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摘要: 基于资源基础论，利用VRIO框架探析战略人力资本特性。基于此，梳理评述相关文献，采用探索性及验证性因素分析等方法并以363家企业为样本探索不同竞争战略下异质型战略人力资本的VRIO特性。结果表明：不同竞争战略下的战略人力资本均具备VRIO特性但各有差异；在成本领先战略下，外取型人力资本稀缺性和不可模仿性更显著；而在产品差异化战略下，内开型战略人力资本更突显稀缺性、不可模仿性和组织性。
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 Abstract: Based on resource-based view of firm, this paper analyzes the value, rarity, inimitability, and organization (VRIO) characters of strategic human capital. Data is collected form 363 firms within Beijing-Tianjin-Hebei region via questionnaire, and analyzed through exploration factors analysis, confirmation factors analysis and other methods. The results show that under business strategy, both external and internal human capitals have VRIO characteristics; its characters varied according to different business strategies. Under cost leadership strategy, external human capital is more likely to exhibit rarity and inimitability; meanwhile, under differentiate strategy, in addition to the above two characteristics, it is also tend to exhibit organization.
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随着京津冀协同发展应上升至国家战略层级，该区域迎来了新一轮高水平、深层次、全方位的区域经济合作，京津冀区域企业发展面临着全新机遇及严峻挑战。对该区域企业而言，如何有效利用自身资源及能力，抓住这一利好机会、应对未知挑战以适应快速变化的动态环境显得尤为重要。具有VRIO特性的战略人力资本，作为企业内部战略重要性以及动态适应性的人力资源，有助企业快速适应动态变化的环境，并获取持续竞争优势而引起学者关注[1]。

在战略人力资源管理领域，学者沿着“资源—能力—企业绩效”的逻辑线索[2]，对战略人力资本、人力资源管理系统、企业绩效三者关系进行了大量研究，而忽略了对“战略人力资本”这一重要企业资源自身研究。Wright曾呼吁学者将焦点重置于“人力资本”进行研究[3]。鉴于此，本文基于资源基础论，在竞争战略下对企业战略人力资本VRIO特性进行研究。首先，将战略人力资本定义为企业实现竞争战略不可或缺的组织资源[4]。然后，依据竞争战略分类，本文将战略人力资本分为内开型人力资本和外取型人力资本。所谓内开型人力资本，是指实施成本领先战略企业内部满足其战略需求的知识、技能、能力及其他特质集合(Knowledge, Skill, Ability and other characters, KSAOs)；而外取型人力资本是实施差异化战略企业内部满足其战略需求的KSAOs集合[5]。在此基础上，本文通过对相关文献进行梳理综述并运用VRIO分析框架对不同竞争战略下的异质型战略人力资本VRIO特性提出假设并进行实证检验。

一、理论综述与假设提出
近年来，国内外学者对战略人力资本与企业绩效/持续竞争优势进行了积极探索，研究表明具有战略支撑功能的人力资本能够显著提升企业绩效并促进企业获取并维持竞争优势[6]。资源基础论认为其原因在于战略人力资本具有价值性、稀缺性、难以复制性以及组织性(Value, Rarity, Inimitability and Organization, VRIO)特性[7]。而从现有文献看出，战略管理学者和人力资源管理领域学者对战略人力资本与企业绩效及持续竞争优势关系进行积极探索，但对其自身的VRIO特性研究尚处于起步阶段。Lepak和Snell从人力资本价值性、稀缺性两方面分析其与企业竞争优势关联机制[9]。Hitt等则从稀缺性和不可模仿性角度对人力资本进行探悉[10]。而Campbell等亦采用VRIO框架对专有人力资本进行分析，并指出其因具有稀缺性、路径依赖及难以模仿性而更易为企业带来竞争优势[6]。因此，本文提出假设：竞争战略下企业战略人力资本兼具VRIO特性，即H1。
进一步，本文根据竞争战略类型（差异化战略和成本领先战略）将战略人力资本分为内部开发型人力资本和外部获取型人力资本。在成本领先战略下，企业致力于生产成本的降低[11]。一方面，企业尽力寻求规模经济所带来单位成本最小化；另一方面，企业试图通过缩减培训费用、减少研发支出等手段来避免资本投入。在这种情况下，企业为达到生产所需则必须在外部劳动力市场寻求人力资源，即外取型人力资本更适于该战略需求。而在差异化战略下，企业竭力使自身产品区分于市场竞争品[4]。此时，企业无法由劳动力市场获得所需高质量人力资源，只能通过内部培训方式开发自身人力资本。因此，在差异化战略下，内开型人力资本更满足企业战略需求。本文提出以下假设：成本领先战略下和产品差异化战略下不同战略人力资本凸显不同VRIO特性，即为H2。

因竞争战略需求差异而使不同竞争战略下战略人力资本所呈现VRIO特性有所区分。为降低生产成本获得超额利润，成本领先战略下企业更加注重战略人力资本价值性，即关注战略人力资本对企业绩效提升贡献[12]。而在差异化战略下，内开型人力资本是由企业内部开发而生成，其无法在劳动力市场获取而稀缺性显著。且因该开发过程所具有路径依赖性、因果模糊性、社会复杂性等，使得该人力资本的不可模仿性和组织性亦显著。因此，提出如下假设：一是相较于稀缺性、不可模仿性和组织性，外取型人力资本价值性更显著，即为H3；二是相较于价值性，内开型人力资本稀缺性、不可模仿性和组织性更为显著，即为H4.
二、研究设计
1. 变量定义与测量

本文采用问卷调查方式进行数据收集。问卷采用Likert五维量表法分别对竞争战略、战略人力资本进行测量。其中，数值1代表被试非常不同意该陈述语句，2代表不同意，3代表中立，4代表基本同意，5代表非常同意。本文据Barney[7,11]、Kin等[13]和Matsubayashi [14] 对竞争战略描述进行题项设计并根据访谈结果进行修订。战略人力资本测量量表在借鉴国外文献基础之上根据实际调查访谈设计而成，恳请被调查人员根据所在企业实际情况，对其人力资本价值性、稀缺性、难以模仿性和组织性进行如实判断。

表1  样本企业基本特征

	企业规模
	企业所属行业
	企业所有权性质

	人数/位
	比例/%
	行业
	比例/%
	性质
	比例/%

	100以下
	27.24
	制造业
	19.08
	私营企业
	61.18

	100 ~ 500
	28.58
	信息技术业
	15.79
	国有独资
	17.11

	501 ~ 1000
	16.12
	服务业
	17.76
	外商独资
	5.26

	1001 ~ 2000
	11.40
	金融业
	7.24
	中外合资
	1.97

	2001 ~ 5000
	7.99
	批发零售业
	3.95
	集体企业
	4.61

	500以上
	8.67
	其他
	36.18
	其他
	9.87

	合计
	100
	合计
	100
	合计
	100


2. 样本选择与数据来源
本文利用在线方式进行问卷发放。通过链接方式邀请京津冀企业总经理、人力资源管理人员以及职能经理进行填写。本文收回问卷436份，剔除填答有明显错误或重大遗漏问卷73份，最终得到有效问卷为363份，有效回收率为83.26%。对有效问卷进行整理和统计，其基本特征如表1所示。

三、研究结果

本文运用SPSS 17.0及AMOS 17.0对有效问卷进行分析及假设检验。首先，进行信度及效度检验；然后，根据探索性因素分析结果将问卷分为两类：成本领先战略和差异化战略；最后，在不同战略下运用多阶验证因素分析对内开型人力资本和外取型人力资本VRIO特性进行探究。

1. 信度及效度分析

采用Cronbach’s  α系数进行信度检验，其值应大于0.7。效度检验则采用内容效度和结构效度进行分析。本文所采用量表均来至于国外经典量表并依据中国情景和实际访谈结果进行修正，其内容效度得以很好保证。而结构效度则采用KMO与Bartlett’s球状检验进行分析。一般而言，KMO值应不低于0.5且Bartlett’s球状检验结果应显著则表明可进行进一步实证研究。本文信度及效度结果如表2所示，所有指标均达到可接受水平。
表2  信度及效度检验分析
	变量
	Cronbach’s α系数
	α组合系数
	KMO检验统计量
	Bartlett’s球状检验

	
	
	
	
	自由度
	显著性

	竞争战略
	差异化
	0.867
	0.721
	0.760
	0.789
	28
	.000

	
	成本领先
	0.732
	
	0.842
	
	
	


表3 探索性因素分析
	因素
	初始特征值
	提取平方和

	
	合计
	方差贡献率/%
	累积方差贡献率/%
	合计
	方差贡献率/%
	累积方差贡献率/%

	1
	2.975
	37.187
	37.187
	2.975
	37.187
	37.187

	2
	1.123
	14.041
	51.228
	1.123
	14.041
	51.228

	3
	0.887
	11.086
	62.314
	
	
	

	4
	0.821
	10.259
	72.573
	
	
	

	5
	0.701
	8.760
	81.333
	
	
	

	6
	0.563
	7.042
	88.375
	
	
	

	7
	0.528
	6.600
	94.974
	
	
	

	8
	0.402
	5.026
	100.00
	
	
	


2. 探索性因素分析

采用主成分分析法对竞争战略提取主成分，其分析结果如表3所示。其中，所有主成分特征值均大于1，因而竞争战略分类具有意义并据此将样本企业分为2类：成本领先战略企业（类型一）和差异化企业（类型二）。在此基础上，本文运用探索性因素分析分别对成本领先战略企业和差异化战略企业进行分析，以探究外取型人力资本和内开型人力资本VRIO特性。
3. 验证性因素分析
为研究战略人力资本VRIO特性，必须先检验这四个特性能够提炼出共同因素构念。因此，首先采用一阶验证性因素分析对模型进行拟合，其拟合结果如表4，即假设模型与样本数据拟合度良好。与此同此，对数据进行相关性分析，结果如表4所示，其中V、R、I、O分别代表价值型、稀缺性、不可模仿性和组织性。由此可看出，两个模型中VRIO特性均存在较强相关关系，即存在高阶因素构念——战略人力资本。


表4 模型拟合度及变量相关系数

	模型
	一阶探索性因素分析
	变量
	V
	R
	I
	O
	二阶探索性因素分析

	成本领先战略
	df=164，χ2=289.957，p=0.386，CMIN=289.957，CFI=0.849， RMSEA=0.068
	V
	1.000
	
	
	
	df=166，χ2=293.992，p=0506，CMIN=293.992，CFI=0.846， RMSEA=0.069

	
	
	R
	0.640
	1.000
	
	
	

	
	
	I
	0.542
	0.908
	1.000
	
	

	
	
	O
	0.413
	0.554
	0.667
	1.000
	

	差异化战略
	df=164，χ2=289.957，p=0.678，CMIN=780.023，CFI=0.690，AGFI=0.804
	V
	1.000
	
	
	
	df=206，χ2=356.207，p=0542，CMIN=788.828，CFI=0.744， RMSEA=0.053

	
	
	R
	0.517
	1.000
	
	
	

	
	
	I
	0.334
	0.831
	1.000
	
	

	
	
	O
	0.409
	0.879
	0.892
	1.000
	



[image: image1]图1 二阶验证性因子分析
对有效数据进行二阶验证性因素分析，结果如图1所示，其中EHC表示外取型人力资本，IHC表示内开型人力资本。就外取型人力资本而言，价值性、稀缺性、不可模仿性和组织性路径系数分别为0.62，0.94，0.97和0.64。而内开型人力资本VRIO特性各自路径系数为0.41，0.93，0.91，0.90。无论是外取型人力资本或内开型人力资本，在竞争战略下其VRIO特性均显著。即假设H1得以验证，竞争战略下战略人力资本具有VRIO特性。对比成本领先及差异化战略下VRIO特性路径系数可知外取型人力资本与内开型人力资本VRIO特性具有显著差异(0.62>0.41，0.94<0.93，0.97>0.91，0.64<0.90)。则假设H2得以验证，成本领先及差异化战略下战略人力资本VRIO特性具有异质性。就外取型人力资本而言，其不可模仿性和稀缺性较于组织性和价值性更为明显（0.97>0.94>0.64>0.62），假设H3被拒绝。而内开型人力资本，其稀缺性、不可模仿性和组织性较价值性而言更为显著（0.93>0.91>0.90>0.41），则假设H4被验证。
四、 结论与讨论
基于资源基础论，本文运用VRIO模型竞争对战略下战略人力资本特性进行研究，并利用京津冀地区363家企业总经理、人力资源管理人员及职能经理所填答有效问卷进行实证检验，实证结果如下：

（1）竞争战略下战略人力资本具有VRIO特性，且不同竞争战略下战略人力资本VRIO特性有显著差异，即假设H1和H2得以验证。从研究结论可以看出，在“人力资本-企业绩效”关系研究中，战略人力资本起到了不容忽视之作用。相较于一般性人力资本，战略人力资本所体现价值性、稀缺性、不可模仿性和组织性等特性显著。就一般性人力资本而言，从交易成本学而言因其适用于大部分企业而使得其对提升企业绩效的价值性有所减弱；另一方面，其易于在劳动力市场获取而不具备稀缺性、不可模仿性和组织性。而战略人力资本，是企业人力资源部门根据企业战略需求所实施人力资源政策及实践的结果产物。该生成过程是企业员工在组织战略、人力资源实践以及任务环境调控下彼此间互动而成[15]。该过程所具有因果模糊、路径依赖和组织情景等特征使得战略人力资本天然具备VRIO特性。

（2）在成本领先战略下，外取型人力资本稀缺性和不可模仿性较于价值性和组织性更显著；在差异化战略下，内开型人力资本稀缺性、不可模仿性和组织性较于价值性更为显著；即假设H3被拒绝，假设H4被验证。无论在成本领先战略或是差异化战略下，战略人力资本价值性均未得以显著体现。这是因为相较于其他特性，价值性应为战略人力资本基础特征，称其为“资本”正是因该组织资源能够为企业带来经济收益。仅具有价值性并不能使一般性人力资本成为战略重要资源。因而相较于其他特性，战略人力资本价值性未得以显著显现。进一步，虽外取型人力资本价值性未显著凸显，但其不可模仿性和稀缺性显著。一般而言，外取型人力资本是指企业通过外部招聘方式直接获取自身所需人力资源。但是，一旦这种一般性人力资本进入公司内部就会受到公司各项规章制度影响。例如，装配车间工人虽易于从市场获取，但优良的工作氛围和完善的薪酬体系能够使得该企业生产效率与竞争企业大不相同，从而使得战略人力资本得以生成；该动态过程使得外取型人力资本具备了稀缺性和不可模仿性。此外，内开型人力资本的稀缺性、不可模仿性和组织性显著凸显，假设H4得以验证。原因在于内开型人力资本是差异化战略下企业为满足自身创新需求而通过内部开发方式获取人力资本。该开发过程即包括企业提供大量专业化培训，亦指员工在企业工作过程中所积累经验、知识等，这些人力资本是高度情景化、组织专有化，因此使得稀缺性、不可模仿性和组织性得以显著突现。

从本文研究结论来看，企业人力资源部门在制定和执行人力资源管理实践活动时应充分发挥战略伙伴作用。企业应根据自身战略需求制定人力资源政策、执行人力资源实践[16]。在成本领先战略下，企业在追求成本最小化同时，应进一步完善其人力资源管理行为；如此才能使企业战略人力资本得以生成。完善的人力资源政策，如精准预测人力资源需求、有效激励员工等，能够使企业人力资源投资效益最大化，在减少人力资源支出的同时亦能够提高生产效率，从而确保成本领先战略下的竞争优势获取。而在差异化战略下，企业不仅仅需要提供培训等人力资源实践以提升企业战略人力资本存量，还应该制定有效薪酬福利系统以使员工愿意继续为企业提供服务；这样才能够使企业大量投入的人力资源投资获得收益回报。此外，差异化下企业应注意如何最大幅度激发员工创新能力，如合理的创新团队管理措施等组织形式均有利于员工进行创新行为。

尽管本文研究成果对战略人力资本VRIO特性有了一定明晰并可为实践者提供一定理论借鉴，但仍存在一些缺陷有待进一步研究改进。首先，本文在竞争战略下对企业战略人力资本VRIO特性进行研究虽具有一定理论意义，但是该范围仍旧较宽泛。在未来研究中，可进一步集中于创新战略对战略人力资本进行深一步探究。其次，本文并未涉及不同行业、不同所有制条件下战略人力资本的差异性研究。但不同行业下，战略人力资本构成是有所差异的，因而应在未来研究中亦应进一步对其进行探究。最后，截面数据的采用虽能够在一定程度上反应出战略人力资本所具特性，但在未来研究中应考虑时间序列数据以对战略人力资本VRIO特性动态变化进行研究。
参考文献：
[1] Wright, M. P., Coff, R., Moliterno, P. T. Strategic human capital: Crossing the great divide[J]. Journal of Management, 2014, 40(2): 353-370.
[2] Jiang, K. Lepak, P. D., Hu, J., Bear, C. J. How does human resousrce management influence organizational outcomes? A meta-analytic investigation of mediating mechanisms[J]. Academy of Management Journal. 2012, 55(6): 1264-1294.

[3] Wright, M. P., McMahan, C. G. Exploring human capital: Putting human back into strategic human resource management[J]. Human Resource Management Journal. 2011, 21(2): 93-104.

[4] 高素英, 许龙, 张金, 张艳丽. 面向差异化的企业战略人力资本生成机理——来至京津冀制造业的经验数据[J]. 天津大学学报（社会科学版）, 2014, 16(4): 289—296. 
[5] 高素英, 赵曙明, 张艳丽. 战略人力资本与企业竞争优势关系研究[J]. 管理评论, 2012, 24(5): 118-126.

[6] Campbell, B. A., Coff, R. W., Kryscynski, D. Rethinking competitive advantage from human capital[J]. Academy of Management Review. 2012, 37(3): 376-395.

[7] Barney, J. B., Ketchen, J. D., Wright, M. P. The future of resource-based theory: revitalization or decline?[J]. Journal of Management, 2011, 37(5): 1299-1315.

[8] 高素英, 赵曙明, 张艳丽. 人力资源管理实践与企业绩效：基于动态环境的实证研究[J]. 管理学报, 2011, 8(7): 37-43. 

[9] Lepak, D. P., Snell, S. A. The human resource architecture: Toward a theory of human capital allocation and development[J]. Academy of Management Review, 1999, 24(1): 31-48.

[10] Hitt, M. A., Bieman, L., Shimizu, K., Kochhar, R. Direct and moderating effects of human capital on strategy and firms performance: A resource-based perspective[J]. Academy of Management Journal, 2001, 44(1): 13-28.
[11] Barney, J. B. Is the resource-based “view” a useful perspective for strategic management research? Yes.[J]. Academy of Management Journal, 2001, 26(1): 41—56. 
[12] Fulmer, I. S., Ployhart, R. E. “Our most important asset”: A Multidisciplinary/multilevel review of human capital valuation for research and practice[J]. Journal of Management, 2014, 41(1): 161-192. 

[13] Kin, K., Chhajed, D. Product design with multiple quality-type attributes[J]. Management Science, 2002, 48(11): 1502-1511.

[14] Matsubayashi, N. Price and quality competition: The effect of differentiation and vertical integration[J]. European Journal of Operational Research, 2007,180(2): 907-921.
[15] Ployhart, E. R., Nyberg, J. A., Reilly, G., Maltarish, A. M. Human capital is dead; Long live human capital resources![J]. Journal of Management, 40(2): 371-398.

[16] 许龙，高素英，于慧. 竞争战略与HRM系统匹配性对企业持续竞争优势影响研究——基于中国上市公司年报数据[J]. 软科学, 2015, 29(5):101-105.
 作者简介：高素英（1958—），女，天津人，教授，院长，博士，主要研究方向为人力资本与战略人力资源管理。许龙（1990—），男，河南南阳人，博士研究生，主要研究方向为人力资本与战略人力资源管理。张敏（1988—），女，河北石家庄人，硕士，主要研究方向为数量经济学。
收稿日期：2015-05-28修回日期：年-月-日


基金项目：国家自然科学基金项目“面向业务层战略的企业战略人力资本构型及生成机理研究”（71172153）；河北省自然科学基金项目“面向创新团队的企业战略人力资本与竞争优势关系研究”（NO. G2009000137）。





PAGE  
1

[image: image2.jpg]poelna o

R g

HC




[image: image3.jpg]me




