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摘 要：为了深化战略人力资源管理(SHRM)对企业绩效作用机制的认识，以人力资本为中介变量，对企业

市场型 SHRM 和培育型 SHRM 对企业绩效的影响路径进行了实证探究。 
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0 引言 

战略人力资源管理(SHRM)可以帮助企业提升竞争优

势的观点已得到广泛认可，相关研究表明它对企业财务绩

效、员工生产率、员工流动等方面都有显著的积极影响［1-4］。

但是，SHRM 对企业绩效的影响是复杂的，这首先是因为

它对企业绩效的影响不是直接的，而是通过影响雇员人力

资本、员工态度等中间变量影响企业绩效［5］；其次是因为

不同的 SHRM 模式对企业绩效的影响是有差异的，如

Youndt［6］指出市场型 SHRM 模式并不能促进企业核心竞争

力的构建，培育型 SHRM 才有助于竞争优势的形成。为了

深化 SHRM 对企业绩效作用机制的认识，本文以人力资本

为中介变量，对企业市场型 SHRM 和培育型 SHRM 对企业

绩效的影响路径进行了实证探究。 

1 理论回顾和研究假设 

随着知识经济时代的到来，嵌入于员工身上的知识、

技术和能力被认为是企业竞争优势的源泉［7］。Huselid 和

Wright［8］指出 SHRM 主要通过提升员工能力(代表人力资

本)进而提升企业绩效的。SHRM 对企业人力资本的作用主

要通过雇佣保证、审慎雇佣、自我管理型团队、与绩效挂

钩的高水平薪酬、广泛的员工培训、消除层级差异和信息

共享 7 项实现的［9］。当然，不同的 SHRM 培养企业人力资

本的路径是有差异的，如雇佣保证、广泛的员工培训与开

发等策略主要是通过雇员的长期雇佣和内部开发，其更有

助于企业专用性人力资本的形成；而审慎雇佣、与绩效挂

钩的高水平策略则有助于企业吸引和雇佣同水平的员工，

有助于企业从市场上招募具有通用市场价值的人力资本。

所以，不同类型的 SHRM 策略组合对企业人力资本形成的

作用机制是不一样的。据此，Youndt(1998)将企业 SHRM

组合分为市场型(buying)和培育型(making)两种模式，前者

是指企业通过审慎雇佣和竞争性薪酬策略从市场上购买对

企业具备重要价值但专用性不强的人才策略，后者是指企

业通过内部晋升、员工培训与开发策略培育具备专用性价

值的人才策略。后来，Snell［10］教授就这两种 SHRM 模式

对企业人力资本发展的作用进行了总结：市场型 SHRM 可

为企业从市场上获取通用性且有价值性的人力资本(价值性

是指人力资本提升企业效率和效益、把握市场机会或防范

潜在威胁的潜在能力)；培育型模式则有助于企业开发形成

独特性人力资本(独特性是指嵌入于雇员身上稀缺的、专有

的、具有企业专用性的人力资本)，这种类型的人力资本很

难从市场上获得，企业只能自己培育(Barney，1991)。结合

上述分析，本文提出以下假设： 

H1：购买型 SHRM 有助于企业形成具备市场通用性价

值的人力资本。 

H2：培育型 SHRM 有助于企业形成具备企业专用价值

的人力资本。 

人力资本对企业组织的成长和创新有相当程度的影

响，是公司最重要的资源。Becker［11］和 Schultz［12］的相关

研究都表明，企业员工技能、知识和能力的提高可以激发

企业产生新的观念和技术，进而有助于企业绩效的提升。
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然而需要认识到的是，并不是企业所有的人力资本都可以

给企业带来竞争优势，Barney［13］认为只有具备价值性、独

特性、稀缺性和难以模仿 4 项特征的人力资本才可以促进企

业核心竞争力的形成与发展。据此 Lepak 和 Snell 指出，虽

然通用性的人力资本可以创造企业价值，但它并不能构建企

业核心竞争力，只有那些具备独特性的人力资本才能给企业

带来竞争优势。这是因为专用性人力资本可以为企业带来极

高的产业价值、风险规避价值和合作价值，而且专用性人力

资本所拥有的知识技术具有鲜明的企业特质，企业对他们的

知识技术具有路径信赖性和长期演进性，所以可以为企业带

来额外的价值［14］。综合以上分析，本文提出以下假设： 

H3：企业所拥有的具备市场通用性价值的人力资本与

企业绩效存在正相关性。 

H4：企业所拥有的具备企业专用性价值的人力资本与

企业绩效存在正相关性。 

H4a：专用性人力资本对企业绩效的影响程度要比通用

性价值的人力资本高。 

2 研究设计 

2.1 研究样本 

本文采用问卷调查的方式收集数据，调查对象为江苏

省苏南地区的苏锡常三市的内外资企业，一方面是因为这

里集中了许多全球跨国公司和本土知名企业，另一方面是

因为笔者所在高校与这个地区的内外资企业联系较多，有

助于调研数据的获取。本文共发出问卷 300 份，回收 220

份，问卷回收率 73.3%。剔除无效问卷后，实际使用的有效

问卷 136 份。调查时间为 2008 年 1 月—2008 年 12 月。 

样本企业中外资企业 54 家，约占 40%，中外合资企业

45 家，约占 33%，民营企业 30 家，约占 22%，国有企业 6

家，约占 5%，这个比例与苏南地区外资企业占绝大部分比

例的现状吻合。样本企业中高科技企业约占 30%，一般制

造业占 60%，服务业占 10%，这与跨国公司将制造基地和

研发中心逐渐转移到苏南的现实相符。公司成立时间在 5

年以下的企业约占 30%，5~10 年的企业约占 45%，10~20

年的企业占 15%，20 年以上的占 10%。员工人数 1 000 人

以上的企业约占 51%，500~1 000 人的企业占 27%，500 人

以下的占 22%，这反映了制造业企业员工人数较多。 

2.2 变量的定义与测度 

为了确保测量工具的效度和信度，对调查问卷的设计

尽量应用国内外已被使用过且被认为有效性较高的问卷，

在此基础上再依据本文研究的目标加以修改和调整。为此

本文对 SHRM 模式、人力资本特性和组织绩效衡量方面的

问卷均采用来自 AMJ 和 SMJ 等国际顶级杂志刊登的问卷形

式。当然在正式调查前，先在部分企业内进行预调查，并

进行了适当的修改。 

本 研 究 衡 量 人 力 资 源 管 理 模 式 的 量 表 来 自 Mark 

A•Youndt 的博士论文，培育型 SHRM 模式包括 9 道题项。

经验证，有 2 项的因素载荷度较低，故本研究用 8 道题目

来测量培育型 SHRM 模式。市场型 SHRM 模式用 5 道题目

测量。组织人力资本的量表来自于 Hester，Lorenzo［15］的

设计，该量表先前共有 16 道问题组成，后来 Mark A•Youndt

将此问卷修改成 12 道题目，本文在数据分析过程中发现有

3 道题目数据质量较差，所以最后用 9 道问题来测量组织人

力资本的价值，其中价值性题目 4 道，专用性题目 5 道。

企业绩效的测度量表来自于 Huselid 和 Delery、Doty［16］的

调查问卷，依据 Kaplan［16］的建议，采用多指标而不是单一

指标的方式来测量企业绩效，用 5 道题目反映企业财务与

非财务性绩效指标。量表调查均采用 5 到 1 的等级评分法。

各变量测量的数据均值、标准差和相关系数如表 1 所示。 

表 1 均值、标准差和各变量间的相关系数 

 均值 标准差 1 2 3 4 5 

培育型SHRM 3.33 0.78 1     

市场型SHRM 3.36 0.72 0.714** 1    

HC通用性 3.19 0.67 0.580** 0.496** 1   

HC专用性 3.14 0.77 0.454** 0.361** 0.571** 1  

企业绩效 3.24 0.65 0.561** 0.486** 0.698* 0.604** 1 

注：(1)样本量为 134；(2)**p<0.01，双尾检验 

2.3 样本的信度与效度 

本文以 Cronbach’s а 系数来检验变量的信度，见表 2。

各变量的信度值均大于 0.70，都在可接受的范围内。各变

量的信度系数分别为 0.84，0.74，0.70，0.73，0.71，通过

信度检验。 

在效度检验方面，由于本研究所使用的量表均来自于先

前文献，而且研究的效度都非常好。同时本研究在问卷调查

前通过咨询相关专家、预调查，对问卷内容进行了修正，所

以问卷具备一定的内容效度和构建效度。为了进一步验证效

度，对各变量进行了一阶验证因素分析，各变量结果如下：

培育型 SHRM，X2/df=2.6，CFI=0.91，GFI=0.89，RMR=0.04，

RMSEA=0.05 ； 市 场 型 SHRM ， X2/df=3.6 ， CFI=0.94 ，

GFI=0.92，RMR=0.07，RMSEA=0.08；HC 通用性，X2/df=2.9，

CFI=0.93，GFI=0.91，RMR=0.06，RMSEA=0.075；HC 专用

性 ， X2/df=3.2 ， CFI=0.951 ， GFI=0.897 ， RMR=0.037 ，

RMSEA=0.08；企业绩效，X2/df=2.5，CFI=0.94，GFI=0.92，

RMR=0.009，RMSEA=0.06。上述结果表明各变量具有较高

的信度和效度。上述各观测变量在潜在变量上的负荷量都在

0.4~0.95 之间，符合要求。 

3 研究结果 

3.1 整体理论模型说明 

由前可知，样本数据中各变量的信度和效度都达到了

可接受的水平，在此基础上应用结构方程模型(SEM)分析上
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述变量之间的关系，各变量之间的关系可用图 1 来表示， 

潜在变量(Latent construct)用椭圆形表示，观测变量(Obser-

ved variable)用矩形来表示，统计分析应用 Lisrel8.7 软件，

程序验证采用 Simplis 语法编写。 

 

图 1 研究的理论框架 

3.2 整体理论模型的检验 

应用 Lisrel 运算结果，首先计算各变量的组成信度和萃

取变量，培育型 SHRM、市场型 SHRM、HC 价值性、HC

独特性、企业绩效各变量的组成信度分别为 0.86、0.74、0.70、

0.73、0.71，萃取变量分别为 0.70、0.62、0.61、0.56、0.64，

数值都大于 0.50，这说明整体理论模式内部具有较好的信度

和内部一致性。整体理论模型拟合指标衡量的 3 类标准分别

是：①绝对适合度衡量 X2=385，d.f=200，P=0.000 1。

GFI=0.91，AGFI=0.89，RMR=0.04，RMSEA=0.08，在绝对

衡量指标方面，除了 AGFI 略低于 0.90 以外，其它指标都在

标准值范围内，算是个不错的拟合。②相对拟合指数。

NFI=0.90，CFI=0.92，IFI=0.92，RFI=0.88。这些指标均接近

或大于 0.90。③简要拟合指数。PNFI=0.74，PGFI==0.65，

都大于 0.5 的标准，X2/d.f=1.9，位于 1~3 之间。综合各项指

标判断，理论模型的整体拟合度较好，可以用来检验提出的

理论假设。 

3.3 假设验证 

假设验证的结果见表 2，由此可以看出，假设 H1、假

设 H2、假设 H3、假设 H4 的 P 值都小于 0.05，而且前 3 个

假设的 P 值都小于 0.01，假设都得以顺利通过验证。 

表 2 理论模式的标准化路径系数和假设验证 

变量间关系 标准化路

径系数 

对应假设 检验结果 

培育型SHRM—HC独特性 0.51** 假设1 支持 

市场型SHRM—HC价值性 0.50** 假设2 支持 

HC独特性—--企业绩效 0.92** 假设3 支持 

HC价值性-----企业绩效 0.52* 假设4 支持 

注：*p<0.05 **p<0.01 

对于假设 H4a 而言，由表 2 也可以同样看出，与 HC

价值性相比，HC 独特性对企业绩效的标准化路径系数要

大，所以假设 H4a 也得以验证，至此本文所提出的假设都

得到支持。 

4 结语 

研究结论主要有两点：①培育型 SHRM 模式对于企业

形成具备独特性价值的人力资本具有积极作用，而市场型

SHRM 则对企业获取具有通用市场价值的人力资本具有显

著作用，不同的 SHRM 模式对企业人力资本和绩效作用机

制差异显著。②人力资本是企业绩效的前因，但与通用型

人力资本相比，具备企业专有性质的独特人力资本对企业

绩效的作用更大，这与核心竞争力理论所持的只有独特性、

稀缺性资源才能构建企业竞争优势的观点相似。据此，我

们可以延伸出一个结论：只有培育型 SHRM 模式才能给企

业带来竞争优势，市场型 SHRM 模式虽然可以给企业带来

价值，但并不能帮助企业形成核心竞争力。 

上述结论对企业 SHRM 的政策内涵是:企业应当坚持

以内部劳动力市场培育为导向的 SHRM 模式，实施雇员内

部晋升、广泛的员工培训与开发、员工参与管理等 SHRM

策略是企业构建长期竞争优势的关键。同时，本研究也存

在一定程度的不足，因样本主要来源于长三角苏南地区，

调查数据的范围比较狭窄，今后应当尝试更大范围内的调

研，以便对本模型作进一步的验证。 
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