
0 引言

随着对人力资源管理效能这一问题兴趣的

不断提高，评价人力资源管理对企业的贡献也成

了许多学者与企业界人士关注的重点问题。 至

今，已有许多学者从不同的角度对人力资源管理

的 效 能 （HRM Effectiveness）评 价 问 题 进 行 了 研

究 ［1－4］，然而，这些针对人力资源管理效能评价的

研究，由于对人力资源管理效能的界定不一致，其

评价体系也就有所不同。针对这一问题，本文认为

要客观正确地评价人力资源管理的效能， 建立评

价人力资源管理效能的一般性模型， 必须明确人

力资源管理效能的内涵及其构成等基本问题。

1 战略人力资源管理效能内涵分析

到目前为止，已有多位学者从不同的角度对

有关人力资 源 管 理 效 能（HRME）的内 涵 问 题 进

行了界定，总结如下（见表1）：
从总结可知，虽然各研究者根据自己的研究

目的对人力资源管理效能内涵的界定有所不同，
但是，大部分研究者主要是从主观感知方面对人

力资源管理效能内涵进行界定，从客观测量角度

对其进行界定的研究者很少。
因此，在综合考虑现代战略人力资源管理的

角色和效能概念的多维性等问题基础上 ［11，12］，我
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研究者 时间 主要内容 核心词

Tsui［1］ 1984

人力资源管理部门的效能取决于人力资源
管理部门的声誉， 而人力资源管理部门的
声誉由多个“代表”（constituencies）根据各
自的标准与期望对人力资源管理部门进行
评价

声誉、主观感知

Ulrich［5］ 1989

人力资源管理的效能取决于人力资源管理
职能， 或部门的使用者对人力资源管理职
能或部门的感知、 使用可选择性的人力资
源管理实践效果以及支持组织实施战略或
帮助组织获得竞争优势的程度

主 观 感 知、人 力 资 源 管
理 实 践 、 支 持 企 业 战
略、效果

Huselid，
Jackson,
Schuler［2］

1997
人力资源管理效能就是高质量的技术性
和战略性人力资源管理活动的传递所产
生的结果

技 术 性 和 战 略 性 人 力
资源管理、活动结果

Richard，
Johnson［6］ 2001

战略人力资源管理效能为创建独特人力
资本库的实践，并将其定义为“人力资源
功能发展组织内的员工， 以支持其事业
上的需求，对此所知觉到的程度”

实 践 、员 工 发 展 、事 业
需求、主观感知

Richard，
Johnson［7］ 2004

将人力资源管理效能定义为 “组织对其
人力资源管理的满意度， 人力资源管理
的满意度根据对运用多种人力资源管理
活动所达到结果的满意度来确定”

组 织 满 意 度 、 活 动 结
果、主观感知

黄英忠［8］ 1997

将组织的人力资源管理实务分为人力资源的
确保管理、人力资源的开发管理、人力资源的
报偿管理、人力资源的维持管理 4 项活动，由
此衡量其在制度上和运作上落实的程度，以
作为人力资源整体的管理效能

对 人 力 资 源 管 理 活 动
在 制 度 上 和 运 作 上 落
实程度的感知

周文成
等［9］ 2004 将人力资源管理效能定义为人力资源管

理活动的产出
活动、产出

张正堂［10］ 2006 人力资源管理效能是人力资源管理活动
与企业绩效之间的中间变量

活动、中间变量、结果

表1 人力资源管理效能内涵总结

第25卷%第12期

2008年 12 月

科 技 进 步 与 对 策

Science & Technology Progress and Policy
Vol.25 No.12%
Dec. 2008



科技进步与对策 2008 年

们认为，战略人力资源管理效能是指，在一定的环境条件

下，企业人力资源管理对企业绩效的贡献，包括直接贡献

和间接贡献、短期贡献和长期贡献、可以用定量指标和定

性指标衡量的贡献。如降低成本、提高生产率、增加企业利

润率、加强员工的企业价值认同度、提高企业的应变能力

和适应能力，使企业获得持续竞争优势等，其中企业绩效

不仅指财务绩效，还指非财务绩效和企业的社会效益。

2 战略人力资源管理效能主要特性

战略管理理论和资源观在人力资源管理研究领域的

运用扩大了人力资源管理的研究视野，提升了人力资源管

理在企业中的战略地位，加强了人力资源作为企业核心竞

争资源的观念，人力资源管理的战略重要性也由此成为共

识。与此同时，人力资源管理的角色也发生了质的转变，它

已由传统的角色转变成变革的推动者、 战略经营伙伴、行

政管理专家和员工的支持者这4种角色［13］。在这种情形下，
我们认为战略人力资源管理效能有以下特点。

（1）战略人力资源管理效能具有多维性。 随着市场的

动态程度不断加剧与战略管理理论和资源观在人力资源

管理研究领域的运用，组织人力资源管理的焦点不再局限

于为企业减少成本， 而且还关注如何最大程度地激励员

工，为企业获得持续的竞争优势等。因此，现代战略人力资

源管理对企业所作的贡献有不同的表现形式：有的可用定

性结果表示， 如员工满意度及其对企业的认同程度等；有

的可用定量结果测量，如成本、利润、生产率等；有的表现

为短期贡献，减少员工流动率等；而另外一些表现为长期

贡献，如获得持续竞争优势，创建企业独特人力资本库等。
战略人力资源管理效能的多维性具体表现在活动多

维性、结果多维性和评价多维性方面。 由于现代人力资源

管理角色的转变［13］，人力资源管理活动也不再局限于以往

的行政性活动，其范围和层次都有了不同程度的扩展。 这

些不同范围和层次的人力资源管理活动共同作用的结果，
也就产生了战略人力资源管理结果的多维性，其结果的多

维性又最终决定了战略人力资源管理效能的多维性。
（2）战略人力资源管理效能是多项人力资管理活动的

共同表现。现在，企业组织为了获得竞争优势，根据自己所

面临的环境，确定其人力资源管理战略，选择支持其战略

的人力资源管理活动。虽然这些人力资源管理活动在企业

中发挥的作用有所不同，但是这些活动却同时存在于组织

中，它们之间相互作用、相互影响，并形成一个支持企业战

略的人力资源管 理 系 统， 为 企 业 绩 效作 出 贡 献。 例 如：
Huselid等认为技术性和战略性人力资源管理活动共同作

用的结果便产生人力资源管理效能 ［2］。 黄英忠将组织的人

力资源管理实务分为人力资源的确保管理、 开发管理、报

偿管理、维持管理4项活动，并认为人力资源整体的管理效

能是这些活动在制度上和运作上落实程度的结果 ［8］。
（3）战略人力资源管理效能更强调战略性。 在新的经

济环境中，企业面临着多方面的挑战，如技术、全球化和不

断的变革。 面对这些挑战，企业唯一的竞争武器就是组织

的能力，如速度、反应、敏捷、持续学习能力、员工素质和优

质服务等。成功的组织将是那些能够迅速地将战略转化为

行动、明智有效地管理工作流程、最大限度地发挥员工的

贡献，以及创造无缝变革环境的组织。 为了适应新的竞争

环境并建立这种有效的组织能力，现代人力资源管理不仅

强调传统的事务性角色与职能性角色， 更强调战略性角

色，如激励员工、推动变革等，相应的战略人力资源管理效

能也打破传统上只代表人力资源管理部门或者某项战略

人力资源管理活动效能的局限，从战略性的高度突出现代

战略人力资源管理对企业绩效的贡献。
（4）战略人力资源管理效能有一定的模糊性。由表1的

总结，我们得出，多数研究者在界定人力资源管理效能内

涵时，都使用了主观感知对其进行界定，本文在界定战略

人力资源管理效能时也同样从定性方面对其进行界定。因

为，企业绩效不仅表现在定量方面，更表现在定性方面，仅

从定量方面去界定人力资源管理效能的内涵有其片面性

和不全面性，而战略人力资源管理对企业绩效的定性贡献

又不像定量贡献那样容易衡量。
再者，虽然已有多位学者 ［14，15］认为人力资源管理实践

与企业最终绩效之间并不存在直接关系，并对它们之间的

中间变量进行了研究，但是，对于人力资源管理实践和企

业绩效之间到底有多少中间变量，它们之间的作用机理如

何这样的问题，仍然是个“黑箱”问题。 除了现有已证实的

人力资源管理对企业绩效的贡献外， 是否还有其它的贡

献，这个问题还需要进一步研究。

3 战略人力资源管理效能的构成要素

有关 人 力 资 源 管 理 效 能 构成 的 研 究， 目 前 还 不 多，
其 中 有 张 正 堂 、Ming -Ten Tsai and Li -Min Chuang 和

Huselid等 ［2，3，10］，对此，我们总结如下（见表2）。
表2 人力资源管理效能构成总结

研究者 时间 HRME 构成

张正堂 2006
企业的人才吸引、 企业员工整体的技能

水平和企业员工整体的工作动机

Ming-Ten Tsai,
Li-Min Chuang

2005

功能性人力资源管理效能和执行性人力

资源管理效能， 其中功能性人力资源管

理效能包括技术性人力资源管理效能和

战略性人力资源管理效能， 执行性人力

资源管理效能包括人力资源管理者的专

业技能和人力资源管理者的经营技能

Huselid,Jack-
son,Schuler

1997
技术性人力资源管理效能和战略性人力

资源管理效能

与这些研究者不同，我们认为现代企业组织为了适应

环境的要求，其战略人力资源管理在企业组织中扮演多种

角色，执行多种活动功能，并发挥多重作用，这些活动相互

影响、共同作用为企业绩效作出贡献。 为了便于理解与归

类，根据Ulrich的观点［13］，我们将战略人力资源管理效能分

为战略性人力资源管理效能、职能性人力资源管理效能和
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事务性人力资源管理效能（如图1所示）。

图1 战略人力资源管理效能构成

其中，战略性人力资源管理效能是战略性人力资源管

理活动为企业所作的贡献，职能性人力资源管理效能是职

能性人力资源管理活动为企业所作的贡献，事务性人力资

源管理效能是事务性人力资源管理活动为企业所作的贡

献。 事务性人力资源管理活动包括福利管理、人事记录和

员工服务； 职能性人力资源管理活动包括招聘、 选拔、培

训、绩效管理、薪酬管理、员工关系管理；战略性人力资源

管理活动包括知识管理、战略制定和调整、文化变革和战

略合作伙伴间的协调管理。
与Ming-Ten Tsai and Li-Min Chuang等不同， 我们认

为人力资源管理部门内部人员的专业技能和业务技能并

不是战略人力资源管理效能的组成部分，而是战略人力资

源管理发挥作用的一个基本条件（如图2所示）。

图2 战略人力资源管理效能构成作用模型

拥有高质量业务技能和专业技能的人力资源管理人

员的企业可以较灵活地选择其企业战略，同时也可以有效

地根据企业战略实施其人力资源管理战略，以支持企业战

略目标的实现。企业人力资源管理人员的专业技能和业务

技能正如房屋的地基一样，支撑整个组织内的各种人力资

源管理活动，他们对专业知识和业务知识的掌握程度直接

影响组织内上述3类人力资源管理活动的有效实施。
系统观理论和组织理论认为， 为了完成特定的任务，

组织作为一个复杂实体通常被分成许多个小单元（小群体

或小组），这些小单元相互影响、相互作用，并相互依赖，共

同关注同一目标。而人力资源管理系统作为组织内一个小

单元同样有其自己的组成单元， 它们之间也同样相互影

响、相互作用，并相互依赖。 所以，虽然我们将组织人力资

源管理活动分为上述3类，但是，这些人力资源管理活动却

同时存在于组织中，相互作用，相互依赖，形成一个有效的

战略人力资源管理系统，支持企业战略实施。这3类人力资

源管理活动相互影响，共同作用，最终产生整体战略人力

资源管理效能，从而为企业绩效作出贡献（如图2所示）。

4 结语

评价人力资源管理对企业绩效的贡献（即人力资源管

理效能）是研究领域的一个焦点问题。本文从战略的视角，
提出战略人力资源管理效能的概念，并对战略人力资源管

理效能的内涵和特性进行分析。 在此基础上，本文认为战

略人力资源管理效能由战略性人力资源管理效能、职能性

人力资源管理效能和事务性人力资源管理效能构成，并构

建战略人力资源管理效能构成作用模型，为企业进一步提

高战略人力资源管理效能提供理论指导，为建立评价人力

资源管理对企业绩效的战略贡献的一般模型提供理论基

础。
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The Study of the Definition and Constitutes of Strategic Human
Resource Management Effectiveness

Abstract:In order to correctly understand and evaluate the strategic contribution of human resource management for enterprises ，
it must define the conception and constitutes of effectiveness of human resource management first. So in the paper ，it put forward
the understanding of the conception and attributes of effectiveness of human resource management from strategic aspect. And
then based on that， the paper analysed constitutes of effectiveness of human resource management. Meanwhile ， the paper pro-
vided theoretic guidelines for evaluating the contribution of strategic human resource management to firm performance and exe -
cuting the strategic human resource management.
Key Words:Strategic Human Resource Management Effectiveness； Firm Performance； Conception of Effectiveness； Constitutes
of Effectiveness

0 引言

随着高等教育的大众化，大学从社会的边缘迈向社会

的中心，大学已经不能消极被动地去适应社会。 在一个商

品化和世俗化的时代，“象牙塔”似的大学其生存显得异常

艰难。 的确，大学必须融入社会生活。 服务社会将与教学、
科研一起构成现代大学的三大职能。如何服务社会和推进

中国现代性的积累，将成为我国高等教育改革的重要出发

点。但是在我国，问题不仅仅在于大学的世俗化。在我国大

大学的使命

———基于人文精神的视角

熊礼波

（仙桃职业学院，湖北 仙桃 433000）

摘 要：试图从人文精神的角度为大学定位。 人文精神是一种历史的存在，在不同的时代有不同的内涵。 当

代大学的人文精神既包括对各种形态人文精神的包容，也要具备鲜明的时代特色。 在当今的中国大学，人

文教育的被冷落直接导致了大学人文精神的流失。 这固然有来自社会的消极影响，但是大学应该而且完全

可以有更多的作为。 作为实践的存在，人文精神需要大学在实践的层面上去身体力行。 对于大学而言，这是

一种永不停息的精神诉求，其实这就是大学的使命。
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