不同战略选择下员工能力与人力资本关系的实证研究
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摘要：企业采取的战略决定着其员工所需要具备相应的能力，而员工的知识、技能等组合构成了企业人力资本，进而影响企业竞争力。以厦门市110家制造业企业为研究对象，运用结构方程模型（SEM）探讨战略选择对员工能力发展影响，以及不同战略情形下员工能力与人力资本之间影响关系。实证研究表明：领先型战略与员工的创新能力、适应能力、客户导向能力显著正相关；防御型战略与结果导向能力发展显著正相关，与专业技术能力正相关未得到支持。在领先型战略下，客户导向能力与人力资本价值显著正相关，创新能力与人力资本独特性显著正相关，而适应能力与人力资本价值正相关未得到支持；在防御型战略下，结果导向能力与人力资本价值显著正相关，而专业技术能力与人力资本独特性正相关未得到支持。研究成果为人力资本理论体系提供新的研究视角，为企业发展人力资源提供决策参考。
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Relationship of Employee Competencies and Human Capital

Based on Strategy
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Abstract: The design and implementation of the strategic option chosen by the company conditions the different behaviors, skills and knowledge that employees bring to the company, which constitute human capital. Taking 110 manufacturing enterprises as the research object, this paper assesses whether different strategic contexts condition the emergence of different employees competencies, as well as the relationship of various strategic situations, employee competencies and human capital by structural equation modeling (SEM). Results showed that: the prospector strategy has a significant and positive influence on the competencies that fall under proactive behavior (innovation and adaptability) and customer-orientation; the defender strategy positively and significantly conditions the competency of results-orientation only; in the case of a prospector strategy, the competency of customer-orientation is positively and significantly related with the value of human capital and that the competency of proactive behavior(innovation) displays a positive relationship with the uniqueness of human capital; in the case of the defender strategy, the competency of results-orientation displays a significant and positive relationship with the value of human capital. This paper provides a new perspective for the study of human capital and decision-making reference for enterprise development.
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员工能力是使企业产生利润并带来持续竞争优势的重要资源[1-2]。企业战略选择的设计与实施决定着员工给公司带来的不同行为、技能和知识[3]。已有关于组织战略和个人能力之间的关系分析集中在管理能力或促进创新的动力上[4]，但不同战略选择对员工能力影响关系的相关研究鲜见。此外，员工能力特指能够提升工作效率的知识和技能，而人力资本是具有绝对价值的一个整体[1]，或者是知识、技术的价值和独特性的两个维度[5]。因此需要考虑什么样的员工能力可以确定为企业的人力资本，并进而影响企业人力资本的价值和独特性。综上，本文将在已有概念探索和文献内容基础上，通过结构方程模型（SEM）实证研究不同战略选择对员工能力发展影响关系，以及在不同战略选择下员工能力与人力资本之间的影响关系。

1  相关概念及研究范围界定
1.1  企业战略
基于研究视角与目的不一样，不同学者定义了不同的企业战略类型。近些年，不同学者运用Miles等提出的战略类型，结合管理者能力或者识别并推动创新的能力来分析战略、能力与生产力之间关系。借鉴Miles等[6]提出的战略类型，本文只考虑采用领先型战略或防御型战略的企业，主要是因为这两种对立的战略类型需要采用不同经营策略，获取差异化竞争力。
领先型战略目的是开发新产品和寻求新的市场机会，主要采用及时应对市场战略，其成功取决于快速开发新技术、新产品以及进入市场的能力[6]。领先型企业投入大量资源来跟踪市场发展趋势和技术演变方式，以及新产品开发等创新活动。防御型战略目的是在某个稳定的产品领域获取和维持一部分市场份额，很少在新产品开发或者寻求新的市场机会方面作出努力。防御型企业只提供有限的产品类型，主要关注利用资源的效率以及改进现有生产流程，尽量减少生产成本以及提高生产效率[6]。

1.2  员工能力
本文选择被大多数企业所要求员工具备的5种能力，包括创新能力、适应能力、客户导向能力、结果导向能力和专业技术能力，主要是因为这些能力在不同国家得到验证，也被诸多学者研究所采用[7]。
创新能力是指员工能够提供独到的见解来改善或促进组织目标的实现。适应能力是指员工能适应在不同工作环境与不同个人和团队开展工作的能力。客户导向能力是指员工协助和帮助他人来满足给定需求的能力，包括理解以及满足客户不同的需求、沟通消费者以交换消费者与企业之间消息等。结果导向能力是指以完成企业目标为导向，最大限度地利用和获取资源完成符合企业目标的工作任务的能力。专业技术能力是指职场发展中所需要的技术和专业技能，这意味着在个人的专业技术知识、技能的学习、开发以及发展。

1.3  人力资本
人力资本是指员工拥有和应用到工作中的知识和技能[1，8]，具备价值与独特性两个维度。人力资本价值是指人力资本在提高企业的效率和效益、利用市场机遇、消除威胁等方面的潜力；人力资本的独特性是指企业特有人力资本的程度，由企业内部开发形成的[9]。一方面，员工提升组织效率，降低生产成本，或者给客户带来利益，这些人力资本对企业是有价值的[5]；另一方面，如果对于企业来说是独特的和专有的，人力资本就具有独特性以及专有性。当上述两方面都具备时，人力资本对企业竞争力具有积极影响作用[5]。可见，人力资本的价值和独特性在概念或维度上都是不同质的，互为补充的。

2   文献分析与研究假设
2.1  企业战略与员工能力
企业战略决定员工能力开发以及发展方向，并确保所雇用的员工所具备的能力能够适应企业战略环境与战略要求。也就是说，领先型战略以及防御型战略的特征能够使我们寻求到适合企业战略要求的员工所应具备的能力，有助于提高企业竞争优势。

（1）领先型战略与员工能力。对于领先型企业，创新能力能够不断寻求新的市场机会，对领先型企业发展起到重要作用[10]。此外，在领先型战略情形下，由于环境变化快，对工作任务与目标没有严格规范性的标准要求，因此员工应能够在不确定性和不断变化环境情况下很好地工作，需要具备较强的适应能力，以满足领先型企业参与市场竞争的要求。领先型企业重点是开发新产品和寻求新的市场机会[10]，需要采取积极营销活动以及建立良好分销渠道，以确保及时满足客户需求，因此，企业将要求员工具有较强的客户导向能力，积极参与到客户需求分析、发现以及满足过程中，积极进取以及完成挑战性的目标。因此，本文提出研究假设：
假设H1-1：领先型战略对员工的创造能力具有正向影响。
假设H1-2：领先型战略对员工的适应能力具有正向影响。
假设H1-3：领先型战略对员工的客户导向能力具有正向影响。
（2）防御型战略与员工能力。对于防御型企业，与领先型企业专注新产品与新市场开发不同，其重点在于提高效率。防御型企业致力于改进现有流程以降低生产成本[10]。Spencer 等[11]研究指出，防御型企业会建立严格规范的工作任务、目标与优先事项要求，推进员工完成工作任务，最大限度地利用现有资源取得既定成果，以实现企业目标。这表明防御型企业更需要员工具备结果导向能力。此外，防御型企业很少开发新产品，重点在通过专业技术能力来追求现有流程中的最高生产效率[10]，因为专业技术能力通过开发专业知识、技能等方式，有助于企业降低成本、提升工作效率。因此，本文提出研究假设：
假设H2-1：防御型战略对员工的结果导向型能力具有正向影响。
假设H2-2：防御型战略对员工的技术专长能力具有正向影响。

2.2  战略选择、员工能力与人力资本
员工能力受到企业采取不同的竞争战略的影响，但是战略的实现不能仅仅依靠那些工作表现好、技能熟练的员工，企业必须建立通过增强员工能力来创造企业人力资本的机制，才能保证竞争战略得到实现。Barney[9]研究指出，如果人力资源管理能够有效建立有价值的独特的人力资本，企业的竞争优势将得到增加。Harvey等[12]认为，在全球化环境下，企业面临挑战不仅在于发展或获取员工能力，还在于如何将员工能力转化为人力资本，以建立企业持续竞争优势。鲁虹等[13]研究指出，高管团队人力资本以其稀缺性、独特性和不可复制性成为企业的战略资源，形成企业的核心竞争力，促使企业快速成长。一方面，从人力资本价值来看，在不同战略选择视角下，与相关费用相比，创造价值的重点集中在为客户创造效益的效率。如果人力资本有利于企业获得更低的成本，为客户提供了额外的服务或适应客户需求的产品的特点，这些人力资本就能够为企业创造价值[5]；另一方面，从人力资本独特性来看，企业获得竞争优势时，必须拥有特定于该企业的资源，而且不能被竞争对手复制。因此，为了保持持续的竞争优势，无论是领先型企业还是防御型企业，都需要有特定的、专有的人力资本，使用员工知识，加大员工培训以拓宽员工知识，寻求不可被竞争对手模仿的优势。

（1）领先型战略视角下员工能力与人力资本。对于领先型企业，员工的客户导向能力能够满足通过多样化和不断变化的角度分析得到不确定的客户需求；员工适应能力能够在与不同个体和不同环境工作下，拓宽知识以帮助公司改善产品和服务[11]。实践表明，领先型企业为了应对不断变化的环境以及寻找新的商业机会，需要有持续提升人力资本价值，能够识别和利用而产生的机会，并尽量减少或避免危险。因此，在领先型战略情形下，客户导向能力、适应能力有助于提高人力资本价值。
采用领先型战略的企业，在产品和市场方面都有强烈的创新活动需求，为满足客户不断变化的需求提供不同产品和服务。从这个角度出发，本文认为，员工创新能力体现领先型企业的人力资本独特性。因为就其本质而言，员工发展新知识、技术方面的能力使企业具有独特的特质和技能[11]。在快速变化与不确定的环境下，领先型企业目标是不断创新，因此，需要能够产生新想法，并提供满足市场需求解决方案的员工。因此，在领先型战略情形下，创新能力有助于提高人力资本独特性。
基于上述分析，本文提出以下假设：
假设H3-1：领先型战略视角下，客户导向能力对人力资本价值具有正向影响。
假设H3-2：领先型战略视角下，适应能力对人力资本价值具有正向影响。
假设H3-3：领先型战略视角下，创新能力对人力资本独特性具有正向影响。
（2）防御型战略视角下员工能力与人力资本。防御型环境的特点是企业运行相对稳定，追求效率是企业的主要目标，提高现有运作流程成为竞争的重点。人力资本价值的产生主要是通过提高企业效能以及生产活动的效率来实现，而结果导向能力涉及建立任务的目标和重点，以最大限度地利用组织资源。因此，在防御型战略情形下，结果导向能力有助于防御型企业提高人力资本价值。

对于防御型企业，人力资本独特性取决于员工专业技术能力，促进企业通过熟悉的技术提升组织效率。这种能力依靠员工拥有专业知识程度，以实现产品和工艺的持续改进与不断深化[11]。因此，专业技术知识能力是防御型企业的重要资源，能够解释人力资本在防御型企业中独特性的程度。
基于上述分析，本文提出以下假设：
假设H4-1：防御型战略视角下，结果导向能力对人力资本价值具有正向影响。
假设H4-2：防御型战略视角下，专业技术能力对人力资本独特性具有正向影响。

3    研究方法
3.1  变量测量与问卷设计
综合考虑已有文献进行变量测量与问卷设计，借鉴Miles等[10]的研究，对领先型战略与防御型战略设计测量问项；借鉴Spencer等[11]研究开发的量表，对员工能力设计测量问项，考虑创新能力意味着努力适应新的环境和适应新的变化，因此，创新与适应能力归并为主动行为能力来考量；借鉴Lepak等[5] 研究开发的量表，对人力资本价值与独特性设计测量问项。本文设计的问卷分为战略类型、员工具备能力与人力资本（价值与独特性）3个部分，并使用Likert 7级量表法测量（1表示最低程度、完全不同意，7表示最高程度、完全同意），变量测量与问卷问项具体如表1所示。
表1企业战略、员工能力与人力资本关系变量测量和问卷问项
	项目
	变量
	测量问项
	Cronbach’s 
[image: image1.wmf]a



	战略

类型
	领先型战略

（X1）
	1.注重新技术与新产品研发
	0.77

	
	
	2.具有较好营销体系
	

	
	
	3.产品具有较高市场价格
	

	
	防御型战略

（X2）
	1.注重提升运营效率
	

	
	
	2.注重降低生产成本
	

	
	
	3.注重制造工艺创新
	

	员工

能力
	主动行为能力（创新与适应能力）

（X3）
	1.具有快速应对不同要求、优先安排工作的能力
	0.85

	
	
	2.能够在不同工作环境中快速适应的能力
	

	
	
	3.具有较强创新意识
	

	
	
	4.常常提出创新性的解决方案
	

	
	客户导向

能力

（X4）
	1.理解客户需求，并提供相应服务或产品
	

	
	
	2.寻求增加客户满意度和忠诚度的方法
	

	
	
	3.成为客户值得信赖的顾问
	

	
	结果导向

能力

（X5）
	1.以结果为导向，努力达到既定目标和标准
	

	
	
	2.寻求减少不确定性以及做得更好的方法
	

	
	
	3.学习提升工作效率、降低生产成本的方法
	

	
	专业技术

能力

（X6）
	1.参加培训以提升能力和知识
	

	
	
	2.具有该领域专业知识、技能等
	

	
	
	3.与同事经常合作解决技术难题
	

	人力

资本
	价值（Y1）
	1.是企业创新的重要资源
	0.81

	
	
	2.创造客户价值
	

	
	
	3.有助于降低生产成本、提升生产效率
	

	
	独特性（Y2）
	1.非常难以复制与替代
	

	
	
	2.易于与竞争者区分
	

	
	
	3.被认为是所在领域最好的
	


3.2  样本选取与数据来源
本文从厦门火炬高技术产业开发区、厦门海沧出口加工区等初步选取150家制造业企业为研究对象，经筛选后选取110家制造业企业作为最终研究对象。主要考虑：（1）所选对象应成立3年及以上，为了便于观察及测量其所采用的发展战略；（2）所选对象员工规模在100人以上，为了剔除出现微型公司或者员工数量较少的特殊情况，并采用自然对数处理方法以避免规模效应；（3）通过项目合作、社会关系等方式可以方便开展问卷发放及收集等。确定研究对象后，通过电子邮件、实地调研发放问卷等方式向企业的技术骨干、中高层管理人员发放调研问卷，共发放500份，回收437份，剔除填写不完整或者填写不合格问卷51份，有效问卷为386份，问卷有效回收率为77.2%。问卷的各测量问项基于相关理论与已有文献修订而来，具有一定内容效度。战略类型、员工能力和人力资本的Cronbach’s 
[image: image2.wmf]a

系数分别为0.77、0.85、0.81，超过了0.7，显示了量表的信度很高。

4   实证研究与讨论
4.1  相关性分析与拟合度检验
本文建立的结构方程模型的拟合度的GFI、RMSEA、NFI、NNFI、CFI等指标值分别为0.92、0.047、0.91、0.94、0.95，各指标符合评价标准，因此，本文所提出的路径模型拟合度比较理想。具体的因素相关性分析结果如表2所示。
表2 企业战略、员工能力与人力资本关系研究模型的相关性分析和检验
	
	X1
	X2
	X3
	X4
	X5
	X6
	Y1
	Y2
	Mean
	S.D.

	X1
	1.000 
	
	
	
	
	
	
	
	5.253 
	1.132 

	X2
	0.082* 
	1.000 
	
	
	
	
	
	
	6.338 
	0.675 

	X3
	0.146** 
	0.047* 
	1.000 
	
	
	
	
	
	4.675 
	0.873 

	X4
	0.137** 
	0.056** 
	0.130** 
	1.000 
	
	
	
	
	5.121 
	0.811 

	X5
	0.150** 
	0.054** 
	0.142** 
	0.120** 
	1.000 
	
	
	
	4.553 
	0.890 

	X6
	0.175** 
	0.065** 
	0.163** 
	0.147** 
	0.161** 
	1.000 
	
	
	4.263 
	0.831 

	Y1
	0.175** 
	0.068** 
	0.143** 
	0.130** 
	0.121** 
	0.148** 
	1.000 
	
	4.534 
	1.005 

	Y2
	0.127** 
	0.055** 
	0.136** 
	0.124** 
	0.115** 
	0.155** 
	0.143** 
	1.000 
	4.011 
	0.869 


注：**p<0.01，*p<0.1

4.2  路径分析与假设检验

路径分析如图1所示，假设检验如表3所示。从图1与表3可见，领先型战略与创新能力、适应能力、客户导向能力的路径系数分别为0.625、0.625、0.859，均达到0.01的显著水平，表明领先型企业对创新能力、适应能力、客户导向能力发展具有正向影响作用。防御型战略与结果导向能力的路径系数为0.205，达到0.01的显著水平，表明防御型企业对结果导向能力发展具有正向影响作用，然而对专业技术能力正向影响作用未得到支持。客户导向能力、结果导向能力与人力资本价值的路径系数分别为0.441、0.119，均达到0.01的显著水平，表明客户导向能力、结果导向能力对人力资本价值具有正向影响作用。然而，适应能力对人力资本价值的正向影响作用未得到支持。创新能力与人力资本独特性的路径系数为0.723，达到0.01的显著水平，表明创新能力对人力资本独特性具有正向影响作用。然而，专业技术能力对人力资本独特性的正向影响作用未得到支持。
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图1企业战略、员工能力与人力资本关系路径分析

表3 企业战略、员工能力与人力资本关系研究假设检验

	假设关系
	路径系数
	检验结果

	H1-1：领先型战略→创新能力
	0.625**
	支持

	H1-2：领先型战略→适应能力
	0.625**
	支持

	H1-3：领先型战略→客户导向能力
	0.859**
	支持

	H2-1：防御型战略→结果导向能力
	0.205**
	支持

	H2-2：防御型战略→专业技术能力
	0.090
	不支持

	H3-1：领先型战略视角下，客户导向能力→人力资本价值
	0.441**
	支持

	H3-2：领先型战略视角下，适应能力→人力资本价值
	0.057
	不支持

	H3-3：领先型战略视角下，创新能力→人力资本独特性
	0.723**
	支持

	H4-1：防御型战略视角下，结果导向能力→人力资本价值
	0.119**
	支持

	H4-2：防御型战略视角下，专业技术能力→人力资本独特性
	0.071
	不支持


注：**p<0.01

4.3  结果讨论

首先，本文研究分析的5种能力中，创新能力与适应能力可以归结为一种能力，即主动行为能力。也就是说，创新能力意味着努力适应新的环境和适应新的变化，主要体现员工主动适应以及积极提出创新性想法。
第二，确定不存在适用于任何类型环境的“最好”的能力，换言之，我们不讨论通用能力。本文研究结果表明：不同组织战略情形影响员工不同的个人能力。具体来说，领先型战略能够解释主动行为能力，即创新能力和适应能力，以及客户导向能力，这与现有研究成果相一致，因为这种类型战略目的是不断创新，不断寻求新的市场和产品；在防御型战略情形下，采取防御型战略的企业鼓励员工发展结果导向能力，主要由于防御型企业专注于提升组织效率。可见，与战略相联系起来，人力资源管理应着眼于加强和促进适合企业战略发展的员工能力的提升，进而推进不同战略类型的企业持续发展。
第三，无论是领先型战略还是防御型战略，虽然有价值的、具有独特性的人力资本是企业发展的关键，但是不同战略选择下人力资本价值和独特性由不同员工能力决定。具体来说，在领先型战略情形下，企业主要目标是不断创新，不断寻求新的产品和市场，研究表明，人力资本价值可以由客户导向能力来解释，人力资本独特性由主动行为能力来解释；在防御型战略情形下，企业主要目标是实现组织效率，研究表明，人力资本价值与结果导向能力（通过有效使用现有的资源来实现组织目标的能力）具有直接关系。从现有人力资本相关文献来看，人力资本价值与独特性是属于不同的概念范畴。Campbell等[14]深入研究了人力资本（独特性）的一个方面，分析哪些特有因素对企业建立竞争优势贡献大。本文研究发现，领先型战略下，积极主动的行为能力和人力资本的独特性有助于企业建立竞争优势。
第四，员工能力在组织战略与人力资本之间的影响关系起到中介作用。具体而言，对于领先型企业，客户导向能力在领先型战略与人力资本价值之间起着中介作用，积极的主动行为能力在领先型战略和人力资本独特性之间起着中介作用；对于防御型企业，结果导向能力在防御型战略与人力资本价值之间起着中介作用。适应于不同组织战略的员工能力解释人力资本不同维度（价值与独特性），这与Ployhart等[15]关于人力资本结构方面的研究成果相一致，本文还分析了不同能力与人力资本不同维度之间的关联关系。
5    小结
本文研究成果从理论意义来看，为人力资本理论体系提供新的研究视角，分析不同战略视角下5种员工能力以及人力资本不同维度（价值与独特性）的影响关系，丰富了人力资本、员工胜任力等相关理论体系。从实际意义来看，本文研究表明，根据企业战略选择发展适当的员工能力不仅具有重要意义，还对该企业人力资本价值与独特性有不同的影响关系，这使得不同的战略将取决于该企业是否要影响人力资本的价值或独特性而设计，为企业设计人力资源管理系统识别、测量以及鼓励员工发展能力方面提供决策参考。
虽然取得了一些研究成果，但本文研究还存在一些局限性。第一个局限是，样本选择的合理性有待加强，虽然选取了福建省所在地开发区的不同企业作为研究对象，样本回收有效率等方面的效果也不错，但样本选择区域范围等还可以更加广泛，这样使样本更具有代表性。第二个局限是，企业的战略选择是多样化的，本文将企业战略选择简化为两个（领先型战略与防御型战略），后续研究如果能够增加战略选择类型将会效果更好。此外，问卷设计结合不同研究视角与研究目标，后续也可以进一步深入研究。
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