雇 用、绩 效 考 核、

惩罚等过程中都存在较为严重的不公平问题。

（４）集权专制　中 国 文 化 继 承 下 来 的 以 等

级为特征 的 官 僚 体 制 促 进 了 高 权 力 距 离 的 形

成，这种思想在中 国 现 代 社 会 的 影 响 虽 已 不 如

关系、人情那么显著，但在企业的人力资源管理

过程中渗透出 的管 理 者 民 主 意 识 相 对 薄 弱、习

惯发号施令等现象，都 束 缚 了 员 工 的 思 想 和 行

为，也易造成 员 工 的 角 色 冲 突。人 力 资 源 管 理

伦理困境的主 要原 因 一 般 归 结 为 角 色 冲 突，而

角色冲突很大一部分来源于个人价值观与企业

或社会价值观的多方冲突［１５］，该冲突纯 粹 依 靠

制度化企业伦 理系 统 是 无 法 完 全 消 除 的，还 需

要企业文化的建设来与之配合。

５．３　本研究的局限及未来的研究

本研究采用了横断面的研究设计，对中 国

企业人力资源管理伦理困境结构维度进行了实

证研究，但是，为了进一步消减人力资源管理过

程中的伦理困境，还应该开展纵向研究，探索造

成人力资源管理伦理困境更深层次的原因。另

外，由于抽样资源限制，本研究主要在中国南部

省份的几个城 市的 企 业 进 行 取 样，样 本 地 域 和

行业上的限制也可能造成本研究的信度和外部

效度不足，这也 是 未 来 研 究 需 要 进 一 步 细 化 和

改进的方向。再 者，鉴 于 研 究 规 模 不 能 无 限 扩

展，本研究只是采用获得性抽样，对伦理困境的

主要成因 以 及 成 因 对 其 影 响 的 大 小 并 没 有 涉

及。许多研究表明，社会价值观的改变、价值观

的冲突是 伦 理 困 境 频 繁 出 现 的 主 要 原 因［２６，２７］，

然而个人或组织乃至社会价值观是深植于社会

文化母系统之中的，因此，中国的企业伦理研究
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必须有相应的本土意识。未来研究可从伦理困

境视角来探究价值 观 冲 突 与 本 土 文 化 的 联 系，

以寻找其症结与解决之道。
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ｔｕｒｅｉｎＣｈｉｎａ：ＡｎＡｎａｌｙｓｉｓｏｆＣｕｌｔｕｒｅＤｉｍｅｎｓｉｏｎｓ

ａｎｄＣｕｌｔｕｒｅＴｙｐｅｓ［Ｊ］．ＭａｎａｇｅｍｅｎｔａｎｄＯｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎＲｅｖｉｅｗ，２００６，２（３）：３４５～３７６．
［２５］ＪＲＥＳＫＯＧＫＧ．ＨｏｗＬａｒｇｅＣａｎａＳｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ

ＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔＢｅ？［ＥＢ／ＯＬ］．（２０１００３２３）［２０１００６

２０］．ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗ．ｓｓｉｃｅｎｔｒａｌ．ｃｏｍ／ｌｉｓｒｅｌ／ｔｅｃｈｄｏｃｓ／

ＨｏｗＬａｒｇｅＣａｎａＳｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｂｅ．ｐｄｆ．
［２６］ＧＲＩＰＰＡＮＤＯＧＭ，ＭＩＴＣＨＥＡＬ Ｐ Ｒ．Ｎｕｒｓｉｎｇ

ＰｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓａｎｄＩｓｓｕｅｓ［Ｍ］．Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ：Ｄｅｌｍａｒ

Ｐｕｂｌｉｓｈｅｒｓ，１９８９．
［２７］ＥＤＷＡＲＤＳＧＡＲＹＫ．ＥｔｈｉｃｓａｎｄＨＲ：Ｓｔａｎｄａｒｄｓｉｎ

Ｐｒａｃｔｉｃｅ［Ｊ］．ＰｅｒｓｏｎｎｅｌＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｏｒ，１９８７，３２
（１２）：６２～６６．

（编辑　郭恺）

通讯作者：颜爱民（１９６３～），男，湖 南 邵 阳 人。中 南 大 学

（长沙市　４１００８３）商 学 院 教 授、博 士 研 究 生 导 师，博 士。

研究方 向 为 人 力 资 源 管 理、生 态 经 济 管 理。Ｅｍａｉｌ：ｅ

ｔｒｕｓｔ＠２６３．ｎｅｔ
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