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摘 要：结合战略导向理论和组织均衡理论，构建了学习导向与技术导向对双元型人力资源管理系统的影响关系模型。基于长三角地区240家制造企业问卷数据的实证分析表明，学习导向和技术导向对控制型HRMS均具有显著的正向影响，学习导向和技术导向对承诺型HRMS也均具有显著的正向影响。进一步研究发现，学习导向和技术导向的匹配均衡对控制型HRMS与承诺型HRMS的匹配均衡具有显著的正向影响，学习导向和技术导向的联合均衡对控制型HRMS与承诺型HRMS的联合均衡也具有显著的正向影响。研究结果明晰了战略导向对HRMS的影响机理，对处于创新发展中的企业战略管理与人力资源管理具有启示意义。
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Influences of Learning Orientation and Technology Orientation on HRMS:
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Abstract: Based on strategic orientation theory and organizational equilibrium theory, this paper constructs a relationship model between strategic orientation and ambidextrous human resource management system (HRMS). Based on the empirical analysis of 240 manufacturing enterprises in China’s Yangtze River Delta region, this paper shows that the learning orientation and technology orientation have significant positive effects on the control oriented HRMS, and the learning orientation and technology orientation have significant positive effects on the commitment oriented HRMS. Further, this paper finds that the matching equilibrium between learning orientation and technology oriented have significant positive effects on the matching equilibrium between the control oriented HRMS and the commitment oriented HRMS, and the joint equilibrium of learning orientation and technology orientation also has a significant positive effect on the joint equilibrium of the control oriented HRMS and the commitment-oriented HRMS. The results of the study clarify the influence mechanism of strategic orientation on HRMS, and have implications for enterprise strategic management and human resource management in the process of transformation and development.
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21世纪以来，企业面临的竞争态势越来越激烈，人力资源已成为企业竞争优势的重要来源。人力资源管理的权变观认为，人力资源管理应由企业战略和价值观驱动，人力资源管理系统（Human Resource Management System，HRMS）的内容必须围绕特定的战略目标来设计，不同的战略导向会对HRMS产生影响[1]。在此情境下，战略导向与HRMS之间的多要素协同组合关系，成为近年来的研究热点[2]。然而，以往的研究往往分别从战略管理或人力资源管理各自单一领域进行了研究，也未发现战略导向与HRMS之间匹配组合关系的常态性[3]，相关领域的研究仍存在大量悬而未决的科学问题。
组织均衡理论（Organizational Equilibrium Theory）认为，均衡的组织能够兼顾组织效率性与灵活性的双重目标，组织有能力平衡发展两种不同的组织活动[4]。组织不同活动的权衡取舍也成为不少中国企业囿于资源所限而做出的一种理性选择[5]，因而组织均衡理论可能是解释不同战略导向与不同HRMS之间匹配组合关系的有效视角。基于此，本文将战略导向理论和组织均衡理论应用于HRMS的形成机理研究中，研究战略导向与HRMS、战略导向均衡与HRMS均衡的影响关系。重点聚焦于如下两个具体问题：①学习导向与技术导向是否会对控制型HRMS以及承诺型HRMS产生重要影响？②学习导向与技术导向之间的均衡是否会对控制型HRMS以及承诺型HRMS之间的均衡产生重要影响？本文试图明晰战略导向对HRMS的影响机理，提出创新发展过程中企业战略管理与人力资源管理的实践启示。
1  理论与研究假设
战略导向反映企业的经营哲学，学习导向与技术导向是企业创新发展过程中两种至关重要的战略导向[6]。然而，这两种战略导向在外部特征和内部焦点存在差异性，学习导向强调企业必须自我赶超并突破现状[7]，技术导向则强调企业技术创新及新产品开发对竞争优势提升的作用[8]。而且，由控制型HRMS和承诺型HRMS共同构成的双元型HRMS，符合中国企业所处的发展阶段和管理情境[9][10]。其中，控制型HRMS强调工作内容明细和岗位职责明确，要求员工依据企业的规章制度办事，认为相应的奖惩措施或领导魄力是促使员工遵守规章的保障[9]；承诺型HRMS则视员工为企业资产，致力于帮助员工规划职业生涯，尽可能增加员工的培训和提高员工忠诚度，并强调信息分享与能力发展[10]。战略导向与HRMS之间存在多要素匹配组合关系，战略导向影响企业人力资源管理决策[11]。
组织均衡是组织同时平衡两种组织不同活动的能力[12]，换言之，企业有必要并且有可能进行“悖论性思考”，实现组织不同活动的均衡契合[5]。本文将战略导向理论和组织均衡理论应用于HRMS的影响机理研究中，借鉴Cao等[13]、张婧等[5]的研究，将战略导向均衡划分为匹配均衡与联合均衡两个维度，前者反映学习导向与技术导向保持一致的相对水平，后者反映学习导向与技术导向的交互效应的绝对水平。同样，将HRMS的均衡划分为匹配均衡与联合均衡两个维度，前者反映控制型HRMS与承诺型HRMS保持一致的相对水平，后者反映控制型HRMS与承诺型HRMS交互效应的绝对水平。
1.1  战略导向对控制型人力资源管理系统的影响
控制型HRMS通过澄清企业战略目标和价值目标，实施有计划的人力资源配置与管理，以促进员工对企业战略的理解[14]。学习导向包含学习承诺、开放心智和共同愿景3个维度[15]。学习承诺强调通过完善学习文化和制度，来促进员工有计划地完成学习使命以掌握更多技能[16]，这会驱使企业在相关职位之间建立起有效的职务链接，并明晰每一层级的任职资格及晋升标准。开放心智强调打破企业既有思维模式，构建有效的差异化学习机制，这会促进企业提供大量的内部晋升机会，并储备更多的优秀人力资本[7]。共同愿景强调以企业愿景驱动学习能力的提升，这有助于企业为应对不可控的外部环境变化，着力提升内在管理水平以减少外部环境对企业内部管理的冲击[18]。据此，提出如下假设：
H1：学习导向对控制型HRMS具有正向影响。
控制型HRMS是企业精细化人力资源管理变革的必经阶段，仍是企业在转型创新阶段的一种比较有效的管理机制[19]。企业无论是开发全新的产品还是进入新的市场，都要求人力资本具有足够的动机和能力来进行创造性思考，并据此提出创新性的方法以抓住创新机会。技术导向注重研发工作，旨在使员工掌握更多的技术知识并将其运用于产品研发中[20]。一方面，技术导向强的企业具有更强的新产品开发动机，并投入大量的时间和精力进行技术预测。对正处于转型创新阶段的中国企业而言，更需要标准而稳定的HRMS，这有助于减少不对称信息导致的逆向选择，进而促进企业良性发展[21]。另一方面，技术导向强的企业对前沿技术具有快速反应能力，这向内外部人才传递一种组织注重技术研发的信号，要求提高企业的组织规范化与标准化，促使企业招募最合格的生产人才，并重视研究开发过程中的人力资本投入[22]。据此，提出如下假设：
H2：技术导向对控制型HRMS具有正向影响。
1.2  战略导向对承诺型HRMS的影响
承诺型HRMS重视信息共享、员工参与以及对人力资本的长期投入[23]。学习承诺体现企业对学习的重视程度，这要求企业在招聘中重视应聘者潜在的学习能力，也要求企业在培训中强调面向解决实际问题的行动式学习[24]。开放心智鼓励成员在学习过程中，勇于打破原有假设、质疑既定心智模式，并预见性地质疑传统行为的假设与信念，这要求企业提供创造性解决问题的培训，也要求企业重视信息共享和员工参与，对员工进行绩效咨询和全过程指导[25]。共享愿景体现成员对既定学习目标形成共识的程度，要求企业给员工职业发展提供多种晋升途径和发展机会，以维系企业与员工之间的长期关系[26]。据此，提出如下假设：
H3：学习导向对承诺型HRMS具有正向影响。
承诺型HRMS包括选择性招募、广泛培训、能力评估与能力薪酬等内容[27]。技术创新具有长期性、不确定性和跨学科性，因此，技术导向战略要求企业进行大量的人力资本投资，广泛学习吸收最先进的科技知识，获取行业领域最前沿的技术知识信息[21]。一方面，实施技术导向战略的企业，往往将员工视为企业技术创新过程中新思想的重要来源，这会促使企业将创造潜力和创新特质作为录用、选拔的标准，并通过广泛多样的培训课程提高其创新能力[28]。另一方面，知识是企业最重要的资源，技术导向要求加快隐性和复杂知识的内部转移和技术开发，这会促使企业建立基于能力的薪酬制度，把关键知识员工的激励机制与能力评估指标联系起来，提高人力资本的创造性[29]。据此，提出如下假设：
H4：技术导向对承诺型HRMS具有正向影响。
1.3  战略导向均衡对HRMS均衡的影响
学习导向与技术导向的匹配均衡是指企业在执行这两种不同战略导向时保持一致的相对水平。这意味着，二者可能是一种相互促进的关系，一种战略导向行为的实施效果可能会对另外一种战略导向行为的实施起促进作用[30]。一方面，企业坚持高学习导向战略就会高度重视外部知识的获取与整合，并在此基础上及时采取措施来应对。高技术导向会促使企业高度重视内部自主创新，进而弥补对外部知识了解的不足，尽可能开发出具有核心价值的新产品[31]。这意味着，企业执行高学习导向和高技术导向的战略组合时，将会促进其构建高控制型HRMS和高承诺型HRMS。另一方面，在高度竞争和不确定的市场环境里，知识的获取与技术创新都需要付出成本且存在风险[32]。因此，企业执行低学习导向和低技术导向的战略组合，会促使企业采取低强度的控制型和承诺型HRMS，进而帮助企业降低技术过于冒进带来的风险。据此，提出如下假设：
H5：学习导向与技术导向的匹配均衡对控制型HRMS与承诺型HRMS的匹配均衡具有正向影响。
学习导向与技术导向联合均衡是指企业在执行这两种不同战略导向时的交互效应的绝对水平。这意味着，二者也可能是一种此消彼长的互补关系，一种战略导向行为的实施效果可能会弱化对另外一种战略导向行为的实施效果。当企业实施学习导向战略时，会突破刚性理性的规范制度以整合内外部知识。此时，如果忽视技术导向，则容易患上学习近视症，会限制企业的跨越式发展。当企业实施技术导向战略时，会局限于内部知识资源而忽视了广泛的外部知识来源，过分地追求技术导向也有可能导致不成功的创新[33]。此外，由于企业的资源禀赋有限，企业选择了其中的一种HRMS就可能不再选择另外一种HRMS，因此，控制型HRMS与承诺型HRMS之间存在相互替代效应。具体而言，学习导向和技术导向对控制型HRMS和承诺型HRMS具有有效的互补替代效应，学习导向和技术导向之间的有效平衡会促进控制型HRMS和承诺型HRMS的协同作用。基于此，提出如下假设：
H6：学习导向与技术导向的联合均衡对控制型HRMS与承诺型HRMS的联合均衡具有正向影响。
综上，本文构建出学习导向、技术导向对双元型人力资源管理系统的影响机制模型，如图1所示。


图1 均衡影响机制模型
2  研究样本与数据
2.1  样本选择
本文以长三角地区制造业企业为调研对象，问卷采用实地调研的方式进行，相关问卷调研时均有调研人员负责现场答疑，前后共经历5个多月的发放与收集。共计发放问卷300份，回收问卷287份，剔除无效样本后最终获得240份有效问卷，有效回收率为80%，符合研究的样本要求。样本中，民营企业最多，为72.1%，外资企业与合资企业分别占8.8%和7.9%；企业规模上，员工人数在300人以下的占71.1%，300～1 000人及1 000人以上的分别占18.8%和9.2%；企业成立年限上，8.8%的企业为3年以下，34.2%的企业为4～10年，22.5%的企业为11～15年，15.4%的企业为15～20年，18.8%的企业为20年以上；企业发展阶段上，6.7%的企业处于初创期，41.3%的企业处于成长期，39.1%的企业处于成熟期，12.9%的企业处于转型期。
2.2  变量定义
本文对学习导向、技术导向、控制型HRMS、承诺型HRMS，以及上述两类战略导向的均衡和两种HRMS类型的均衡进行测量。在国内外成熟量表的基础上，依据研究目的及相关理论对量表进行改进。所有量表的测度指标均采用李克特7级量表，其中“1”表示“完全不同意”，“7”表示“完全同意”。
（1）战略导向。本文着重探讨学习导向与技术导向两类战略导向。学习导向量表参考Sinkula等[34]、冯海龙[35]等相关研究，包括“贵公司绝大部分员工可以参与到跨部门团队、项目团队的工作中”、“贵公司的管理人员经常参加跨职能培训或工作轮换”、“贵公司绝大部分员工能共享公司的战略、市场和客户反馈等信息”、“贵公司能通过简报和网站等方式，实现员工间的信息共享”4个题项。技术导向量表参考彭伟等[36]相关研究，包括“在新产品开发方面，与行业平均水平相比，贵公司投入了更多的时间”、“贵公司能投入额外时间和精力，招募最合格生产人员”、“贵公司能投入额外时间和精力，进行技术预测”、“贵公司能高度重视研究开发、技术领导力和创新”4个题项。
（2）战略导向均衡。战略导向均衡包括匹配均衡与联合均衡。基于学习导向与技术导向两类战略导向的测量，战略导向的匹配均衡是学习导向与技术导向两者的相对平衡。依据Cao等[13]和张婧等[5]的处理方式，先求出学习导向与技术导向差的绝对值，再用7减去二者的绝对离差来测量战略导向的匹配均衡，该值越高则匹配均衡的水平越高；战略导向的联合均衡表示学习导向与技术导向的联合效应，用学习导向与技术导向的乘积来测量HRMS的联合均衡水平。为了消除多重共线性的影响，对两种类型的战略导向的取值预先进行了中心化处理。
（3）HRMS。本文着重探讨控制型HRMS与承诺型HRMS两种HRMS类型。控制型HRMS量表来自于刘善仕等[37]的研究，包括“贵公司内部选拔或外部招聘，有细致程序和科学方法”、“贵公司有正式的员工培训计划”、“贵公司同一岗位的高绩效员工和低绩效员工在奖励工资上的差别很大”、“贵公司中高层管理人员的奖励工资与公司利润等财务指标挂钩的程度很高”等7个题项。承诺型HRMS量表来自于邢周凌[38]等的研究，包括“贵公司的员工晋升阶梯是多样化的而非单一的”、“贵公司在内部选拔或外部招聘时强调未来技能发展，而不是过去目标的实现”、“贵公司培训项目主要关注长期目标而非短期目标”、“贵公司的绩效评估重点是鼓励员工发展而非奖惩”等8个题项。
（4）HRMS均衡。HRMS的均衡包括匹配均衡与联合均衡。基于控制型HRMS与承诺型HRMS两种HRMS类型的测量，HRMS的匹配均衡是控制型HRMS与承诺型HRMS两者的相对平衡。同样，依据Cao等[13]和张婧等[5]的处理方式，先求出控制型HRMS与承诺型HRMS差的绝对值，再用7减去二者的绝对离差来测量HRMS的匹配均衡，该值越高则匹配均衡的水平越高；HRMS的联合均衡表示控制型HRMS与承诺型HRMS的联合效应，用控制型HRMS与承诺型HRMS的乘积来测量HRMS的联合均衡水平。为了消除多重共线性的影响，也对两种类型的HRMS的取值预先进行了中心化处理。
（5）控制变量。控制变量包括企业性质、规模、年龄和发展阶段等。其中，企业性质分为民营企业、国有企业、合资企业、集体企业、外商独资企业5类，企业规模按照员工人数从50人（含）以下到2 000人以上划分为5个区间，企业年龄按照公司成立年限从3年（含）以下到20年以上划分为5个区间，取值范围1～5；此外，企业发展阶段分为创业初期、成长期、成熟期和转型期4个阶段，取值范围1～4。
3  实证检验与结果分析
3.1  信度与效度检验
采用SPSS22.0统计软件对上述240份样本数据进行信效度分析，检验结果如表1所示。可见各研究变量的α系数均在0.80以上，各题项的CITC值都大于0.55，表明本文所设计的问卷量表整体上拥有较好的信度。各变量的KMO值均大于0.75，Bartlett球体检验的结果均为显著，符合因子分析要求。通过因子分析，取特征值为1，采用最大方差法提取因子得到各题项因子载荷系数都在0.60以上，表明各题项指标均达到良好水平，本文问卷量表效度较好。
表1 量表的信度和效度
	变量
	题项
	CITC值
	因子载荷
	α值
	KMO值

	学习
导向
	贵公司绝大部分员工可以参与到跨部门团队、项目团队的工作中
	0.679
	0.834
	0.816
	0.751

	
	贵公司的管理人员经常参加跨职能培训或工作轮换
	0.660
	0.820
	
	

	
	贵公司绝大部分员工能共享公司的战略、市场和客户反馈等信息
	0.617
	0.788
	
	

	
	贵公司能通过简报和网站等方式，实现员工间的信息共享
	0.592
	0.768
	
	

	技术
导向
	在新产品开发方面，与行业平均水平相比，贵公司投入了更多的时间
	0.727
	0.841
	0.905
	0.833

	
	贵公司能投入额外时间和精力，招募最合格生产人员
	0.804
	0.895
	
	

	
	贵公司能投入额外时间和精力，进行技术预测
	0.821
	0.906
	
	

	
	贵公司能高度重视研究开发、技术领导力和创新
	0.794
	0.887
	
	

	控制型HRMS
	贵公司内部选拔或外部招聘，有细致程序和科学方法
	0.681
	0.782
	0.888
	0.850

	
	贵公司认为人才对于其竞争优势十分重要，并能为人才提供相应的培训、信息、激励和自由
	0.761
	0.843
	
	

	
	贵公司有正式的员工培训计划
	0.778
	0.862
	
	

	
	贵公司有系统的新进员工工作技能培训计划
	0.771
	0.853
	
	

	
	贵公司同一岗位的高绩效员工和低绩效员工在奖励工资上的差别很大
	0.518
	0.617
	
	

	
	贵公司中高层管理人员的奖励工资与公司利润等财务指标挂钩的程度很高
	0.638
	0.724
	
	

	
	贵公司所有员工的奖励工资都与其工作绩效挂钩
	0.633
	0.729
	
	

	承诺型HRMS
	贵公司的员工晋升阶梯是多样化的而非单一的
	0.730
	0.801
	0.919
	0.888

	
	贵公司在内部选拔或外部招聘时强调未来技能发展，而不是过去目标的实现
	0.764
	0.829
	
	

	
	贵公司能为管理人员提供除岗位技能以外的广泛培训项目
	0.707
	0.779
	
	

	
	贵公司培训项目主要关注长期目标而非短期目标
	0.718
	0.787
	
	

	
	贵公司的绩效评估重点是鼓励员工发展而非奖惩
	0.661
	0.737
	
	

	
	贵公司的绩效评估使用长期而非短期的衡量指标
	0.717
	0.787
	
	

	
	贵公司的绩效评估注重将员工行为引导到符合公司的战略方向
	0.764
	0.828
	
	

	
	贵公司将人才能力开发视为一项人力投资而不是成本消费，并注重人才开发效果的评估
	0.800
	0.858
	
	


3.2  变量描述性统计与相关分析
利用Pearson相关系数对研究变量进行描述性分析和相关性分析，结果如表2所示。由表2可知，学习导向（r=0.714，P<0.001）和技术导向（r=0.665，P<0.001）与控制型HRMS具有显著正相关关系；学习导向（r=0.693，P<0.001）和技术导向（r=0.873，P<0.001）与承诺型HRMS具有显著正相关关系。整体而言，变量之间的相关性分析符合要求，本文提出的假设具有合理性，可以进行下一步的回归分析与假设检验。
表2 变量描述性统计与相关系数
	
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1企业性质
	3.32
	0.94
	1
	
	
	
	
	
	
	

	2企业规模
	2.139
	0.99
	-0.091
	1
	
	
	
	
	
	

	3企业年龄
	3.01
	1.27
	-0.094
	0.440***
	1
	
	
	
	
	

	4发展阶段
	2.58
	0.80
	0.032
	0.246***
	0.562***
	1
	
	
	
	

	5学习导向
	4.59
	1.36
	-0.059
	0.274***
	0.160*
	0.133*
	1
	
	
	

	6技术导向
	5.32
	1.39
	-0.076
	0.349***
	0.233***
	0.168***
	0.480***
	1
	
	

	7控制型HRMS
	5.10
	1.19
	-0.073
	0.334***
	0.230***
	0.146**
	0.714***
	0.665***
	1
	

	8承诺型HRMS
	5.17
	1.23
	-0.062
	0.279***
	0.169**
	0.131*
	0.740***
	0.693***
	0.873***
	1


注：***表示p<0.001,**表示p<0.01，*表示p<0.05
3.3  假设检验结果
采用SPSS22.0进行层次回归分析与假设检验，结果如表3和表4所示，所有回归模型都通过了F检验，且各模型的整体显著性较好。
（1）战略导向对控制型HRMS的影响。为了验证学习导向、技术导向对控制型HRMS的影响，在控制变量的基础上，进行层级线性回归分析，结果如表3所示。模型2显示，增加了学习导向后，模型的拟合度有了显著的提高（ΔR2=0.350），学习导向对控制型HRMS具有显著的正向影响（β=0.541，p<0.001）；模型3显示，增加技术导向后，模型拟合度有了显著的提高（ΔR2=0.397），技术导向对控制型HRMS具有显著的正向影响（β=0.580，p<0.001）；模型4显示，同时增加学习导向和技术导向后，模型的拟合度有了显著提高（ΔR2=0.526），学习导向以及技术导向都对控制型HRMS具有显著的正向影响（β=0.362，p<0.001；β=0.426，p<0.001）。因此，支持H1和H2。
（2）战略导向对承诺型HRMS的影响。为了验证学习导向、技术导向对承诺型HRMS的影响，在控制变量的基础上，进行层级线性回归分析，结果如表3所示。模型6显示，增加了学习导向后，模型的拟合度有了显著的提高（ΔR2=0.406），学习导向对控制型HRMS具有显著的正向影响（β=0.603，p<0.001）；模型7显示，增加技术导向后，模型拟合度有了显著的提高（ΔR2=0.464），技术导向对控制型HRMS具有显著的正向影响（β=0.649，p<0.001）；模型4显示，同时增加学习导向和技术导向后，模型的拟合度有了显著提高（ΔR2=0.613），学习导向以及技术导向都对控制型HRMS具有显著的正向影响（β=0.402，p<0.001；β=0.478，p<0.001）。因此，支持H3和H4。
表3 战略导向对HRMS的回归分析结果
	变量
	控制型HRMS
	承诺型HRMS

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7
	模型8

	企业性质
	-0.051
	-0.022
	-0.013
	-0.003
	-0.052
	-0.019
	-0.009
	0.002

	企业规模
	0.345***
	0.160*
	0.098
	0.039
	0.313***
	0.106
	0.037
	-0.029

	企业年龄
	0.078
	0.073
	0.038
	0.045
	0.022
	0.016
	-0.022
	-0.014

	发展阶段
	0.046
	-0.017
	-0.015
	-0.041
	0.090
	0.020
	0.022
	-0.007

	学习导向
	
	0.541***
	
	0.362***
	
	0.603***
	
	0.402***

	技术导向
	
	
	0.580***
	0.426***
	
	
	0.649***
	0.478***

	R2
	0.122
	0.472
	0.519
	0.648
	0.084
	0.490
	0.548
	0.697

	△R2
	0.122
	0.350
	0.397
	0.526
	0.084
	0.406
	0.464
	0.613

	F值
	8.167***
	41.799***
	50.525***
	71.513***
	5.378***
	44.876***
	56.719
	89.140***


注：***表示p<0.001,**表示p<0.01，*表示p<0.05
（3）战略导向均衡对HRMS均衡的影响。表4显示了战略导向均衡对HRMS均衡的回归分析结果，在控制变量的基础上：模型10显示，增加战略导向匹配均衡后，模型的拟合度有了一定的提高（ΔR2=0.043），战略导向匹配均衡对HRMS匹配均衡具有显著的正向影响（β=0.087，p<0.01），学习导向与技术导向的匹配一致性有助于控制型HRMS与承诺型HRMS趋于匹配。因此，支持H5；模型12显示，增加战略导向联合均衡后，模型的拟合度有了显著的提高（ΔR2=0.402），战略导向联合均衡对HRMS联合均衡具有显著的正向影响（β=0.826，p<0.001），学习导向与技术导向对控制型HRMS与承诺型HRMS的联合均衡具有显著的正向交互作用。因此，支持H6。
表4 战略导向均衡对HRMS均衡的回归分析结果
	变量
	HRMS匹配均衡
	HRMS联合均衡

	
	模型9
	模型10
	模型11
	模型12

	企业性质
	0.057
	0.057*
	0.132
	0.022

	企业规模
	0.028
	0.025
	-0.224**
	-0.101

	企业年龄
	-0.033
	-0.034
	0.021
	0.023

	发展阶段
	0.051
	0.053
	0.097
	0.079

	战略导向匹配均衡
	
	0.087**
	
	

	战略导向联合均衡
	
	
	
	0.826***

	R2
	0.027
	0.070
	0.031
	0.433

	△R2
	0.027
	0.043
	0.031
	0.402

	F值
	1.640
	3.538**
	1.851
	35.707***


注：***表示p<0.001,**表示p<0.01，*表示p<0.05

4  结论与讨论
4.1  研究结论
战略导向与HRMS之间的多要素协同组合关系，是近年来的战略人力资源管理研究热点。本文结合战略导向理论和组织均衡理论，构建了战略导向与HRMS的关系模型。基于长三角地区240家制造企业问卷数据进行了实证分析，得到了以下结论：学习导向和技术导向对控制型HRMS均具有显著的正向影响，学习导向和技术导向对承诺型HRMS也均具有显著的正向影响；学习导向和技术导向的联合均衡对控制型HRMS与承诺型HRMS的联合均衡具有显著的正向影响，学习导向和技术导向的匹配均衡对控制型HRMS与承诺型HRMS的匹配均衡也具有显著的正向影响。
4.2  理论贡献
本研究对HRM、战略管理、组织均衡等研究领域具有一定的理论贡献：①将战略导向理论应用于企业HRMS的影响机理研究中，明晰了不同战略导向对不同HRMS的作用机理。研究结论拓展并深化了Som[3]、张剑等[39]有关战略导向对人力资源管理影响路径的研究，也为企业实施差异化人力资源管理实践提供了理论依据；②将组织均衡理论应用于战略导向研究领域，探讨了学习导向和技术导向之间的均衡影响效应。研究结论不仅回应了Rothaermel等[12]、苏中兴[40]有关“均衡悖论”议题的争论，也在一定程度上彭伟等[36]与王兰云[41]关于各类战略导向共同发挥作用的情境研究产生了共鸣；③结合战略导向理论和组织均衡理论，揭示了控制型HRMS与承诺型HRMS之间的均衡影响效应，并且从战略导向均衡的视角识别了HRMS均衡的前因。本研究是张婧等[5]、Cao[13]有关组织均衡的互补与联合研究范式在战略领域和人力资源管理领域的延伸与深化。
4.3  实践意义
本研究结论对处于转型发展过程中企业的战略管理与人力资源管理具有一定的实践意义。一方面，HRMS呈现出显著的管理情境特征，单一采用控制型HRMS与承诺型HRMS都难以获取协同效应，由控制型HRMS和承诺型HRMS共同构成的双元型人力资源管理系统符合中国企业的管理情境[9]。因此，企业既应重视HRMS的规范化与标准化建设，又应重视实施员工参与、广泛培训和对人力资本的长期投资，以此提升不同人力资源管理系统组合的净效应。另一方面，人力资源管理系统也具有显著的阶段性特征，处于战略转型期的中国企业而言，其战略变化频繁，HRMS在其战略演进过程中也会存在许多过渡的“混合”形态[10]。因此，企业可以通过推进战略导向均衡与HRMS均衡的协同演进，从而最大程度地发挥战略管理与人力资源管理的匹配。
4.4  研究局限与展望
本研究仍存在一些局限性，有待未来研究加以完善：①本研究仅仅考虑了学习导向和技术导向两种战略导向，并未就创业导向和市场导向等其他战略导向加以研究。对此，在未来相关研究中有待进一步实证。②本研究数据是同一时点上的横截面数据，因而结论可能并不稳健。未来研究可以采取纵向的样本数据来验证自变量与因变量之间的关系，以期得到更具普适性的研究结论。③本研究将组织均衡理论与战略导向理论进行整合，探讨战略导向均衡与HRMS均衡之间的关系，却未对影响二者关系的情境因素和二者均衡的边界条件加以探讨。对此，仍待后续的研究进行厘清与拓展。
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