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摘要
:
战略人力资源管理理论认为人力资源管理 ( H R M ) 系统和企业竞争战略之间的 匹 配关

系会对企业绩效产生影响
.

通过类型 学和分类学两条主线 归纳并总结 了关于 H R M 系统及其

与企业绩效关 系的研究
,

提出 了 H R M 系统
、

竞争战略与企业绩效关系的假说
,

并以 1 33 家样本

企业为研究对象
,

对理论假说进行 了检验
.

研究发现
,

采取内部型 H R M 形 态的企业的绩效高

于采取市场型 H R M 形态的企业 ;环境特征 ( 产业技术变革
、

劳动力 市场竞争 ) 对 H R M 系统形

态与企业绩效关系的调节效应仅得到部分支持
,

而企业规模的调节效用没有得到支持 ; 企业的

竞争战略对人力资源战略选择的影响很小 ; H R M 系统与竞争战略 匹配企业的绩效高于没有匹

配企业的假说没有得到支持
.

最后
,

对研究结论进行 了讨论
,

分析了其局限性和未来研究建议
.
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0 问题的提出

战略人力资源管理 ( s t r at e g i c h u m a n r e s o u rc e

m a n a g e m e n t ,

s H R M )认为企业实施战略化的人力

资源管理 ( H R M )
,

会给组织带来良好的绩效
,

因

此应当在人力资源管理时进行战略化的设计
.

这

种观点使得对 H RM 与组织绩效之间关系的研究

成为 SH R M 的重要领域
.

在过去的十多年里
,

不

少学者实证研究了 H R M 对企业绩效的影响
.

但

是
,

不同学者往往研究的角度有所差别
.

本文根据

不同学者在考察 H R M 与企业绩效关系中遵循的

不同路径
,

把关于 H R M 与企业绩效关系的实证

研究归结为 3 个模式〔’〕:
最佳实践模式

,

认为一些

H R 活动是普遍有效的
,

组织采用这些最佳的活

动就会获得相当好的绩效 ;权变模式
,

采取了
“

外

部匹配
”

的观点
,

认为 H R M 活动的效率是随着企

业战略而权变的
,

采用适合于战略的 H R M 活动

的组织更有效率 ;形态模式
,

同时吸收了
“

内部匹

配
”

和
“

外部匹配
”

的观点
,

认为 H R M 活动通过内

部匹配而形成的 H R M 系统和竞争战略之间的外

部匹配对于促进组织绩效是必需的
.

目前
,

在我国的相关研究中
,

更多的是采取最

佳实践模式和权变模式来研究 H R M 活动与企业

绩效之间的关系
,

例如
,

范秀成以 62 家中外合资

企业和外商独资子公司的制造业作为样本
,

检验

了
“

企业运用
‘

高绩效
’

人力资源管理系统的程度

和企业绩效之间存在正 面的关系
”

和
“

人力资源

管理与企业战略整合的程度同企业绩效之间存在

积极的关系
”

两个假设〔’〕
.

蒋春燕
、

赵曙明以香港

24 8 家企业为研究样本
,

检验了企业特征
、

人力资
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源管理实践与企业绩效之间的关系〔’〕
.

徐国华
、

杨东涛以 122 家制造企业为样本企业
,

探讨了中

国背景下制造企业的支持性人力资源实践的内

容
,

检测 了支持性人力资源实践对员工感情承诺

的影响川
.

徐国华和杨东涛 〔’〕研究结果表明
,

支

持性人力资源实践与公司绩效有一般的联系
,

然

而与不同的公司绩效
、

有特别联系的支持性人力

资源实践是不同的
.

新产品柔性战略对
“

支持性

人力资源实践一公司绩效
”

没有表现 出调 和作

用
,

而市场调整柔性战略则表现了较明显的调和

作用
.

刘善仕等[ 6 了以连锁业为例
,

检验了高绩效

工作系统与组织绩效的关系
,

张正堂 [ 7 〕实证分析

了 H RM 活动对于企业绩效的影响以及其中 H R M

效能的中介效应
.

这些研究为我国战略人力资源

管理的研究打开 了基本的思路
,

为未来在我国开

展战略人力资源管理的深人研究奠定了基础
.

但

是这些研究并没有从内部匹配视角来考察人力资

源管理系统形态对企业绩效的关系
.

由于企业内

的人力资源管理活动在实际运行过程中是以组态

形式来产生管理效果的
,

单一的人力资源管理活

动对企业绩效的影响并不能代表人力资源管理系

统整体对企业绩效的影响
,

仅仅关注单一人力资

源活动可能 的效果
,

具有一定的片面性
.

因此
,

对

于企业而言更有意义的是人力资源管理系统与企

业绩效之间具有什么样的关系
.

那么
,

我国企业的

人力资源管理活动表现出什么样的系统形态 ? 不

同的 H R M 系统形态对企业绩效有什么不 同的影

响? 企业的竞争战略是否会影响 H R M 系统形态

的选择 ? H RM 系统与竞争战略的匹配与否对企

业绩效产生什么样的影响 ? 这些问题是本文感兴

趣的
.

战略人力资源管理研究的形态模式无疑是最

复杂的
,

也是最有可能可 以更好地解释 H R M 和

企业绩效关系的研究模式川
.

本文采取形态模式

展开研究
,

分为 4 个部分
:
第 1 部分提出研究问

题
,

第 2 部分在文献回顾的基础上提出 H R M 系

统
、

竞争战略与企业绩效关系的研究假说
,

第 3 部

分根据实际调查数据进行了实证研究
,

最后对实

证分析结果进行了总结和讨论
.

1 理论回顾与假说提出

M ac D u ffi e [ S J提 出组织 内存在
“

组 织 逻辑
”

( o 铭a n i z at i o n a l l o g i e )
,

使得系统内各要素间趋向

一致性
,

并且达到互补的效果
,

他认为研究 H R M

单一维度对组织绩效的影响将可能产生偏差
,

人

力资源管理措施组合而成的
“

组 态
”

( bun dl e ) 才

是研究重点
.

显然
,

这种研究取向是和组织研究的

形态方法 ( e o nfi 即rat i o n a l a p p r o a e }、) 吻合的
.

组织

形态 ( o r g a n i z at io n a l e o n fi gu
rat i o n )代表许多特定的

或分散的变量集合在一起而不是各 自独立
,

并形

成一些整体的意义
.

在组织理论的研究中
,

组织作

为复杂的实体
,

通常为了完成共同的任务而被分

为多个小组 ( 小群体或单元 )
,

但在组织运行中
,

其结构
、

信息处理程序
、

战略等都相互影响着
,

即

它的各个组成成分有一种 自然地产生相互依赖而

结合为一个整体的倾向一旦产生了相互依赖
,

就

需要协调以使不同小组中的任务的完成与组织 的

目标保持一致
.

由于相互依赖的存在
,

组织各个部

分需要共同作用
,

于是就产生了对于配置有效的

组织形态 的需要
.

D e s s ,

N e w p o rt 和 R a s h e e d 等 [’〕

认为形态可以用简约 的 ( p ar si m on y ) 方式对组织

进行丰富而复杂的描述
,

意味着形态的方式在实

现简化的同时表现出组织丰富
、

复杂的一面
.

因

此
,

在组织理论的研究中
,

采取形态的方法在一定

程度上还原了组织的本质特征
,

并克服了将组织
“

分割
”

成不同的部分进行研究的局限性
.

在形态

学的应用研究中
,

有两种不同的取向〔’。〕: l) 概念

性的类型学 ( e o n e e p t u a l t yp o l o g i e s )
.

它是以理论

为基础
,

通过观察以及理论的推理
,

找到一些理想

的系统形态
,

这些理想的结构形态代表各种类型
.

2 )实证性的分类学 ( e m p i ri e a l t a x o n o m i e s )
.

它是

利用获得关于 目标物的有关数据来进行分类
.

相

对于类型学
,

分类学倾向于更多地基于事实
,

或至

少基于定量的数据
.

人力资源管理活动通过内部契合可以形成不

同的人力资源管理形态
.

根据各个研究对 H R M

系统形态的研究思路
,

通过类型学和分类学的两

种逻辑对这些研究进行了总结和归纳
,

表 1 总结

出以上关于人力资源管理系统的分类
.
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表 1 人力资源管理系统形态的类别
‘

r a b l e 1 Typ e s Of H R M S

研究者 类型数量 研究方法

I e h n iow s ki , S ha w 和 p re n n u s h i [ ” {
} 4 分类学

S e hu l e r [ 12 〕 类型学

o y e r [ ! 3〕:
Go m e z 一

M ej i a
,

和 C a 司y [ 14 )

B a lk i n

类型学

Bird 和 B e e e h l e r [ ’5 ]
分类学

H R M 系统类别

传统的 H R M 系统
,

创新的 H R M 系统
,

和介于两者之间的两种

H RM 系统

累积型 ( a e e u m u l a t i o n ) 战略
、

效用型 ( u t i l i z
at i o n ) 战略

、

促进型

( fa e i l i t a t i o n
)战略的 H R M 系统

利诱战略 ( i n d u e e m e n t s t ra t e即 )
、

投资战略 ( i
n v e s tm e n t s t rat e盯 )

、

参与战略 ( i n v o lv e m e n t s tra t e罗 )的 H R M 系统

累积型战略 ( a e e u m u l a t o r s t ra *e gy )
、

效用型战略 ( u t i l i z e : s t ra t e
-

邵 )
、

协助 型战略 ( fa e i l itat
o r s t ra t e即 )的 HR M 系统

A rt h u r [ 16
,

17〕
分类学 承诺型 H R M 系统

,

控制型 H R M 系统

D e l e叮 和 D o t y [ 18 ]

M i l e 。 和 s n o w [ ’9 ] ; R o u s s e a u

和 G re l l e r [ 20〕

分类学和类型学

的结合
市场型系统 ( m a rk e t

一

t y p e ) ; 内部系统 ( i n t e rn al )

类型学
“

购买
”

型 和
“

制造
”

型 HR M 系统

比较以上不同学者提出的 H R M 系统
,

例如
M i l e , 和 s n o w t ”〕、

R o u s s e a u 和 G r e 一e r [’o 〕提出 的
“

购买
”

和
“

制造
”

的 H R M 系统
,
A rt hu r 「‘7 1提出的

追求
“

降低成本
”

( 或控制型 )与
“

承诺最大化
”

的

人力资源管理系统
,

以及 D el e ry 和 Do tv[
’8 〕提出的

“

市场型
”

和
“

内部型
”

的 H R M 系统
.

它们都具有

一定的相似性
,

所谓
“

购买
” 、 “

降低成本
”

( 控制

型 )和
“

市场型
” H R M 系统

,

一个共同特点就是强

调人力资源的成本特性
,

主要通过市场获取企业

需要的人力
,

减少本企业对人才的直接投资
,

降低

企业在人力资源和人力资源管理上的成本
.

相对

应地
,

所谓
“

制造
” 、 “

承诺最大化
”

和
“

内部型
”

H RM 系统的一个共同特点是强调人力资源的价

值创造力
,

主要通过企业强化人力资源管理
,

增加

人力资源投资活动
,

自行培养企业需要的人力
,

并

以此提高人力资源对企业的承诺
,

以更大程度挖

掘人力的价值
.

本文采取了 D el e ry 和 Dot y 对 H RM 系统的分

类方法「’8 〕
,

认为我国企业的 H RM 活动可以分为
“

内部型
”

和
“

市场型
”

两种类型的 H R M 系统
.

总

体而言
,

内部型系统倾向对员工进行投资
,

会 自行

培养员工
,

市场型系统则将员 工认为容易在劳动

市场上取得的商品
,

不足时只要购买或淘汰更换

即可
.

相对于市场型而言
,

内部型 H R M 系统更注

重企业的 H R M
.

依据最简单的形态观点 [zl 」
,

可 以得到关于

H R M
“

最佳系统
”

的观点
,

即 :
存在着理想的 H RM

系统
,

而且在任何条件下
,

这些理想的 H R M 系统

都可以给企业带来好的绩效
.

因此
,

这种观点认

为
,

组织采用的人力资源系统与理想的人力资源

系统越是相似
,

企业绩效就越高
.

把这种观点称为

最佳系统的形态模式
,

是因为它具有战略人力资

源管理理论模式中
“

最佳实践模式
”

的特性〔’〕
,

但

是又不同于最佳实践模式的主张
,

表现在这种模

式的观点依赖于系统的观点
,

强调 H R M 活动的

整体结构
,

而最佳实践模式认为特定的 H RM 系

统形态在任何条件下都是有效的
.

在内部型和市场型两种 H R M 系统中
,

由于

内部型 H R M 系统更加强调企业的 H R M 重要性
,

注重对企业 H RM 的投人和 H R M 的规范性
,

因此

本文认为
:

假说 1 采取内部型 H RM 形态的企业的绩

效 (经营绩效
、

H RM 效能 )高于采取市场型 H R M

形态的企业
.

比较复杂的形态模式强调通过约束组织对人

力资源管理系统的选择以保持和组织战略一致
,

从而实现了外部匹配
.

因此
,

组织必须采用更适合

组织战略的理想的人力资源管理系统
.

换句话说
,

组织必须同时最大化人力资源管理的内部和外部

一致才能促进企业绩效更大的提高
.

把这种观点

称为权变的形态模式
,

因为这种观点具有传统的

权变模式的特性
,

都主张企业 H R 活动的效率随
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企业战略而变动
.

然而
,

它又不同于传统的权变模

式的主张
,

因为它基于形态的观点
,

并认为能够产

生最大的组织绩效的理想类型人力资源系统具有

离散的特性
.

换句话说
,

权变的形态模式认为给定

的人力资源管理系统仅仅当它和企业战略相适应

的时候才能增强企业的绩效
.

You nd t 等 〔” 〕在实证

研究人力资源管理对组织绩效的影响
、

企业制造

战略在其间所产生 的干扰效果
,

以及制造战略与

人力资源管理系统的交互作用对组织绩效的影响

时
,

发现实证结果支持了权变的形态模式
,

即制造

战略须与人力资源管理战略匹配
,

才能提高组织

绩效
,

但最佳实践模式则未获得实证支持
.

权变的

形态模式的一个推论就是
,

组织采取的人力资源

管理系统越是接近其中一种与组织战略相适应的

理想的人力资源系统
,

组织就越有效
.

根据前面的文献回顾
,

当公司的竞争战略不

同
,

企业的 H R M 系统形态也会有明显差异
.

本文

以 P o rt er 的竟争战略类型为例
,

其两种基本战略

类型是差异化战略和成本领先战略
.

当企业采用

成本领先战略时
,

尽量降低公司生产过程中所产

生的各种人事/ 非人事成本
,

相应 地会降低对

H R M 的投资 ; 当企业采用差异化战略时
,

企业强

调产品的设计和品质
,

人才的创造性和对组织 的

承诺就显得更为重要
,

会相应地注重对 H R M 的

投资
.

而整理早期学者的研究也发现 「2 ,
,

24j
,

差 异

化战略以及成本展览的公司
,

在 H RM 活动的使

用上会有所差异
.

例如
,

在招聘时
,

成本战略的公

司比较倾向于追求外部人才 ;在培训 和发展的工

作上也比差异化战略的公司程度投人较低
,

而工

作保障
、

薪酬
、

绩效评估
、

员 工参与等 H R M 活动

上
,

差异化战略的公司使用程度也比成本战略的

公司要高
.

因此得出下面的假说
.

假说 2 采用不同竞争战略的公司
,

在人力

资源活动的选择上有明显差异
:
采用差异化战略

的企业更倾 向于内部型 H R M 系统
,

而采用成本

领先战略的企业更倾向于市场型的 H R M 系统
.

假说 3 竞争战略与 H R M 系统匹配 (差异化
一
内部型

,

成本领先
一
市场型 ) 的企业

,

其组织绩

效高于不匹配的企业
.

企业所处的外部环境成为影响人力资源管理

活动形成的重要 因素
,

并影响着 H RM 与企业绩

效的关系
.

外部环境是多层面并且错综复杂的
,

它

有很多因素会对公司的长期成功产生重要的影

响
.

Y u [” J的研究发现当组织面临不确定性高且

快速变化的环境时
,

组织会倾向高度利用人力资

源系统
,

他们会期望人力资源系统及实务能够更

有弹性且更完善
.

G o m ez
一

M eji a [ ’4」则认为当公司面

临的环境其不确定程度
、

易变性
、

变动性和复杂性

均高时
,

他采用 的人力资源管理战略将较具有弹

性
,

倾向利用外部资源取得所需的人力资源
,

利用

变动薪酬制度来与员工共同承担风险 ;反之
,

当公

司面临的环境其不确定程度
、

易变性
、

变动性和复

杂性均低时
,

所采用的人力资源管理战略将具例

行性并且以秩序为原则
,

以面对可高度预期且稳

定的环境
,

此时倾向于采用内部雇佣原则
,

强调与

工作有关的培训
,

采用 固定的薪酬制度
.

本文集中考察外部环境中的两个主要 因素
:

l) 产业技术变革
.

与企业相关的产业技术发生变

革会在很大程度上影响着组织的人力资源管理
.

企业生产技术相对稳定
,

在一定程度上对企业员

工的技能要求就相应地降低
,

而生产技术的变革

要求企业员工的技能也要有相应提高
.

当产业技

术变革速度较高时
,

为了确保雇员具有所要求的

技能并实现高生产率
,

企业对 H R M 的重视程度

和投资强度都会有所提高
,

例如
,

培训和发展变得

更为关键
,

甚至企业的绩效评估与管理
、

薪酬管理

制度也会发生相应的变化
.

2 ) 劳动力市场竞争
.

企业人力资源管理活动首先要保证为企业发展提

供所需要的员工
.

因此
,

劳动力市场上人才招聘的

难易程度对 H R M 影响是非常明显 的
.

当劳动力

市场竞争程度高时
,

人才招聘比较困难的时候
,

企

业通过加大对人力资源 和人力资源管理的投资
,

一方面可以留住现有人才
,

另一方面依靠企业内

部培养来减少对外部劳动力市场的依赖程度
.

因

此本文提出下面的假说
.

假说 4 产业技术变革调节 了 H R M 系统形

态与企业绩效之间的关系
.

当产业技术变革快时
,

采取内部型 H R M 系统形态的企业的组织绩效高

于采取市场型 H R M 系统形 态的企业 ; 当产业技

术变革慢时
,

采取市场型 H RM 系统形态的企业

的组织绩效高于采取内部型 H RM 系统形态的企业
.

假说 5 劳动力市场竞争调节了 H R M 系统

与企业绩效之间的关系
.

当劳动力市场竞争激烈

时
,

采取内部型 H R M 系统形态的企业的组织绩
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效高于采取市场型 H R M 系统形态 的企业 ; 当劳

动力市场竞争相对不激烈时
,

采取市场型 H RM

系统形态的企业的组织绩效高于采取 内部型

H R M 系统形态的企业
.

对于大多数 的组织而 言
,

推行某些特定的

H R M 活动通常成本是很高的
.

因此
,

企业在决定

实施什么样的 H R M 活动时
,

成本因素成为其考

虑的主要问题之一 经济学理论则认为
,

由于许多

H RM 政策和实践的固有成本
,

企业在采取任何正

式和系统的 H R M 实践之前
,

必须确认是否达到

了合理的规模经济范围「’“〕
.

因此
,

组织规模及与

其他大企业的相依程度是直接影响可用资源 以及

实施人力资源实务成本的重要因素
,

并进而影响

H R M 与企业绩效的关系
,

例如要采用成本比较高

的人力资源实务
,

如福利制度
、

培训发展等
,

大型

组织
、

有很多分支机构的组织通常可以透过经济

规模而增加效率
.

此外
,

大型组织会因此而倾向于

提高各项 H R M 活动的正规性
.

小型 而独立 的机

构则往往因为必须背负重大的固定成本而不愿实

施这些做法 ;另一方面
,

小型而独立的组织会比较

有弹性地推动一些非官僚式 ( n o n b u re a u e r a t i e )管

理实务
,

例如弹性工时
、

雇用临时工
、

立即奖励制

度等
.

除了考虑成本因素外
,

制度学派还指出
,

由

于大型企业在社区中更高的可见性
,

它们更希望

采用高级的和具有社会影响的 H R M 实践来获得

雇主的认同〔2 7 〕
.

因此
,

两种理论都认为企业规模

影响 H R M 实践的采用
,

大型和小型企业采取的

人力资源体系和实践有很大的不同
.

实证研究也

为以上说法提供了很多支持 [ 2‘一”〕
.

因此
,

本文提

出下面的假说
.

假说 6 企业规模调节 H R M 系统与企业绩

效之间的关系
.

当企业规模 大时
,

采取 内部 型

H R M 系统形态的企业的组织绩效高于采取市场

型 H R M 系统形态的企业 ; 当企业规模小时
,

采取

市场型 H R M 系统形态的企业的组织绩效高于采

取内部型 H R M 系统形态的企业
.

2 实证分析

2
.

1 研究设计

( l) 资料收集的过程

采取方便抽样的办法
,

调查对象是企业的人

力资源管理负责人
.

研究者利用合作关系和社会

网络获得愿意或可能愿意参与调查的企业初步名

单
,

由研究者通过 电话和调查对象进行沟通
,

确定

调查名单
,

然后通过直接访谈
、

邮寄和电子邮件 3

种方法进行问卷调查
.

2 0 05 年 3 月初开始陆续发

出第 1 批 2 61 份调查 问卷
,

并要求在 4 月 中旬能

够返回问卷
.

在 4 月底
,

收到返 回的问卷共计 83

份
,

但是其中有 32 份是无效问卷
.

研究者对没有

返回的调查问卷进行了电话的催促
,

并在联系时

再次强调问卷填写的认真与真实性
.

至 6 月底
,

研

究者前两个阶段共回收问卷 187 份
,

其中有效问

卷 1 33 份
.

整个调查过程持续了近 4 个月
,

回收率

为 71
.

65 %
,

有效回收率为 50
.

% %
.

( 2 ) 变量测量与间卷设计

本文采取了李克特 5 点量表法测量 H R M 活

动
、

企业绩效
、

竞争战略和环境特征变量
,

其中 5

代表非常同意
,

l 代表非常不同意
.

H R M 活动包

括了严格的选拔
、

内部职业机会
、

培训
、

高的薪酬

水平
、

严格的绩效评价
、

工作保障
、

员工参与
、

工作

描述共 8 个方面
,

测量方法参考 了 Te 甲str a 和

R o z e l l f” ] 、

D e l e 叮 和 D o ty f‘8 ] 的研究
.

H R M 活动带

来的绩效分为两个层面
,

即人力资源管理效能
、

经

营绩效
,

其中人力资源管理效能测量指标主要包

括企业的人才吸引力
、

企业员工整体的技能水平

以及企业员工整 体 的工作动机
,

参考 W吨hi
,

M e C o

rm i e k
,

Sh e
rm

a n 和 M e M a h a n
的研究进行设

计 [’4 J
.

经营绩效主要参考 D e l a n e y 和 H u s e l id 的量

表〔” 〕
.

环境特征因素 ( 产业技术变革和劳动力市

场竞争 ) 的量表由 H ua ng 和 Uen 的量表修正 而

来 [’6 〕
.

企业规模是参考 H u s e l id 的作法 [” ] ,

以企

业全职员工人数的对数来衡量
.

需要特别说明的是竞争战略的测量
.

在组织

竞争战略的类型中
,

选择了 Po rte r
的竞争战略分

类法
.

这主要是因为此种竞争战略分类法在我 国

学术界和企业界影响最大
,

接受程度最高
.

不过本

文对其分类进行了修正
.

在 Po rte
r
的原始理论中

,

成本领先和差异化是 Po rte :
原始理论中的两种基

本战略选择
,

并认为公司只能够在两种竞争战略

之中选择 1 个
.

除了采取集中战略的公司有机会

在范围较小的市场中同时使用两种战略之外
,

他
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另外提到了在 3 种情景下
,

差异化战略及成本领

先战略才有可能并存
:
当所有公司都卡在中间

( s t u e k i n m id d l e )
、

成本受到内部关系 ( i n t e rr e la
-

ti on sh ip ) 影 响
、

公 司 为市场 主 要创新 者
.

可 是

Po rie r
同时指出这 3 种情境下的竞争优势并无法

持久
.

这个主张受到许多学者的质疑
,

一些学者的

研究结果都说明成本领先与差异化战略不但可以

同时 使 用
,

甚 至 还 有 可 能 是 最 佳 的 战 略组

合〔’8
一 4 , 】

.

因此
,

本文认为成本领先和差异化这两

种基本战略倾向并不是完全对立的
.

因此
,

公司的

竞争战略类型可能包括以下 4 种
:
成本战略

,

主要

追求
“

取得整体成本领先地位
” ; 差异化战略

,

在

于
“

使公司的产品与对手形成差异
,

创造出在产

业里独一无二的产品
” ; 如果公司同时追求成本

的降低与差异的创造
,

认为这种战略属于
“

完整

战略
” ;如果公司既不积极降低成本

,

也不努力创

造产品差异的话
,

则属于
“

无明显战略
”

的公司
.

为了测量公司在两种竞争战略的使用程度 (成本

领先
、

差异化
、

完整或无战略 )
,

本文参考 Ba
e
对

差异化战略的测量以及成本战略的定义 〔”
, 2‘」

,

设

计出 ro 个题 目
,

每个题 目都采取李克特 5 点量

表法
.

然后
,

参考各变量的测量量表设计出调查 问

卷
.

问卷设计是针对企业人力资源管理职能管理

的负责人
,

并由他们来完成问卷的填写
.

在问卷初

稿编制完成后
,

通过个案访谈
,

请 3 家企业的人力

资源管理主管对问卷进行了修改以及文字的斟

酌
,

以保证问卷的可读性
.

( 3 )样本特性描述

¹调查对象的特性
.

从调查对象的性别看
,

男
J

性为 6 9
.

9 %
,

女性为 25
.

6 %
,

有 4
.

5 % 没有填写

性别
.

调 查对象的平均年龄 35
.

89 岁 ( 5
.

D
.

=

8
.

3 8 )
.

º调查的样本企业特性
.

企业成立的平均时

间为 19
.

2 年
,

平均企业人数为 3 51 6
.

5 人
,

最大

企业人数上万人
,

最小为 56 人
.

在所有制的分布

特性上
:
传统国有企业 47 家

,

占 35
.

3 % ; 民营化

的国有企业 17 家
,

占 12
.

8 % ;外资企业 40 家
,

占

3 0
.

1 % ; 民营企业 25 家
,

占 18 8 % ;还有 4 家样本

企业没有填写所有制属性
,

占 3
.

0 %
.

在地区的分

布特性上
:
江苏 42 家

、

云南 21 家
、

北京 17 家
、

天

津 13 家
、

山西 7 家
、

山东 5 家
、

上海 4 家
,

安徽
、

四

川
、

广东和福建均分别为 3 家
,

浙江 2 家
,

在产业

的分布特性上
,

本文以中国证券监督委员会对上

市公司的产业分类标准对调查样本企业进行产业

归类
.

样本企业共涉及到所有 13 个产业
,

其中以

制造业为主
,

共有 64 家
,

占总样本的 48
.

1 %
,

其

次是采掘业为 16 家
,

占 12
.

0 %
.

2
.

2 问卷的效度与信度

量表的效度分析主要包括内容效度和结构效

度分析
.

在国外人力资源管理和战略管理领域中
,

这些研究量表得到了较好的应用
,

本文仅仅从理

解的差异上对之作了少许的修正
,

并请企业中

H R M 专家对量表进行了审查
,

因此保证了测量的

内容效度
.

为了测度量表的结构有效度
,

采取因子

分析进行检验
.

通过因子分析和信度分析
,

删除各

量表中不必要 的题 目
,

最后形成有效的测量量表
.

其中
, “

竞争战略
”

变量的分析得到 2 个新的 因

子
,

分别命名为成本战略活动及差异化战略活动 ;

“

工作保障
”

量表的信度和效度都没有达到满意

的程度
,

因此在本文中删除此变量
.

修改后 的变量

的测量量表的信度和效度检验结果总结如表 2
.

可以看出
,

除了
“

劳动力市场竞争
”

外
,

所有其他

变量测量量表的 Al p ha 系数均大于 0
.

7
,

是一个很

好的结果
.

“

劳动力 市场竞争
”

的 测 量量 表 为

0
.

5 6
,

考虑到这个变量的重要性
,

勉强接受了这个

变量的测量结果
.

利用差异化活动和成本活动两个因子来确定

企业的竞争战略类型
,

基本规则是
:
首先

,

求得全

部 1 33 家样本公司的两类战略活动平均得分 :
成

本战略活动平均得分为 3
.

74
,

差异战略活动平均

得分为 3
.

83 分
.

然后
,

将 13 3 家样本公司在两类

战略活动上的得分与整体样本在两类活动的平均

得分分别做比较
.

假定某公司 i 在两个成本和差

异化战略活动的得分分别为 co sti
、

d袱
,

公司的战

略类型为
s t r a t i .

则¹当
e o s t i > 0

.

3 7 4
,

d城 < 3
.

8 3
,

s t ra t i =
成本战略 ;º当

e o s t 、 < 0
.

3 7 4
,

d袱 > 3
.

8 3
,

st ra t i 二 差 异化战略 ; » 当 co st
、 > 0

.

374
,

d泥 >

3
.

8 3
, s t r a t i 二 完整战略 : ¼当

e o s t i < 0
.

3 7 4
,

d扩 <

3
.

83
,

st ra t ; =
无战略

.

最后的分类结果如表 3
.
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表 2 修正后的变量测量量表的信度
、

效度检验

T a b l e 2 R e li a b i l it y a n d v al id i ty t e s t Of t he

adj
u s t e d s e al e s

变变量量 A助h a 系数数 犷/ dfff ‘F了了 C声了了 月材5乙444 几了了

严严格的选拔拔 0
,

7 888 2
.

3 666 0
.

9 777 0
.

9 666 0
.

05 666 0
.

9 666

内内部职业机会会 0
.

7 333 2
.

7 111 0
.

9 222 0
.

9 444 0
.

06 111 0
.

9 333

培培训训 0
.

9 222 2
.

4 333 0
.

9 555 0
.

9 666 0
.

0 5 999 0
.

9 666

严严格的绩效评价价 0 8 111 2
.

5 222 0 9 444 0
.

9 555 0
.

0 6 888 0
.

9 555

员员工参与与 0
.

8 000 2
.

8 111 0 9 000 0
.

9 111 0
.

0 7 666 0
.

9 222

工工作描述述 0
.

7 888 2
.

6 333 0
.

9 333 0
.

9 222 0
.

06 555 0
.

9 222

相相对高的薪酬水平平 0
.

8 555 2
.

3 111 0
.

9 666 0
.

9 777 0
.

0 4 999 0
.

9 777

经经营绩效效 0
.

8 888 2 2 333 0
.

9 777 0
.

9 777 0
.

0 5 000 0
.

9 666

人人才吸引力力 0 7 111 2
.

5 888 0
.

9 222 0
,

9 333 0
.

0 7 222 0
.

9 222

整整体技能水平平 0
.

8 444 2
.

7 666 0 9 111 0 9 222 0
.

0 6 999 0
.

9 333

整整体工作动机机 0
.

7 222 2
.

3 555 0
.

9 555 0
.

9 444 0
.

0 6 222 0
.

9 333

成成本战略活动动 0
.

7 333 2
.

8 222 0 9 111 0
.

9 000 0
.

0 7 111 0
.

9000

差差异化战略活动动 0
.

7 666 2
.

5 555 0
.

9 222 0
.

9 111 0
.

0 7 444 0
.

9 111

产产业技术变革革 0
.

7 888 2
.

8 999 0
.

9 000 0
.

9 111 0
.

0 6 999 0
.

9 000

劳劳动力市场竞争争 0
.

5 666 2
.

8 666 0
.

9 000 0 9 000 0
.

0 7 666 0
.

9 111

表 3 样本公司战略分类结果

T a b l e 3 S tra t e g i e s t yp e s Of s a m p l i n g fi rm s

战战略类型型 无明显战略略 成本战略略 差异化战略略 完整战略略 总体样本本

成成本战略活动平均得分分 3
,

1777 4
.

1999 3
.

1999 4
.

2 333 3
.

7 444

差差异化战略活动平均得分分 3
.

2 666 3
.

4 222 4
.

1 111 4
.

3 777 3 8 333

公公司数量量 4444 l 999 l 666 5 333 13 333

百百分比比 3 1 777 1 3
.

777 1 1
.

555 3 8 111 10 000

注 :
其中7 家公司缺失数据

.

2
.

3 分析结果 聚集成为两个类型 ( 每个类别的样本数量分别为

( l )聚类分析 5 5 个和 7 7 个 )
.

还利用判别分析法 ( d i s e五m i n a t i o n

本文以 7 项 H RM 活动为变量
,

采用两阶段聚 an al ys is m et h ed ) 进行第 2 次分类与鉴别
,

结果表

类分析 ( tw os t印 d us te r an a ly sis )方法对样本数据 明正确区别率为 97
.

7 % (第 1 类型中有 3 个样本

进行分析
.

两阶段聚类分析是揭示数据集 自然分 被分人第 2 类型 )
,

显示了本文的分类方式具有良

组 (分类 ) 的探索性工具
.

表 4 表明 13 2 个样本被 好的区别效果
.

表 4 两个系统形态的 H R M 活动平均值
、

标准差

T ab le 4 A v e ra 罗 v al u e an d s tan dard d e v iat i o n Of HR M p ra e ti e e s o f th e s e

two
s y或e m s

HHHRM 活动动 类别 l ( N
= 5 5 ))) 类别 2 ( N = 7 7 ))) 总体( N

二 13 2 )))

平平平均值值 标准差差 平均值值 标准差差 平均值值 标准差差

严严格的选拔拔 3
.

1333 0
.

6 111 4
.

0444 0
.

4 222 3
.

6666 0
.

6 777

内内部职业机会会 2
.

8 555 0
.

5444 3
.

7 555 0
.

5 000 3
.

3 888 0
.

6 888

培培训训 2
.

7 333 0
.

8666 3 8 444 0
.

5999 3
.

3 888 0
.

9 000

严严格的绩效评价价 3
.

0999 0
.

5 555 3
.

9 666 0
.

科科 3 5 999 0 6 555

高高的薪酬水平平 2
.

6 888 0
.

7 111 3 5 666 0
.

5 000 3
.

2000 0 7 444

员员工参与与 2
.

9 000 0
.

7555 3
.

6 000 0
.

5 000 3
.

3 111 0
.

7 000

详详尽的工作描述述 2 8 222 0 8 999 3
.

6 999 0 6 333 3
.

3 333 0
.

8 6
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为了进一步检验样本企业被聚类为两个类别

是否合适
,

采用 独立样本 T 检验的方法对两类

H R M 系统形 态的各项 H R M 活动平均值进行 比

较
.

结果发现
,

两种类型 H RM 系统的各项 H R M

活动均值都有显著的差异
.

本文根据表中各 H R M

活动在不同类型形态时的平均值对两种类型进行

命名
: 比较而言

,

类型 1 低度重视 H R M
,

命名为
“

市场型
” H R M 系统

,

类型 2 高度重视 H R M
,

命名

为
“

内部型
”
H R M 系统

.

( 2 ) H R M 系统与组织绩效的关系检验

关于 H R M 系统形态与企业绩效的关系包括

两种不同的假说
:
其一是采取一般性观点

,

认为采

取内部型 H RM 形态的企业的企业绩效 ( 经营绩

效
、

H RM 效能 ) 高于采取市场型 H R M 形态的企

业 ;其二是采取权变的观点
,

认为环境特征
、

企业

规模调节 了 H R M 系统形态与企业绩效之间的

关系
.

本文采用方差分析检验 H RM 系统与企业绩

效关系的一般性观点
,

结果如表 5 所示
.

可 以发

现
,

H RM 系统形态对于组织绩效
,

包括经营绩效

和 3 项 H R M 效能
,

都达到了显著的差异水平
.

并

且
,

在每一项组织绩效上
,

都表现为采取内部型

H R M 系统的企业优于采取市场型的企业
.

因此
,

假说 1 得到支持
.

表 5 不同 H R M 系统形态对组织绩效影响的方差分析

T a b l e 5 A NOV A o f d iffe re n t H R MS s o n fi rm P e rfo rm a n e e

响是显著的
,

而对于人才吸引力
、

技能水平和经营

绩效的影响不显著
.

H R M 系统形态与企业规模的

交互作用对各项企业绩效变量的影响都不显著
.

因此
,

假说 4 和 5 得到部分支持
,

假说 6 没有得到

支持
.

( 3 ) 竞争战略与 H R M 系统形态的关系

对于竞争战略与 H R M 系统形态之间关系的

检验
,

本文将从竞争战略与 H RM 系统形态 的关

系
、

不同竞争战略对各项 H R M 活动的影响两个

部分进行探讨与比较
.

首先利用卡方检验方法来

分析竞争战略与 H R M 系统形态之间的关系
,

即

当竞争战略不同时
,

企业采用的 H R M 系统形态

是否有显著差异
,

结果如表 6 所示
,

企业所采取的

竞争战略不同时
,

其选择的 H R M 系统形态有显

著差异
.

不过
,

由于对竞争战略的分类不仅仅是差

异化和成本领先战略两种类型
,

还包括了无明显

战略和完整战略两种类型
.

因此
,

卡方检验的结果

表明了 4 种竞争战略类型与 H R M 系统的关系
,

而进一步从频数分配上看
,

采取成本战略和差异

化战略的企业在选择 H R M 系统形态上似乎并没

有显著的差别
,

而在采取无战略和完整 战略的企

业之间
,

选择何种 H RM 系统形态有明显的差别
.

表 6 竞争战略与 H R 氏l 系统形态之间的关系

Tab l e 6 R e lat io n s h iP be tw e e n e o m P e t i t i v e s t ra t e gi e s a n d HR M S s

企企业绩效效 H R M 系统形态态 NNN 平均值值 标准差差 F 值值

经经营绩效效 内部型型 7 777 3
.

8 111 0
.

6 000 2 6
.

4 4 7
. 巾巾

市市市场型型 5 444 3
.

1999 0
.

7 77777

人人才吸引力力 内部型型 7 777 3 5 999 0
.

5 999 5 5
.

2 4 9 . 申申

市市市场型型 5 555 2
.

7 555 0
.

7 00000

技技能水平平 内部型型 7 777 3
.

6 888 0
.

7 444 2 6
.

18 4 * ***

市市市场型型 5 555 3
.

0 111 0
.

7 33333

员员工动机机 内部型型 7 777 3
.

6 222 0 5 666 18
.

8 2 4
. 率率

市市市场型型 5 555 3
.

1777 0
.

6 44444

战战略类型型 HR M 系统形态态 合计计

市市市场型型 内部型型型

无无战略略 2 888 l 666 4444

成成本战略略 999 1000 1999

差差异化战略略 555 1 000 l 555

完完整战略略 l 222 4 lll 5 333

总总计计 5 444 7 777 13 222

注 : 中 申

尸 < 0
.

0 1
.

采取多因变量方差分析方法检验假说 4
、

5
、

6
,

结果发现
: H R M 系统形态与产业技术变革的

交互作用对技能水平 (p < 0
.

0 1) 和员工动机 (p <

0
.

05 ) 的影响是显著的
,

而对于人才吸引力 和经

营绩效的影响不显著
.

H RM 系统形态与劳动力市

场竞争的交互作用仅对员工动机 (p < 0
.

10 ) 的影

注 : Pe a rs o n

Ch i 一S , u a re 二 17
.

3 5 7 , d
.

f
二 4

,

尸二 0
.

0 0 1
。

为了进一步了解竞争战略对各项 H RM 活动

的影响
,

使用一般线性模式 ( G LM ) 单因子方差分

析与 Sch e ffe 多重比较方法
,

检验不同竞争战略类

型在各项 H R M 活动上 的差异
,

结果如表 7
.

研究

发现
,

在除了工作描述 以外的其他 6 项 H RM 活

动上
,

无明显战略的企业和完整战略的企业都有

显著的差异
,

而另一方面
,

除了在绩效评估与管理

活动上
,

成本战略和完整战略的企业有显著差异

之外
,

在所有的 H R M 活动上
,

其他类型竞争战略

的企业之间并没有表现出显著的差异
.

因此
,

我们
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可以判断
,

在前面的卡方检验显著主要体现在无 业
,

尤其在差异化战略和成本领先战略的企业之

明显战略和完整战略之间的企业在 H R M 活动的 间在选择 H RM 活动并没有表现出显著的差 异
.

选择上表现出显著差异
.

其他类型竞争战略的企 因此
,

假说 2 没有得到支持
.

表 7 竞争战略类型与人力资源管理活动的关系

T a bl e 7 R e la t i o n s h ip b e tw e e n e o m p e t i t i v e s t rat e 盯 t即 e s a n d HR M p ra e t i e e s

HHH R M 活动动 战略类型型 S e h e ffe 检定定

无无无明显战略略 成本战略略 差异战略略 完全战略略略

((((( N =
科 ))) ( N 二 1 9 ))) ( N

= 16 ))) ( N = 5 3 )))))

严严格选拔拔 3
.

3 000 3
.

6 000 3
.

6 777 4
.

0 000 ( l 一 4 )
中 市市

(((((0
.

6 5 ))) (0
.

8 0 ))) ( 0
.

4 8 ))) ( 0
.

5 4 )))))

内内部职业机会会 3 1333 3
.

5 222 3
.

2 000 3
.

5 999 ( l
一 4 )

...

(((((0
.

6 7 ))) (0
.

6 9 ))) ( 0
.

6 9 ))) ( 0
.

62 )))))

培培训训 3
.

1666 3
.

2 444 3
.

1 333 3
.

7 111 ( l 一 4 )
申申

(((((0
.

7 8 ))) (0
.

9 6 ))) ( 0
.

9 3 ))) ( 0
.

88 )))))

严严格的绩效评估估 3
.

3 444 3
.

3 888 3
.

6 444 3 8 888 ( l 一 4 )
* ***

(((((0
.

7 0 ))) (0
.

6 5 ))) ( 0
.

5 9 ))) ( 0
.

52 ))) ( 2 一 4 )
中中

高高的薪酬水平平 2
.

9 000 3
.

0 888 3
.

3 111 3
.

4 666 ( l 一 4 )
巾巾

(((((0
.

7 7 ))) (0
.

6 1 ))) ( 0
.

6 5 ))) ( 0
.

6 9 )))))

员员工参与与 3 0444 3
.

2 444 3
.

2 999 3
.

5999 ( l 一 4 )
...

((((( 0
.

76 ))) (0
.

7 1 ))) ( 0
.

6 8 ))) ( 0
.

5 3 )))))

工工作描述述 3
.

1 111 3
.

3 333 3
.

2 222 3
.

5444 N SSS

(((((0
.

6 9 ))) (0
.

9 0 ))) ( 1
.

2 2 ))) ( 0
.

8 5 )))))

注 : N 为样本数
,

括号内为标准差
.

” 表示 p < 0
.

01
, 咖

表示 p < 0
.

05
,

NS 表示不显著 (p > 0
.

1)
.

1一无明显战略
、2 一
成本战略

、3 一 差异战略
、4 一

完全战略
.

( 4 )
“

竞争战略一H R M 系统
”

匹配与组织绩 方差分析对匹配 ( fit ) 和不匹配 ( no nfi t) 两类样本

效的关系 企业在各项组织绩效上进行比较
,

结果如表 8 所

假说 3 认为竞争战略与 H R M 系统的匹配 示
.

从平均值上看
,

外部匹配的企业与外部不匹配

(差异化一内部型
、

成本领先一市场型 ) 的企业在 的企业在各项企业绩效变量的表现没有显著差

绩效表现上应好于两者不匹配的企业
.

本文使用 异
.

因此
,

假说 3 没有得到支持
.

表 8 H RM 系统与战略类型的外部匹配与企业绩效的关系

T a b l e 8 R e l at j o n sh i p of t h e e

xte m al fi t o f H R MS an d s
加

t e留 t翔e w i th fi rm p e rfo rm a n e e

企企业绩效效 匹配 ( fi t ) (N 二 19 ))) 不 匹配 ( n o
浦 t ) (N

二 15 ))) F 值值 p 值值

经经营绩效效 3
.

4444 3
.

4 666 0
.

0 0555 0
.

94 222

人人才吸引力力 3
.

1666 3
。

1333 0
.

00 888 0
.

9 3000

企企业技能水平平 3
.

5 111 3
.

0 444 2
.

94 999 0
.

0 9666

企企业员工动机机 3
.

3 777 3
.

4 777 0 2 3999 0
.

6 2 888

3 结论与讨论

3
.

1 结论

本文通过类型学和分类学两条主线回顾 了

H RM 系统形态及其对企业绩效的研究
,

进而提出

了 H RM 系统
、

竞争战略与企业绩效关系的假说
.

研究中通过两阶段聚类分析法
,

并配合判别分析

法和独立样本 T 检验方法的检验
,

发现样本企业

的 H R M 可 以分为两种不同的类型
,

分别被命名为
“

市场型
” H RM 系统和

“

内部型
”
H RM 系统

.

方差
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分析结果表明采取 内部型 H R M 形态 的企业的企

业绩效 ( 经营绩效
、

H R M 效能 )高于采取市场型

H R M 形态的企业
,

因此假说 1 得到验证
.

还发现

环境特征 ( 产业技术变革
、

劳动力市场竞争 ) 对

H R M 系统形态与企业绩效关系的调节效应仅得

到部分支持
,

而企业规模的调节效用没有得到支

持
.

研究结果也没有支持假说 3 (
“

差异化一内部

型
” 、 “

成本领先一市场型
”

两种匹配关系的企业

其绩效高于其他没有匹配的企业 )
,

表明了 H R M

系统形态与竞争战略的匹配与否并没有使得两种

类型企业的绩效产生显著的差异
.

这个结论与理

论上流行的 H R M 与竞争战略的外部匹配观点是

不一致的
,

但是却和假说 1 ( 即 :
采取内部型 H R M

形态的企业的企业绩效高于采取市场型 H R M 形

态的企业 )是一致的
.

对假说 1 的支持和对假说 3 的否定
,

它 暗含

着对于我国企业的 H RM 而言
,

强调并加强 H R M

比注重 H R M 的外部匹配要更为重要
.

它表明了注

重 H R M
,

加强对 H RM 的投资在我国企业具有一

定的普遍适用的价值
.

由于我国企业的 H R M 管理

水平还处于相对较低的阶段
,

相对而言
,

不管企业

规模大小和企业外部的经营环境如何
,

目前做好

H R M 管理的内功显得尤为重要
.

这些人力资源管

理活动包括
,

企业应当进行严格的招聘选拔
,

给内

部员工更多的职业发展
、

培训和参与管理的机会
,

规范并逐渐加强绩效评价与管理水平
,

进一步明

确员工的工作职责
,

做好企业的岗位分析工作
.

而

当我 国的企业 H RM 水平提高到更高的层次后
,

再

根据外部环境的变化进行相应的人力资源管理活

动设计才显得更为重要
,

比如
,

根据公司实施竞争

战略
、

环境特征的不同
,

选择适当的 H R M 活动
,

H RM 的战略性调整才会更有意义和更有价值
.

本文对竞争战略与 H RM 系统之间的关系进

行了检验
,

结果发现
:
在除了工作描述以外的其他

6 项 H R M 活动上
,

无明显战略的企业和采用完整

战略的企业都有显著的差异
,

而另一方面
,

除了在

绩效评估与管理活动上
,

成本战略和完整战略的

企业有显著差异之外
,

在所有的 H R M 活动上
,

其

他类型竞争战略的企业之间
,

尤其在采用 差异化

战略和成本领先战略的企业之间
,

并没有表现出

显著的差异
.

因此
,

假说 2 没有得到支持
.

根据定

义
,

完整战略和无明显战略两种战略类型的企业

相比
,

完整战略的企业之所以被称为
“

完整战略
” ,

是因为这种类型的企业在各项战略管理活动上
,

无论是成本管理
、

产品开发
、

市场竞争
,

都比较规

范
.

而我们通过比较的这两种类型企业各 H R M 活

动变量的值可以发现
,

完整 战略的企业的七 项

H RM 活动平均值都高于无明显战略的企业
,

这表

明完整战略的企业在各项 H RM 活动上
,

同样比无

明显战略的企业做得更为规范和高质量
.

完整战

略企业管理水平高于无明显战略企业是表现在全

方面的
.

相比之下
,

成本战略和差异化战略的企业

的各项 H RM 活动平均值虽然高于无明显战略的

企业
,

但是这种差异并没有达到显著水平
,

表明这

两种战略类型的企业的 H R M 水平和无明显战略

的企业相比
,

还没有实质性的飞跃
.

因此
,

提升人

力资源管理水平对于大多数企业而言都是一样重

要的任务
.

3
.

2 研究的局限性与未来建议

本文的研究局限性体现在
:
首先

,

考虑到调查

的困难性
,

本次调查采取了方便抽样的方法
.

尽管

最后获得的样本也具有一定的随机性和代表性
,

但是抽样方法对结果的推广有一定的限制 ;其次
,

由企业 H R M 负责人同时填写企业战略
、

经营环

境
、

H R M 活动和经营绩效
,

可能会产生共同方差

( c o mm o n m e t h o d v a ri a n e e ) 问题
.

第三
,

在 H R M 系

统形态与竞争战略的匹配关系对企业绩效影响的

分析中
,

样本量显得不足 ( 匹配企业和不 匹配企业

分别为 19 家和 16 家 )
,

因而研究结论有可能会有

偏差
.

这种影响还需要在未来的研究中深人探讨

才能得以发现
.

将来
,

建议采取随机抽样并扩大样本量
,

以增

加研究结论的外部效度
.

为了避免共同方法方差

的产生
,

可以考虑将问卷的不同部分由更为熟悉

的人员来填写
,

比如竞争战略
、

经营环境由企业的

高层主管进行填答
,

企业绩效 由财务部门进行填

写或者获取客观的数据
.

此外
,

还需要针对特定的

行业特征
,

设计出更能体现 H R M 效能
、

技术效能

的业绩变量
,

并加强对中介变量的开发
,

实证分析

出 H RM 系统对企业绩效影响的作用机理
.
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rsa
n i z a t io n al p e

rfo rm
-

a n e e

[ J〕
.

A e a d e m y of M a n a
罗m e n t Jo u rn a l

, 19 96
,

39 ( 4 )
: 9 49一9 69

.

仁36 〕H
u a n g I n g

一

Ch u n g , U e n Ji n
一F e n g

.

E x t e rn a l e n v i ro n m e n t , t r a in n in g a n d fi rm p e
rfo rm

a n e e
[ J ]

.

Jo u rn a l o f H u m an R e s o u o e ,

199 5
,

12 ( 5 )
: 4 1一6 2

.

[ 37 ]H
u s e l id M A

.

Th
e i m p a e t of h u m a n re s o u rc e m a n a g e m e n t p r a e t i e e s o n t u rn o v e r , p ro d u e t i v ity

,

an d e o甲o ra t e fi n an e ia l p e 卜

fo rm
a n e e
仁J〕

.

A e a d e m y o f M a n a ge m e n t J o u rn a l
, 199 5 ,

38 ( 3 ) : 63 5一石7 2
.

[ 38 〕H
a n s C

.

W i ll th o m a s ,

re fl e e t io n s 。n c o m p e t i t iv e S t ra t e 留
a n d it s im p a e t o n m o d e rn p ro d u e t io n e o n e e p t s

t J〕
.

M an a g e m e n r

I n t e rn a t io n a l R e v i e w
, 19 9 3

,

3 3 ( 4 )
: 3 15一3 3 4

.

[ 3 9」H la v ac k a S
,

B a e h aro
v a L

,

R u s n k o v a V
, e r a l

.

p e
rfo rm

a n e e im p l ie a t i o n s o f p o rt e r ’ S
罗

n e r ie s
tra t e g ie s in Sl o v a k h o s p ital s

[ J」
.

J o u rn a l of M a n a g e m e n t i n M e d ie a l
,

2 0 0 1 , 1 5 ( l )
:

科
.

[ 40 〕H
e lm s M M , H a y n e s p J

,

C a p p e l 5 D
.

C o m p e t it iv e s tra t e g i e s a n d b u s i n e s s p e
rfo rm

a n e e w ith in t h e r e t a i lin g i n d u s t巧 [ J ]
.
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In t e r n a t io n a l Jo u rn al o f R e t a il & D is t ri b u t io n M a n a ge m e n t , 19 92
,

20 ( 5 )
: 3一1 4

.

[ 4 1〕Go p a la k ri s h n a P
,

Su b r a m a n ia n R
.

R e v is i t i n g t h e p u re v e r s u s hy b ri d d i le m m a : p o rt e r 包 g e n e ri e s t r a t e g ie s i n a d e v e lo p i n g e -

e o n o m y [ J」
.

J o u
rn

a l o f G lo b习 Mark
e t in g ,

20 0 1
, 1 5 ( 2 )

: 6 1

E m P i r i c a l r e s e a r c h o n t h e r e l a t i o n s h iP

P e t i ti v e s t r a t e g y a n d fi r m P e r fo r m a n c e

o f h u m a n r e s o u r c e m a n a g e m e n t
, c o m

-

i n C h i n e s e fi r m s

Z 月性N ‘ Zh
e

ng
一

ta ng
l ,

Z 月遴N‘ Li ng
Z ,

Ll u Ni ng
3

1
.

S e h o o l o f B u s i n e s s ,

N a n ji n g U n iv e r s i ty
,

2
.

S e h o o l o f B u s in e s s ,
N a n k a i U n i v e r s i ty

,

3
.

S e h o o l o f E e o n o m ie a n d M a n a g e m e n t

2 10 0 0 3
,

C h i n a

N a nj i n g 2 10 0 9 3
,

Ch i n a ;

T i a nj i n 30 0 0 7 1
,

C h i n a ;

N a nj i n g U n i v e r s i ty o f P o s t s a n d T e l e e o m m u n i e a t i o n s ,

N a nj i n g

A b s t r a c t : S t r a t e g i e h u m a n r e s o u r e e m a n a g e m e n t ( SH R M ) h o l d s t h at t h e fi t n e s s o f h u m a n re s o u r e e m a n a g e -

m e n t s y s t e m ( H R MS ) a n d C o m p e t it i v e s t r at e盯 w il l im p ro v e fi rm p e

rfo rm
a n e e

.

T h e p a p e r r e v i e w e d t h e

r e s e a rc h o n H R M S b y e o n e e p t u a l t yp o l o g i e s a n d e m p iri e a l t a x o n o m i e s ,

p ro p o s e d s e v e r al h y p o t h e s e s o n t h e

re l a ti o n s h i p a m o n g H R M S
,

C o m p e ti t i v e S tra t e gy a n d fi rm p e

rfo rm
a n e e , a n d t e s t e d t h e h y p o t h e s e s b a s e d o n t h e

d a t a o f a s u rv e y i n 13 3 s a m p l e fi r m s i n C h i n a
.

W e fo u n d t h e fi rm
s w i t h i n t e m al H R M S h a d re l at i v e ly h i g h e r

p e
rfo rm

a n e e t h a n t h o s e w it h Ma rk e t 肠 p e H R M S
.

Th e r e s u l ts p a rt ly p ro v e d t h a t t h e m o d e r a t i n g e ffe e t o f e o n -

t e x t u a l v a ri a b l e s ( in d u s t叮 t e e h n o l o g i e t r a n s fo r m a t i o n a n d l a b o r m a r k e t e o m p e t i t i o n ) o n t h e r e la t i o n s h i p o f

H R M S a n d fi rm p e

而rm
a n e e a n d d id n o t P ro v e t h e m o d e r a t i n g e ffe e t o f fi rm

s e a l e o n t h e re l a t i o n s h i p
.

Th
e

e ffe e t o f e o m p l e t e s t r at e盯 o n H R M s t ra t e群 15 u n o b v io u s
.

T h e h y p o t h e s i s t h a t fi rm
s w i t h id e al m a t e h e s b e tw e e n

e o m P e t i t iv e s t ra t e群 a n d H R MS w i l l P e

rfo rm b e t te r th a n fi rm
s wi t h m is m a t e h e s w a s n o t s u P P o rt e d

.

In t h e e n d
,

t h i s P a P e r d i s e u s s e d t h e r e s u l ts
,

l im i t a ti o n s Of th is r e s e a rc h a n d im p li e a *i o n s fo r fu t u re r e s e a rc h
.

K e y w o r ds
: h u m a n re s o u r e e m a n a g e m e n t s y s t e m ( H R M S ) ; e o m p e t it i v e s t r a te 舒 ; fi rm p e

rfo rm
a n e e


