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摘要：区域战略性新兴产业人力资源生态系统对产业核心竞争力发展有积极影响作用。首先分析战略性新兴产业人力资源生态系统结构，包含人力资源生态位和产业生态环境2个方面，提出产业核心竞争力包括管理竞争力、创新技术竞争力和营销竞争力3个部分，构建区域战略性新兴产业人力资源生态系统与核心竞争力作用机理的理论模型，提出相应的假设；然后运用结构方程模型对区域战略性新兴产业人力资源生态系统对核心竞争力的影响作用机理进行实证分析，结果所提出的假设均成立。
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Mechanism of Human Resources Ecosystem with Core Competencies in Regional Strategic Emerging Industry
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Abstract：Human resources ecosystem in regional strategic emerging industry has positive influence on core competencies. Firstly the paper analyzes the structure of human resource ecosystem in strategic emerging industries. It includes human resources ecological niche and industry ecological environment. Industrial core competencies include management competencies, innovative technological competencies and marketing competencies. The paper constructs a theoretical model for mechanism of human resources ecosystem and core competencies in regional strategic emerging industry, and proposes the corresponding hypothesis. Then the paper tests these hypothesis by using structure equation modeling. The results provide empirical evidence that the impacts of human resource ecosystem on the core competencies in regional strategic emerging industries are beneficial.
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1    问题提出
战略性新兴产业是以重大技术突破和重大发展需求为基础，对经济社会全局和长远发展具有重大引领带动作用，知识技术密集、物质资源消耗少、成长潜力大、综合效益好的产业。该产业的发展会引领国家经济发展，而产业中人力资源状况会影响到产业的发展，因为人力资源状况直接影响着企业技术创新，对战略性新兴产业发展是关键。战略性新兴产业人力资源生态系统是在产业中人力资源内外环境协同共生基础上，具有特定结构、功能和价值的有机系统，直接影响到战略性新兴产业发展。
核心竞争力是组织内部重要的资源。Ansoff等[1]指出,要判断组织特殊竞争力的决定因素首先要分析企业自身的优势和劣势。之后，Andrews[2]更進一步描述了这种竞争力是能吸引顾客的能力，强调企业不仅将技能与资源结合，更能依靠这种竞争力去创造核心产品。Prahalad等[3]正式界定了核心竞争力这一名词，认为它是创造顾客附加值的技术与技能，是由工作中群体学习的方式积累竞争者难以模仿的技术与技能。1990 年以后，核心竞争力问题研究逐渐增加。战略性新兴产业的核心竞争力是产业中最重要能力，是把战略性新兴产业中的一系列知识和技能结合在一起形成的核心能力。核心竞争力促使产业中企业进行技术创新，创造核心产品，提高整个产业的竞争优势。
区域战略性新兴产业人力资源生态系统对产业核心竞争力发展有积极影响作用，其内部作用机理如何是本文研究的关键。本研究从分析战略性新兴产业人力资源生态系统结构以及产业核心竞争力结构出发，构建了区域战略性新兴产业人力资源生态系统对产业核心竞争力影响作用机理的理论模型，提出相应的假设，然后运用结构方程模型方法对影响作用机理进行实证分析，验证所提出的假设。
2    区域战略性新兴产业人力资源系统和产业竞争力结构分析
2.1  区域战略性新兴产业人力资源生态系统结构
区域战略性新兴产业人力资源自身状况和人力资源生态环境构成完整的战略性新兴产业人力资源生态系统，因而这两者的交互作用对战略性新兴产业人力资源生态系统产生重要的影响作用，提高这一生态系统的维持动态生态平衡的能力、增强其抗击系统风险的稳健性是人力资源生态学所研究的主要目标。区域战略性新兴产业人力资源生态系统的结构要素主要包括人力资源生态位和一定区域内产业生态环境2个方面。
（1）人力资源生态位。生态位“态”和“势”的研究方面，May[4]最早提出任何生物单元都具有“态”和“势”两个方面的属性。“态”是指生物体单元的状态，是生物体单元过去生长发育、学习、社会经济发展以及与环境相互作用积累的结果；“势”是指生物体单元对环境的现实影响力或支配力。生态位是某生物单元的“态”和“势”两方面属性的综合[5-6]。区域战略性新兴产业人力资源生态系统首先包含着人力资源自身状况，人力资源状况构成了人力资源生态位，包括战略性新兴产业人力资源生态位中的“态”，即人力资源生存力，主要是指区域战略性新兴产业人力资源的素质指标；人力资源生态位中的“势”，即人力资源发展力，主要是区域战略性新兴产业中人力资源能力指标。
（2）产业生态环境。区域战略性新兴产业人力资源生态系统受到产业内外部环境的影响，产业内的竞争、产业政策、社会经济状况、法律制度等方面都会对战略性新兴产业人力资源生态系统产生影响。
2.2  战略性新兴产业竞争力结构
时希杰等[7]提出企业核心竞争力由外层的市场表现、中间层的技术实力或服务水平以及内层的内部管理3个部分构成。Bergenhenegouwen G J等[8]认为组织核心竞争力包括个体竞争力、组织战略、环境竞争（或市场结构）这几方面构成，而组织核心竞争力又影响到产品、研发和营销这些核心产品要素。目前对于战略性新兴产业的核心竞争力研究还属空白，根据战略性新兴产业内涵与特征的分析，结合战略性新兴产业自身特点，可以概括出战略性新兴产业核心竞争力的几个结构要素：
(1)管理竞争力。管理能力是战略性新兴产业资源的定位与配置能力，对于产业核心竞争力的打造和提升至关重要。管理能力对组织战略有指导作用，它是产业核心竞争力的基础和保障。
(2)创新技术竞争力。产业是否具备创新技术往往对其发展有着决定性作用。技术创新，要求实现的是产品的功能性、独特性以及超越行业平均水平的尖端性，这种优势的技术会为一个产业带来更好的发展空间，是产业核心竞争力的内核。
(3)营销竞争力。核心营销能力是战略性新兴产业运用独有的营销技巧把技术优势转化为市场优势过程中所表现出来的能力，是产业核心竞争力的载体和外在表现。
3    作用机理分析与假设提出
3.1  作用机理分析
已有研究表明，人力资源发展与组织发展有是十分紧密的联系[9]。有学者认为组织的核心竞争力是建立在组织员工的核心能力基础上的，因此人力资源相关活动也与组织核心竞争力相关[10-11]。然而有关组织核心竞争力和人力资源关系的研究不多，如Bae等[12]指出，具备对市场、客户服务反应快的核心竞争力的组织通常会鼓励员工参与人力资源管理。人力资源策略与组织核心竞争力相互影响，组织人力资源效能提升，则组织的核心竞争力也会得到提升。
对于人力资源对产业核心竞争力的作用机理可以从以下几方面分析：首先，人力资源能为产业创造价值。一种资源要成为产业核心竞争力的基础就必须要能为产业增加价值，而产业人力资源的价值就在于能降低产业发展成本和增加收益。第二，人力资源具有主动性和创造性，帮助建立起产业的核心竞争力。人力资源的主动性和创造性主要表现在为产业提供技术创新，并利用人力资源的知识溢出效应使得其竞争力扩散到产业的服务与产品中。第三，为了保持产业竞争力持续，产业核心竞争力必须是动态发展的，而产业中人力资源所具有的主动性和创造性特点使得产业核心竞争力能得到持续动态发展，提升企业的竞争优势。最后，人力资源本身具有隐性特点，产业中各企业独特的发展历史、企业文化以及特异能力的积累都使同领域竞争者不能识别和模仿企业的人力资源，也就无法对产业中企业的人力资源带来的核心竞争力及竞争优势进行复制。
因此，可以假设战略性新兴产业人力资源生态系统2个维度直接影响产业核心竞争力，当两者都属于高水平时能促进产业核心竞争力的提升。战略性新兴产业人力资源生态系统恰恰为战略性新兴产业核心竞争力提供了基础，良好的人力资源生态系统可以推动产业资源管理水平和创新性人才发展，帮助管理资源能力提升，以及产生创新技术；战略性新兴产业人力资源生态系统中的人力资源生态位和产业生态环境为产业中创新性人才的产生提供了基础，而创新性人才的产生进而促成了产业中的创新技术产生。因而，战略性新兴产业人力资源生态系统对战略性新兴产业核心竞争力提升起到积极作用，其具体作用机理如图1所示。
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图1 区域战略性新兴产业人力资源生态系统与产业核心竞争力作用机理
3.2  理论框架分析与研究假设提出
运用结构方程模型对战略性新兴产业人力资源生态中人力资源生态位、产业生态环境和企业竞争力的关系进行分析，分析它们之间的作用机理。
3.2.1 区域战略性新兴产业生态环境对产业人力资源生态位的影响
区域战略性新兴产业生态环境包括产业内人力资源环境和区域环境，这些因素都为战略性新兴产业人力资源的发展提供了条件，在适合的环境中，区域战略性新兴产业的人力资源才能保持稳定发展。区域环境对战略性新兴产业的创新人才产生起到了外部保障作用，促使该区域内战略性新兴产业中人力资源能更大程度发挥自己的创新潜能，也有助于产业中人力资源素质提升。因而可以得出如下假设：
H1：区域战略性新兴产业生态环境对产业人力资源生态位有积极影响。
3.2.2 区域战略性新兴产业人力资源生态位对管理竞争力形成的影响
战略性新兴产业人力资源生态位通过人力资源素质和能力反映，从身体素质、心理素质、知识技能和能力水平几个方面表现。Bergenhenegouwen G J等[8]认为人力资源状况直接影响到组织的核心竞争力。战略性新兴产业管理竞争力是产业核心竞争力的基础和保障，战略性新兴产业人力资源素质和能力直接影响到产业中各类资源的管理和运作，因为资源的管理和运作都由产业中人力资源实现，因而战略性新兴产业人力资源状况对管理竞争力产生有直接影响作用。因而可以得出如下假设：
假设H2：战略性新兴产业人力资源生态位对管理竞争力有积极影响。
3.2.3 战略性新兴产业人力资源生态位对创新技术竞争力的影响
战略性新兴产业人才是产业技术创新的实现者和载体，战略性新兴产业如果拥有了创新人才，才能实现产业的技术创新，因而战略性新兴产业人力资源的素质和能力直接影响产业创新技术竞争力的产生。因而可以得出如下假设：
假设H3：战略性新兴产业人力资源生态位对创新技术竞争力有积极影响。
3.2.4 战略性新兴产业管理竞争力对创新技术竞争力的影响
战略性新兴产业管理竞争力反映了产业对资源的管理和运作的状态，对各类资源使用和管理的有效与否直接影响到了创新技术能否产生，如对技术创新方面的投入等都会影响到产业的技术创新。因而可以得出如下假设：
    H4：战略性新兴产业管理竞争力对创新技术竞争力有积极影响。
3.2.5 战略性新兴产业创新技术竞争力对营销竞争力的影响
战略性新兴产业创新技术竞争力是整个产业核心竞争力的内核，该竞争力的强弱直接影响到产业发展的走向，如果创新技术竞争力提升，作为外部表现的营销竞争力则会随之提升。因而可以得出如下假设：
H5：战略性新兴产业创新技术竞争力对营销竞争力有积极影响。
4    变量测度
4.1  战略性新兴产业人力资源生态系统测度
产业人力资源生态位从身体素质、心理素质、知识技能、综合能力几个方面衡量。产业生态环境中，内部环境从产业内人力资源稳定性、可持续发展性和员工工作满意度3方面衡量；区域环境从区域的经济状况、科技状况、文化状况、教育状况、生活环境和人力资源政策几部分衡量。本研究的问卷评价等级为：1为非常符合，2为基本符合，3为一般，4为基本不符合，5为非常不符合。
4.1.1 人力资源生态位测度与具体评价内容
战略性新兴产业人力资源生态位由素质和能力构成，区域战略性新兴产业人力资源素质指标主要包括身体素质和心理素质2个方面，区域战略性新兴产业人力资源的能力包含了知识技能和综合能力2个方面。战略性新兴产业人力资源状况可以用HSS表示，具体的变量测量条目如表1所示，评价时按照评价内容进行打分。
（1）身体素质是一个可以进行量化分析的指标，可以从锻炼状况和出勤情况2个方面衡量。锻炼状况可以通过锻炼的时间进行衡量，锻炼时间越多则身体素质越好；出勤状况可以从出勤率进行衡量，出勤率越高则身体素质越好。
（2）心理素质。结合战略性新兴产业的特点及要求，从思维、成就动机水平和意志力3个方面对战略性新兴产业人力资源心理素质进行衡量。
1)思维，可以按照思维的分类构建评价指标，从思维的广度和思维的灵活性2方面进行评价。思维广度可以从在工作中能把在各学科学到的知识、技能、方法运用到工作中去，遇到难题能提出多种方法多种假设，借助各种工具来解决；能利用各种资源主动探究、收集和处理信息；能根据需要，运用原有储存在脑海里的现象，想象出新的情景等这3个方面测量。思维灵活性可以从在工作中能联系旧知识推断学习新知识；由一个事物联想到另一个与它相近的事物；遇到难题能合理利用别的知识触类旁通这3个方面测量。
2)成就动机主要由职业道德、支配性、竞争性以及对地位、金钱与财富的渴望几部分构成[13]。职业道德可以从员工会不断更新自己的知识，提高工作能力和团队合作能力；与同事团结工作，保证所有员工能共同完成企业的各项目标；会坚持科学标准，致力于科研并协助他人发现新知识并恰当运用这些知识；认识并正确处理自己在履行职业任务和行为过程中发生的利益冲突；尊重所从事行业的其他成员；参加内部评价时自我调节，并接受对其职业表现的外部监督这几方面测量。根据DISC个性测验对支配性的测量维度，支配性可以从员工在工作中愿意接受冒险性强的任务；在工作中希望担负更多责任；在工作中处理问题很直接也很果断；总是愿意去解决工作中出现的问题；大家大多认为其在工作中具有一定创新精神；对在工作中的同事和下属要求严格；希望其职业生涯能按自身预期不断提升；在工作中其他人对其工作提出意见是否会感到厌烦等几个方面测量。岑延远等[14]提出，具有竞争性人格个体是看重权力和控制他人，同时也关心他人的福利的。因而，可以从如果在工作中获得更大的权力则会非常高兴；希望在工作中其他人都能按照其意愿去行事；如果是领导，会为大家谋求更大的福利等几方面衡量其竞争性。对地位、金钱与财富的渴望方面直接由员工十分渴望在工作中获得地位、十分渴望在工作中获得金钱和财富来衡量。
3)意志力可以从以下几方面衡量：员工在工作中会自觉完成本职工作；会主动完成一些可能超出其职权范围的工作；认为以其自身能力是足以完成好工作的；在工作中遇到一些困难会主动克服，不会被困难打倒；认为只要是工作，则不论多困难都必须完成。
（3）知识技能。可以从受教育程度、专业技能水平、外语水平和计算机水平方面来进行量化评价。受教育程度是个体接受正规教育的程度，一般以最高学历衡量；专业技能水平是个体对专业知识掌握的程度和专业技能水平，可以用专业职称衡量；外语和计算机水平就可以从所获得的外语和计算机等级衡量。这几个指标可以用具体标准衡量，见附录问卷。

（4）综合能力。选取对战略性新兴产业人力资源最为重要的几种能力进行评价，即团队协作能力、沟通能力、创新能力和创业能力。
1)团队协作能力可以从在工作中，员工更愿意与其他成员合作完成任务；认为在工作中与他人协作是非常愉快的事；对作为单位的一员感到自豪；愿意接受任何服务于组织的任务；如果能为组织的发展贡献一份力量而感到非常高兴等几个方面来测量员工。
2)沟通能力可以从在工作中，员工能清晰地表达员工观点；可以说服他人按其想法行事；能倾听别人的想法；会对其他人的意见进行反馈等几方面来测量。
3)创新能力可以根据Zhou J等[15]编制的问卷中的条目，用员工在工作中，总能提出新的方法去实现工作目标；总会有新的和有实践价值的主意改善问题；总会采用新的方法和技巧；总会为了提高质量而提出新方法；总是有创新性的想法会出现；不害怕冒风险；总会给他人提供新的观点；只要有机会员工就会表现出创造力；会为了新观点的产生先进行计划等方面来进行衡量。
4)创业能力。根据唐靖等[16]提出的创业能力分析并结合本研究实际，可以从机会识别能力、机会开发能力、组织管理能力、战略能力和关系能力几方面进行衡量。机会识别能力可以从员工在工作中能准确识别消费者需求、会花大量精力去发现消费真正需要的服务和产品、发现新的商业机会等几个方面来测量；机会开发能力可以从员工在工作中很擅长产生新产品、能拓展新的市场、总运用新的管理方法等几方面来测量；组织管理能力可以从在工作中对员工会不断激励其实现目标、会进行合理地授权、制定规章，以及员工总能保证组织运作正常等几方面来测量；战略能力可以从员工在工作中能及时调整经营思路、快速适应市场的变化、会制定合理的战略目标等几方面来测量；关系能力可以从员工在工作中能与同事建立良好的关系、能与领导建立良好关系、能与下属建立良好的关系、能与相关政府职能部门建立良好的关系、能与客户建立良好的关系等几方面测量。
表1 战略性新兴产业人力资源生态位指标与具体条目
	指标
	条目
	变量

	素质
	
	HSS1

	锻炼状况
	员工每天都有锻炼身体时间
	HSS11

	出勤情况
	员工出勤率很高
	HSS12

	思维
	员工的思维水平很高
	HSS13

	成就动机水平
	员工的成就动机水平很高
	HSS14

	意志力
	员工有顽强的意志力
	HSS15

	能力
	
	HSS2

	受教育程度
	员工受教育程度高
	HSS21

	专业技能水平
	员工专业职称高
	HSS22

	外语水平
	员工外语等级高
	HSS23

	计算机水平
	员工计算机等级高
	HSS24

	团队协作能力
	员工团队协作能力强
	HSS25

	沟通能力
	员工沟通能力强
	HSS26

	创新能力
	员工创新能力强
	HSS27

	创业能力
	员工创业能力强
	HSS28


4.1.2 产业生态环境测度与具体评价内容
区域战略性新兴产业的产业生态环境测度从战略性新兴产业内部环境和外部区域环境2个方面进行分析，可以用ES表示，具体如表2所示。
（1）产业内部环境，主要从产业内人力资源稳定性、可持续发展性和员工工作满意度3方面来评价。区域战略性新兴产业能否留住人才，可以通过人力资源的稳定性进行判断，主要可以从人力资源的流失率和招聘新员工数量的具体统计数据衡量；可持续发展性可以通过该产业薪酬的竞争性和产业平均培训投入的具体统计数据衡量；员工工作满意度可以通过工作环境、工作状态、工作方式、工作压力、挑战性、工作中的人际关系这几个方面来进行评价[15]。
（2）区域环境，主要由该区域的科技状况、教育状况、生活环境和人力资源政策几部分组成，可通过具体统计数据衡量。科技状况可以用科研机构数量和研发费用支出额指标衡量；教育状况可以由该区域内高校数量和高校在校学生数量指标衡量；生活环境可以从该区域的安全度、社会保障水平、交通便利度、工资水平以及消费水平几方面衡量；人力资源政策可以从该区域是否有引进人才政策、政策执行状况等方面衡量。
表2 区域战略性新兴产业生态环境指标与具体条目
	指标
	具体条目
	变量

	产业内部环境
	
	ES1

	稳定性
	人力资源的流失率
	ES11

	
	招聘新员工数量
	ES12

	可持续发展性
	产业薪酬的竞争性
	ES13

	
	产业平均培训投入
	ES14

	工作满意度
	员工有很高的满意度
	ES15


	区域环境
	
	ES2

	科技状况
	科研机构数量
	ES21

	
	研发费用支出额
	ES22

	教育状况
	高校数量
	ES23

	
	高校在校学生数量
	ES24

	生活环境
	安全度
	ES25

	
	社会保障水平
	ES26

	
	交通便利度
	ES27

	
	工资水平
	ES28

	
	消费水平
	ES29

	人力资源政策
	是否有引进人才政策
	ES210

	
	政策执行状况
	ES211


4.2  战略性新兴产业核心竞争力测度与评价内容
在本研究中，战略性新兴产业核心竞争力为被解释变量。对于核心竞争力的度量，一般不能采用单一的指标，根据前文分析，从管理竞争力、创新技术竞争力和营销竞争力3个方面衡量。问卷评价等级1为强、2为较强、3为一般、4为较弱、5为弱，具体条目如表3所示。由于这一指标的测量条目比较专业化，因此选择了所调查战略性新兴产业中企业的相关领域管理者和研发人员进行评价。
(1)管理竞争力是产业核心竞争力的基础和保障，由4 个2级指标构成，即资产保值增值率、经营安全能力、营运能力、收益能力，用MCS表示。
(2)创新技术竞争力是产业核心竞争力的内核，包括3 个2 级指标，即研发能力、投入能力、技术创新管理能力，用TCS表示。
(3)营销竞争力是产业核心竞争力的载体和外在表现，包括3 个2 级指标，即产品市场占有率、营销网络覆盖率、顾客开发能力，可以用SCS表示。
表3 战略性新兴产业核心竞争力测度题项
	指标
	具体条目
	变量

	管理竞争力（MCS）
	企业资产保值增值率
	MCS1

	
	企业经营安全能力
	MCS2

	
	企业营运能力
	MCS3

	
	企业收益能力
	MCS4

	创新技术竞争力（TCS）
	企业研发能力
	TCS1

	
	企业创新技术投入能力
	TCS2

	
	企业技术创新管理能力
	TCS3

	营销竞争力（SCS）
	企业产品市场占有率
	SCS1

	
	企业营销网络覆盖率
	SCS2

	
	企业顾客开发能力
	SCS3


5    问卷编制及信效度分析
本研究根据文献查询和相关领域专家讨论确定了最终的问卷，各条目以Likert量表法计分，所有条目答案由一组陈述组成，每一陈述有“完全同意”、“同意”、“一般”、“不同意”和“完全不同意”5种回答，分别记为5、4、3、2、1，说明被试在这一量表上的不同状态。为考察问卷结构的合理性和筛选项目，分析问卷信效度，本研究在进行了试测，共发放问卷50份，有效问卷49份，所得数据录入SPSS22.0进行分析。
5.1  问卷信度分析
首先检验总量表的信度，总量表的Cronbachs[image: image2.png]


系数是0.915，大于0.80，信度非常高。分量表“素质”、“能力”、“产业环境”、“区域环境”、“创新技术竞争力”、“管理竞争力”、“营销竞争力”的Cronbachs[image: image4.png]


系数分别是0.821、0.723、0.833、0.642、0.771、0.656、0.782。总体来看，量表及问卷指标具有较强的可信度。具体结果见表4。
5.2  问卷效度分析
删除掉信度较低的项目，总量表的KMO系数及球形Bartlett检验得出：KMO系数为0.773，大于0.7，可以接受；样本球形Bartlett卡方检验值较显著，样本数据适合进行因子分析。同时采用探索性因子分析方法进行效度验证，在因子分析中采用主成分分析法，施行 Kaiser标准化的正交旋转后得到因子载荷矩阵，结果显示所有可观测变量在各自归属的因子上负载程度较高。最后进行了验证性因子分析，对各潜变量进行验证性因子分析后发现，测量指标的标准化因子负荷系数基本大于0.5，说明研究数据达到较好效度。
经过信效度分析，删除信效度较低条目、增加必要的条目之后，问卷的具体条目如表4所示。
表4 研究问卷的效度分析结果
	变量
	因子载荷
	变量
	因子载荷
	变量
	因子载荷
	变量
	因子载荷

	MCS1
	0.859
	HSS11
	0.689
	HSS26
	0.736
	ES23
	0.776

	MCS2
	0.763
	HSS12
	0.655
	HSS27
	0.620
	ES24
	0.686

	MCS3
	0.735
	HSS13
	0.851
	HSS28
	0.795
	ES25
	0.701

	MCS4
	0.846
	HSS14
	0.783
	ES11
	0.657
	ES26
	0.760

	TCS1
	0.684
	HSS15
	0.745
	ES12
	0.853
	ES27
	0.649

	TCS2
	0.720
	HSS21
	0.796
	ES13
	0.643
	ES28
	0.871

	TCS3
	0.711
	HSS22
	0.839
	ES14
	0.761
	ES29
	0.612

	SCS1
	0.742
	HSS23
	0.606
	ES15
	0.748
	ES210
	0.749

	SCS2
	0.759
	HSS24
	0.750
	ES21
	0.744
	ES211
	0.721

	SCS3
	0.662
	HSS25
	0.771
	ES22
	0.692
	
	


6    数据收集与分析
6.1  数据收集
按照黄建毅等[17]在2010年提出的黑龙江省城市经济区划，把黑龙江省分为8个城市经济区，本文分别选取这8个城市经济区中人力资源为样本：在哈尔滨城市经济区选取了哈电气集团和哈药集团，在大庆城市经济区选取了大庆大丰油田科技有限公司和明光志远科技有限公司，在齐齐哈尔城市经济区选取了齐重数控机床集团和齐二机床集团，在牡丹江城市经济区选取了牡丹江市旭阳太阳能科技有限公司和勃农兴达机械公司，在佳木斯市经济区选取了佳木斯电机厂和双鸭山市汉能集团，在伊春城市经济区选取了永恒科技有限公司和葵花药业集团伊春有限公司，在北黑城市经济区选取了无锡天奇黑龙江天华风电装备制造有限公司和上海电气风电设备黑龙江有限公司，在大兴安岭城镇经济区选取了大兴安岭林海明珠网络技术服务有限公司。通过选择来自黑龙江省各区域战略性新兴产业企业相关管理人员、技术人员针对本企业人力资源及核心竞争力现状进行问卷调查，共发放300份问卷，收回有效问卷294份，选取样本的具体企业类型如表5所示。
表5 选取样本企业类型及数量
	
	数量/家
	百分比/%

	企业类型
	15
	100

	高端装备制造
	3
	20

	生物
	2
	13

	节能环保
	2
	13

	新能源
	4
	27

	新一代信息技术
	4
	27


6.2  数据分析与结果讨论
经研究表明，结构方程模型对检验关系模型假设是十分有效的[18]，因此，本研究运用结构方程模型对战略性新兴产业人力资源生态系统与产业核心竞争力作用机理假设进行验证。
6.2.1 路径分析与假设检验
首先运用AMOS 21.0软件进行验证因素分析，通过最大似然法计算出模型的协方差，计算自由度、拟合优度指数、近似误差均方根残差、非赋范拟合指数、比较拟合优度指数、增值拟合优度指数判断结构模型的拟合程度，判断数据是否适合模型检验，即拟合检验。经过分析表明，各变量进行验证性因素分析结果说明建构效度均达到可接受的标准，因此以单一衡量指标取代多重衡量指标是合理的，具体结果如表6所示。
表6 研究变量的SEM模型拟合检验结果
	模型拟合统计值
	测量结果
	判别标准

	[image: image5.png]



	153.42
	靠近自由度

	d.f.
	87
	越大越好

	显著性概率
	0.000 0
	>=0.05
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/ d.f.
	1.81
	<=3

	拟合优度指数（GFI）
	0.921
	>=0.9

	近似误差均方根残差（RMSEA）
	0.073
	<=0.08

	非赋范拟合指数（NNFI）
	0.963
	>=0.9

	比较拟合优度指数（CFI）
	0.897
	>=0.85

	增值拟合优度指数（IFI）
	0.856
	>=0.85


然后运用AMOS 21.0软件计算战略性新兴产业人力资源生态系统与产业核心竞争力作用机理的关系结构，分析各关系之间的影响水平。通过建立变量之间的相关联系来消除路径的偏差，最终得到能够跟数据拟合的模型。计算后的结果如图2所示。
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图
图2 战略性新兴产业人力资源生态系统对产业核心竞争力作用机理路径
根据分析可得，战略性新兴产业人力资源状况对2个因素有积极影响，即人力资源素质（Standard Coefficient=0.683, p<0.001）和能力（Standard Coefficient=0.847, p<0.001）；战略性新兴产业内外部环境对2个因素有积极影响，即产业内环境（Standard Coefficient=0.687）和区域环境（Standard Coefficient=0.561, p<0.001）；战略性新兴产业管理竞争力对4个因素有积极影响，即资产保值增值率（Standard Coefficient=0.701）、经营安全能力（Standard Coefficient=0.718, p<0.001）、营运能力（Standard Coefficient=0.677, p<0.001）、收益能力（Standard Coefficient=0.872, p<0.001）；战略性新兴产业创新技术竞争力对3个要素有积极影响，即研发能力（Standard Coefficient=0.631, p<0.001）、投入能力（Standard Coefficient=0.576）、技术创新管理能力（Standard Coefficient=0.813, p<0.001）；战略性新兴产业营销竞争力对3个要素有积极影响，即产品市场占有率（Standard Coefficient=0.861, p<0.001）、营销网络覆盖率（Standard Coefficient=0.818, p<0.001）、顾客开发能力（Standard Coefficient=0.563, p<0.001）。
根据表7可以看出，本文提出的研究假设1、2、3、4、5的T检验均达到显著水平，证明各假设均成立。其中，假设4提出的产业管理竞争力对创新技术竞争力有直接影响作用，但影响作用不是非常大；而其余假设均比较显著，尤其是战略性新兴产业人力资源生态位对产业创新技术竞争力的影响十分明显。
表7 研究假设的模型路径分析
	假设
	路径
	系数

	H1
	产业生态环境→人力资源生态位
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	H2
	人力资源生态位→管理竞争力
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	H3
	人力资源生态位→创新技术竞争力
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	H4
	管理竞争力→创新技术竞争力
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	H5
	创新技术竞争力→营销竞争力
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注：[image: image14.png]“p<0.05;"p < 0.01; ""p <« 0.001




6.2.2 模型结果分析
本文综合运用因子分析以及结构方程模型验证了战略性新兴产业人力资源生态系统与产业核心竞争力之间的作用机制，即战略性新兴产业人力资源生态系统对其核心竞争力的管理竞争力和创新技术竞争力都有促进作用；另一方面，验证了在战略性新兴产业人力资源生态系统中，产业内外部环境因素对产业人力资源生态位有一定的促进作用，同时，管理竞争力对创新技术竞争力有一定影响作用，而创新技术竞争力又能促进营销竞争力的发展。通过对战略性新兴产业人力资源生态系统对其核心竞争力的影响的作用机理和路径分析，可得如下结论：
（1）在技术创新要求较高的战略性新兴产业中，人力资源的发展始终是产业发展的重中之重，技术创新离不开高科技人才，本研究的结论也证明了产业中人力资源生态位对技术创新有巨大的促进作用；此外，产业中人力资源生态位的良好状况也会对其管理竞争力有积极促进作用，因为管理归根结底也是以人力资源作为载体的，人力资源状况的好坏直接关系到资源管理的能力。
（2）战略性新兴产业人力资源发展离不开环境因素的影响，因为企业都不仅仅使用其自身拥有的资源，也可以使用产业内外部环境中提供的外部资源，企业与产业内外部环境形成了人力资源交换网络，企业间可以相互利用人力资源，也可以从区域中获取人力资源，如果产业内部环境和外部区域环境提供给企业良好的人力资源及其发展平台，战略性新兴产业人力资源状况将进一步好转。本研究证明了产业中人力资源生态位受到产业生态环境的影响。
（3）战略性新兴产业核心竞争力中的不同部分是相互影响的，研究结果证明管理竞争力对创新技术竞争力有积极影响。由于产业中企业对资源的管理能力直接影响了企业创新能否顺利完成，企业中各项资源能有效地为企业技术创新服务则企业创新能力才能充分发挥，但由于创新技术竞争力还受到很多其他因素的影响，如技术体制、市场特性、企业特性以及区域创新系统等方面都会对企业技术创新产生影响，因此该影响作用不是非常明显。同时，创新技术竞争力会促进产生具有竞争性的产品，并促进其营销竞争力的发展，研究结果也证明了这点。
7   结语
本文分析了战略性新兴产业人力资源生态系统现状及其对产业核心竞争力的作用机制，在进行文献分析的基础上建立了作用机理假设理论模型；为了进一步验证理论模型，本研究首先设计了各变量的测量问卷并进行问卷调查，然后运用结构方程模型分析方法分析了相关变量，对模型假设进行了验证，验证结果证明本文所提出的假设基本成立。
由于本研究样本均来源于黑龙江省，因此研究结论尚需要在其他地区进行验证，以便扩大研究成果的普遍性。
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