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摘要 :对近期国内外权变视角下人力资源管理与组织绩效关系的研究文献进行了回顾 ,从权变因素的选择、理论模

型的发展和实证研究三方面对已有研究进行了分析和评价 ,并讨论了权变视角下人力资源管理与组织绩效关系进

一步研究的方向。
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Abstract: Based on the research literature on the relationship between human resource management and

organizational performance from the contingency perspective, this paper analyzes and app raises recent

studies from three aspects, which are, the choice of contingency factors, the development of theory mode

and emp irical research. It also p roposes some p rom ising research directions on the relationship between

human resource management and organizational performance.

Key words: human resource management; organizational performance; contingency perspective

1　引言

人力资源是企业中最重要的资源 ,但同时也是稀缺和

昂贵的资源。由于战略性的贡献、竞争和成本控制日益受

到重视 ,企业人力资源利用的有效性 ,企业现有的人力资

源实践、活动和方案的有效性越来越需要加以合理的说明

和证实 ,因此 ,考察人力资源管理对组织绩效的影响已成

为企业实践中日益关注的重要问题。

从理论研究角度看 ,近二十年来 ,人力资源管理领域

的研究已经从微观层面转向宏观层面 ,战略人力资源管理

已成为研究的主流 [ 1 ] [ 2 ]
,其中人力资源管理与组织绩效

( human resource management and form performance,

HRM&FP) 关系问题从 20世纪 90年代初期至今一直受

到学者普遍关注 ,研究 HRM&FP关系的论文在国内外管

理类权威期刊中经常占有重要位置。

根据不同的研究假设 , Delery和 Doty
[ 3 ]将 HRM&FP

关系研究分为三种方法 ,即普遍方法、权变方法和形态方

法。

最佳人力资源实践、高绩效工作系统的相关研究采用

的是普遍方法 ,该方法认为存在几种最佳人力资源实践 ,

这些实践对组织绩效的影响是直接的 ,并且它们的影响非

常普遍且强有力 ,以至于它们不管组织条件或环境如何都

可以提高绩效。学者采用该假设进行了大量研究 ,但是关

于什么是最佳人力资源实践组合没有取得一致结论 ,而且

在部分实证研究中高绩效系统不能得到证实 [ 3 ]。
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权变方法的基本观点是 : HRM&FP关系受到组织战

略等权变因素的影响 ,人力资源管理应当和组织需求一

致 ,结合组织战略、组织发展阶段等外部因素 ,即保持与外

部的一致性 ,才能达到组织目标。权变方法比普遍方法复

杂 ,表明了 HRM与其它因素之间的交互作用 ,该方法在

近期得到较多采用 ,这些研究分别考虑行业、战略、所有制

形式、地域文化等权变因素 ,对 HRM&FP关系在一定情景

下的作用机理和实证研究都取得了较大进展。

形态方法在研究 HRM&FP关系时 ,不是将人力资源

管理种种实践作为独立的活动 ,而是视为一个与特定主题

紧密相连的各个要素所构成的系统来考虑 ,强调组织必须

采用适合组织战略的一种理想化人力资源管理系统 ,即组

织必须同时最大化人力资源管理内部和外部的一致性 ,才

能增强组织绩效。由于形态研究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”为不同部分

进行研究的局限性 ,因此近年来受到了越来越多学者的关

注 ,在 HRM&FP关系研究中 ,同时考虑内部一致性和外部

一致性成为一个主要研究思路 ,也有一些学者将形态方法

进一步细分 ,分为最佳形态模式、权变形态模式和完全形

态模式。

从已有研究可以看出 ,权变方法无论是传统模式 ,还

是权变形态模式 ,已成为 HRM&FP关系研究的主要方法。

这符合人力资源管理发展的要求 ,首先人力资源实践是随

着企业演化而逐渐形成的 ,不可避免地要受到企业战略、

行业、地域等因素影响 ;其次 ,作为一种管理模式来讲 ,每

个企业的人力资源管理都具有自己的独特特征 ,因此 ,考

虑到战略、行业等情境因素的影响是对人力资源管理研究

的基本要求 ;再次 ,人力资源管理形成过程的模糊性、复杂

性、路径依赖性和不易模仿性 ,也使得将人力资源管理作

为一个整体来研究成为一种客观要求 ,同时考察系统内部

一致性和外部一致性 ,成为揭示 HRM&FP作用机理和实

证研究的重要切入点。

本文通过对国内外近期采用权变方法研究 HRM&FP

关系的文献回顾 ,从权变因素的选择、理论模型的发展和

实证研究成果三方面进行分析和评价 ,总结已有研究的成

果及不足 ,并对需要进一步研究的问题进行讨论。

2　研究概况

2. 1　权变视角下 HRM&FP关系研究的主要问题

从管理学科发展来看 ,无论是战略管理领域 ,还是人

力资源和组织行为研究领域 ,权变观点都是研究的重要视

角。从企业拥有的人力资源类型看 ,不同组织所拥有的人

力资源具有的差异性决定了在招聘选择、激励等方面人力

资源实践的不同 ;从企业人力资源管理形成的过程看 ,由

于行业背景、地域文化、所有制形式等各方面的差异以及

组织发展阶段、战略侧重点的不同 ,使得各个组织形成了

自己独特的人力资源管理实践 ,即使同一种实践其过程也

会出现各式各样的应用或不同形态 ,进而产生不同效果。

因此 ,权变视角下 HRM&FP关系研究需要对情景进

行具体界定 ,分析不同权变因素影响下人力资源管理实践

的选择及其对组织绩效的影响 ,所研究的问题主要包括 :

(1)特定背景环境下 ,权变因素的选择和界定 ; ( 2)在所选

择权变因素影响下 HRM对 FP的作用机理分析 ; ( 3)人力

资源活动的内部一致性和外部一致性研究 ; ( 4)权变因素

影响下 HRM&FP关系的实证研究。如图 1所示 :

2. 2　权变因素的选择

(1) 行业因素

聚焦于某一具体行业 ,实际上是对组织竞争环境和市

场环境进行了限定。近年来大多 HRM&FP关系研究都是

置于某特定行业背景之下展开的 ,如 Choa和 Woodsb
[ 4 ]对

餐饮行业 , Collins、Sm ith和 Stevens
[ 5 ]对高新技术企业 ,

Batt、Doellgast和 Kwon
[ 6 ]对客户呼叫中心行业 ,国内刘善

仕、周巧笑、晁罡 [ 7 ]对连锁行业进行的研究 ,以及 Ahmad,

Schroeder
[ 8 ]对电子、机械制造和汽车行业的比较研究等。

综合性研究还有 Datta、Guthrie和 W right
[ 9 ]通过对 971家

企业高绩效工作系统对组织绩效影响的实证分析 ,证实了

行业资金密集度、行业增长速度、产品的多元化、行业的动

态性对高绩效工作系统的应用效果都产生了重要影响。

(2) 组织战略

在考虑组织战略的已有 HRM&FP关系研究中 ,对于

组织战略类型的界定大多数都采用了 M iles和 Snow
[ 10 ]的

理论 ,根据组织在产品、服务和市场上的创新程度对组织

战略类型进行划分 ,如创新型、分析型和防御型战略。

Harris和 Ogbonna
[ 11 ]研究了战略人力资源管理、市场定位

和组织绩效的关系 ,证明了市场定位和组织绩效具有直接

的关系 ,而人力资源管理与组织绩效的关系受到组织市场

定位程度的影响。Chung - M ing Lau和 Hang - Yue Ngo
[ 12 ]

指出组织文化影响着人力资源系统、新产品开发与创新收

入之间的关系。Campos e Cunha和M iguel Pina e Cunha
[ 13 ]

分析了人力资源系统、组织创新战略和组织绩效之间的关

系。O lson和 Slater
[ 14 ]对商业战略、营销组织结构和战略
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行为之间的匹配关系进行了深入研究。

(3)所有制形式

所有制形式影响着企业人力资源活动的各个方面 ,在

对大多数 HRM&FP关系的研究中 ,共有制和私有制在分

析样本中给予了明确的限定 ,如苗青 [ 15 ]建立了民营企业

学习型导向人力资源模型 ,并验证了该模型对组织绩效的

影响。

(4)组织结构及管理因素

部分研究中还考虑了领导模式、团队运用、组织结构

等管理因素作为影响 HRM&FP关系的重要的中间变量。

L iu、Lepak、Takeuchi和 Sim s J r
[ 16 ]研究了领导模式 ; Boone

和 O lffen
[ 17 ]研究了团队、领导结构、信息获取 ; Snell和

Youndt
[ 18 ]研究了管理控制 ; Joonmo Cho

[ 19 ]研究了公司治

理结构对 HRM&FP关系的影响。

(5)地域文化因素

越来越多的研究开始关注地域文化背景对 HRM&FP

关系的影响 ,尤其是人力资源管理实践在不同国家的比较

研究。如 Khatri
[ 20 ]对新加坡 ; Fey和 B jorkman

[ 21 ]对俄国 ;

Boselie和 Paauwe
[ 22 ]对欧洲 12个国家人力资源实践的研

究 ; Joonmo Cho
[ 19 ]对韩国、日本和美国 ; Ahmad和 Schroe2

der
[ 8 ]对德国、意大利、日本和美国的 HRM&FP关系进行

的比较研究 ;魏立群、刘忠明 [ 23 ]对中国人力资源管理的基

本实践进行了分类 ,验证了人力资源管理与组织绩效的关

系。

3　理论模型的发展

311　关于 HRM&FP作用机理的研究

早期学者对 HRM&FP关系中间机制的探索有 Be2
cher

[ 24 ]考虑人力资源管理通过影响员工技能和行为来影

响操作层的绩效 ,最终导致市场绩效的提高。Ferris
[ 25 ]等

考虑到组织文化、组织气候以及灵活性等因素的更复杂的

社会背景模型 ,认为 HRM通过灵活性、雇员行为以及组织

声望对组织绩效作出贡献。后来 ,许多学者的注意力更多

集中在 HRM系统的特性以及组织能力作为中间变量的研

究 [ 3 ]
,如 Bowen和 O stroff

[ 26 ]提出的人力资源系统“强度”

是影响 HRM&FP关系的重要因素 ,他们界定了人力资源

系统“强度”所包含的独特性、一致性和共识性这三个特

征的具体含义 ,指出在这三个方面程度都比较高的人力资

源系统会创造一种强烈的情境 ,使身处其中的员工分享该

情境的观念 ,从而产生一种强烈的组织气候。人力资源系

统强度的概念有助于阐明个体员工行为如何对组织绩效

产生影响。W right和 Boswell
[ 27 ]指出 HRM&FP关系研究

应该是多层面的 ,员工个体层面是重要关注点。Bowen和

O stroff
[ 26 ]在员工行为对组织绩效影响的作用机理方面进

行了有益的探索 ,启发了后来者进一步的研究思路。

312　内部一致性和外部一致性的理论及模型

基于权变视角的 HRM&FP关系研究所持的基本假设

是 HRM&FP的关系受组织战略等权变因素影响 ,只有实

现外部匹配 ,才能增强人力资源活动对组织绩效的积极影

响 ;权变的形态模式不但强调外部一致性 ,而且强调人力

资源活动之间的相互补充和支持 ,即内在一致性。因此对

人力资源管理外部一致性和内部一致性的研究已成为权

变视角下 HRM&FP关系研究的重点 ,在一些研究中也称

为纵向一致性和横向一致性。

Delety
[ 28 ]认为在内部一致性方面需要辨别人力资源

管理活动之间的几种关系 ,一种是各种活动在形成所期望

的结果时简单相加关系 ,即独立发挥作用 ,不存在交叠效

果 ;另一种是相互作用关系 ,具体可分为替代关系、正协同

和负协同作用关系。W erbel和 Demarie
[ 29 ]分析了由人

员—工作匹配、人员—群体匹配和人员—组织匹配所构成

的三种人员—环境匹配形式 ,并构建了人力资源管理实践

内部战略一致性概念模型 ;W aya和 Johnson
[ 30 ]指出在战略

人力资源管理研究中 ,系统一致性理论和战略参考点理论

为横向和纵向一致性研究提供了很好的理论基础。系统

一致性理论提供了分析方法 ,如人力资源管理内部一致性

研究需要从结构一致性方面进行考察 ,人力资源管理外部

一致性研究需要通过文化一致性、绩效一致性和环境一致

性进行分析 ;战略参考点理论则从概念上解释了实现横向

和纵向一致的决策过程。他们具体描述了图 2所示战略

人力资源研究的框架 ,确定了权变视角下 HRM&FP关系

研究的内容和思路。

313　关于人力资源活动类型及人力资源系统形态类型的

研究

对人力资源活动的分类是讨论不同情景下人力资源

活动对组织绩效影响的前提 ,但同时也是权变视角下

HRM&FP关系研究中难度较大的内容之一 ,尤其是基于

形态理论的人力资源系统形态类型研究具有一定的挑战

性。对战略人力资源活动的分类 ,较有影响的是 A lan W

Speaker
[ 31 ]提出的模型 ,即按照关系或交易的倾向程度以

及具有战略价值的高低将人力资源活动分为四类 , Speaker

认为低战略价值 /交易型活动的执行必须及时准确 ,讲究

效率 ,可以根据其灵活性和成本方面的评价考虑外包 ,但

是高战略价值 /关系象限活动的成功进行可以为公司提供

竞争优势的来源 ,而且这些活动依赖于长时间形成的相互

信任关系 ,因此不能外包。关于人力资源系统形态研究 ,

学者们主要参照 Jeffrey和 Peiperl
[ 32 ]的职业生涯体系类

型 ,根据人力资源实践运用的系统性差别将公司分为俱乐

部、棒球队、学院和堡垒四种类型 ,对应于M iles和 Snow
[ 10 ]

提出的防守者、探索者、分析者和反应者四种战略。

A ther
[ 33 ]在他的研究中进一步指出组织人力资源管理实践

越是与相应的战略类型相似 ,组织绩效越高。

以上两种对人力资源管理类型的划分提出都较早 ,随

着人力资源管理实践的发展变化 ,已经不能涵盖日益复杂

的人力资源管理内容。团队管理、知识管理和学习型组织

的构建对组织人力资源管理活动产生了较大影响 ,一方面

体现为人力资源管理活动更加丰富化 ,另一方面也由于组

织行业、战略等不同的背景而体现为组织人力资源管理实

践的个性化和差异化。因此 ,对人力资源活动进行分类 ,

尤其是将人力资源管理作为一个系统来考虑进行人力资
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源系统形态类型的划分 ,也是权变视角下 HRM&FP关系 研究需要解决的重要问题之一。

- 314　理论模型的总结

综上所述 ,在 HRM&FP关系理论模型构建、HRM&FP

关系作用机制分析以及人力资源系统内部一致性和外部

一致性的概念模型研究方面都取得了较大进展 ,并进行了

相关的实证分析 ,有待进一步研究的问题主要有 :随着人

力资源管理的实践变化 ,需要对人力资源管理系统要素重

新界定和类型划分 ;人力资源管理对组织非财务绩效影响

的研究较少 ,考虑不同组织间战略目标的差异 ,研究人力

资源管理实践对组织创新绩效、竞争绩效、学习和成长的

影响是权变视角下 HRM&FP关系进一步研究的方向 ,同

时也为后续研究提供了较大的发展空间。

4　已有的实证研究

尽管近十年来更多注意力都转向对 HRM&FP关系的

理论模型和研究方法的探讨 ,对人力资源管理影响组织绩

效的验证不如早期那样成为该领域的焦点 ,但实证研究是

HRM&FP关系分析的落脚点。近期的实证研究体现出以

下特点 : (1)注重对特定情景下 HRM&FP关系的验证 ,考

虑权变因素的影响 ; (2)考虑了人力资源系统而不是单独

的各种人力资源活动对组织绩效影响的验证 ; ( 3)不是简

单验证人力资源实践与组织绩效的相关关系 ,而是注重引

入中间变量 ,对 HRM&FP的作用机理和作用结果进行验

证 ; (4)在对 HRM&FP关系验证过程中更加注意研究设计

和方法的改进 ,在时间和研究层面的选择上作了相应考虑。

411　关于行业视角的研究

近期如 Collins、Sm ith和 Stevens
[ 5 ]对 78家高新技术企

业的研究结果证明 ,知识创造能力中人力资本、员工激励、

信息汇集和交换三个纬度相互作用 ,对销售增长产生积极

影响 ,而且关键人力资源活动包括有效的获得人力资源、

员工开发、提高组织承诺、以网络小组形式工作 ,通过影响

知识创造能力影响着销售的增长。Heijltjes和 W itteloostu2
ijn

[ 24 ]在“战略—结构—绩效”范式下对化工业和食品业建

立了“市场环境—竞争战略—制造技术和人力资源管理”

的分析模型 ,通过对荷兰和英国化工业及食品行业的实证

研究 ,证明无论是在化工行业还是食品行业 ,实现人力资

源管理活动之间内部匹配以及人力资源管理与战略、环境

外部匹配的企业都取得了超过其它企业的组织绩效。

412　关于中间机制的研究

Harris和 Ogbonna
[ 11 ]的研究证实了市场定位对组织绩

效有直接的影响关系 ,而人力资源管理与组织绩效的关系

受到组织市场定位程度的影响。Chung - M ing Lau和

Hang - Yue Ngo
[ 12 ]通过对香港 332家企业的调查 ,证实有

目的的培训、以绩效为基础的报酬、团队开发以及开发和

创新导向组织文化对组织的创新绩效存在积极影响 ,而组

织文化又是人力资源系统和组织创新绩效的中间变量。

413　关于人力资源战略和人力资源系统的研究

W right、Snell和 Jacobsen
[ 26 ]通过对财富 500强中 20

家企业样本的调查 ,发现企业人力资源战略的形成过程存

在由外到内和由内到外两种情况 ,具体又可以归为商业驱

动、与商业相关、与员工相关和以人力资源为聚焦点四种

方式。R ita Campos e Cunha和 M iguel Pina e Cunha
[ 11 ]根据

Bowen和 O stroff
[ 25 ]提出的人力资源系统的“强度”理论 ,以

主要集中在欧洲的 1822家企业为样本 ,建立了结构方程

模型 ,验证了人力资源系统的“强度”与组织绩效和创新

绩效的相关关系 ,指出战略管理定位和作为战略因素的创

新对人力资源职能灵活性和绩效管理都产生了积极影响 ,

进而增强了人力资源系统的“强度”,最终对创新绩效和
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组织绩效都产生了正面效果。

414　已有的实证研究中存在的问题

人力资源管理对组织绩效影响验证的准确性问题。

人力资源管理实践对组织绩效产生影响是需要一定过程

的 ,人力资源管理作用要考虑一定的时间范围 ,大多数研

究在数据选择过程中对时间因素很少考虑或只作了粗略

的考虑 ,例如对人力资源管理的测量和组织绩效数据采用

同一时期 ,或者组织绩效的数据选择一年或两年以后的数

据 [ 33 ] [ 34 ]。横向研究多于纵向的研究 ,这样对人力资源管

理和组织绩效关系衡量的准确性就产生了一定影响。而

且 ,研究中难以解决的一个问题是组织绩效高的企业一般

会提高对人力资源的投资 ,因此 ,它们之间的交互作用进

一步导致了验证的复杂性 [ 35 ]。

已有研究大多集中在对高绩效工作系统的验证和不

同行业不同人力资源管理实践组合对组织绩效的影响验

证 ,对基于权变模式的 HRM&FP关系实证研究较少 ,关于

人力资源系统内部一致性和外部一致性对组织绩效影响

的实证分析较少。

5　研究展望

人力资源管理对组织绩效的影响研究成为持续近二

十多年来的热点问题 ,一方面是人力资源对企业日益增长

的重要性所致 ,另一方面是人力资源管理实践的发展变化

以及对组织绩效更为全面的考虑使得 HRM&FP关系研究

成为不断变化、不断求证的过程。本文通过权变因素的选

择、理论模型和实证研究三方面对权变视角下 HRM&FP

对研究成果的分析评价 ,认为进一步的研究需要以下两个

方面。

511　从思路上突破 ,对人力资源管理和组织绩效概念重

新审视

战略人力资源管理突破了传统上按职能界定人力资

源管理含义及内容的方式 ,它强调投资视角 ,对人力资源

管理实践的运用需要从投入产出的角度考虑。因此 ,涉及

到引导员工更好地实现当前业绩和未来业绩 ,从而为组织

作出贡献的一系列设计、组织、控制活动都应该归于人力

资源管理范畴内 ,如组织设计、团队开发、组织文化建设

等。人力资源管理既是人力资源部门的职责 ,也是各级管

理人员的首要任务。战略人力资源管理承担了比传统人

事管理更多的角色 ,对它的衡量也应该包含更为丰富的内

容 ,而且对人力资源活动类型的划分也更为复杂。

人力资源管理的内涵要从多角度分析 ,需要考虑人力

资源部门的有效性、考虑员工及管理人员所感知的人力资

源实践与组织人力资源战略的区别 ,以及人力资源管理效

果的衡量、人力资本增长等内容。而且 ,无论是理论分析

还是实证研究 ,考察人力资源系统而不是人力资源单个活

动对组织绩效的影响已成为研究的主流。人力资源系统

的特征分析、指标建立和衡量对探索 HRM&FM关系具有

重要作用 ,可以从 Bowen和 O stroff的研究及后续研究看出

这一点。另外 ,研究人力资源系统内部匹配和外部匹配的

一致性 ,从形态理论定义各种人力资源系统的类型还需要

做大量的工作 ,包括具体指标的建立和相关测量工具的开

发。

从组织绩效研究的进展来看 ,只对财务绩效的衡量已

经不能满足理论研究和企业实践的要求 ,创新绩效、竞争

绩效在一些研究中逐渐受到关注。对组织绩效的分析需

要采用平衡的视角。组织生存与发展越来越依赖于对环

境的适应能力 ,由相关人力资源活动形成的高承诺、高参

与的人力资源本身就构成了组织绩效的内容。因此 ,权变

视角下 HRM&FP关系研究需要关注人力资源实践对包括

组织成长、灵活性、组织学习等组织绩效多维度的影响。

512　需要加强中国情境下企业人力资源实践对组织绩效

影响的深入研究

虽然国外文献对 HRM&FP关系已有大量研究 ,但是

已有的部分研究证明地域文化因素是影响 HRM&FP关系

的重要权变因素 ,西方理论和实证研究的结果能不能用来

指导我国的理论研究者和实践者 ,必须要在中国背景下加

以验证。

国内文献的研究主要集中在中国企业人力资源管理

对组织绩效影响的实证研究 ,而关于 HRM&FP作用机制

的研究和基于不同战略背景下 HRM&FP关系研究的则很

少。需要进一步研究的问题包括 :中国企业人力资源管理

系统形态类型的划分 ,不同战略背景下企业人力资源管理

实践的选择以及对组织绩效影响的理论分析及实证研究 ,

人力资源管理与组织绩效中介变量的研究。中国情景下

的 HRM&FP权变因素的选择可以考虑所有制形式、行业

环境和组织战略等影响因素 ,中间变量的引入可以参考组

织气候、人力资源系统特征、组织能力等变量。总之 ,在借

鉴国外研究成果的基础上 ,进一步探索中国情景下的

HRM&FP关系 ,对于丰富战略人力资源管理理论的发展

和指导中国企业人力资源实践、提高组织绩效无疑具有重

要意义。
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