供电企业人力资源管理创新与企业绩效因果关系的纵向研究
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摘要:在回顾前人在人力资源管理实践与组织绩效因果关系的研究设计后，选择供电企业为研究对象，收集2015—2018年供电企业人力资源实践创新和组织绩效数据，采用纵向研究方法比较创新人力资源管理实践与组织绩效的关系变化。研究结果一是验证了2015年人力资源实践对2016年组织绩效有正向影响，进一步实施人力资源实践创新对2018年组织绩效也同样有正向影响；二是用2016年组织绩效对2017年人力资源实践的反向作用进行了检测，2016年总体绩效并不与2017年任何人力资源实践存在显著相关关系，绩效导致了人力资源实践而非人力资源实践导致绩效的反向因果关系没有得到验证。研究发现给人力资源理论研究者和实践者作出任何因果关系论断都敲响了警钟。
关键词:人力资源管理创新；企业绩效；因果关系；纵向研究
中图分类号：C936；F273.1；F224      文献标志码：A   文章编号：

Longitudinal Study on Causal Relationship Between Human Resource Management Innovation and Enterprise Performance in Power Supply Enterprises
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Abstract: After reviewing the research and design of human resource management practice and organizational performance causal relationship, this paper selects the power supply enterprise as research object, collects the human resource practice innovation and organization performance data of the power supply enterprise in 2015-2018, and compares the relationship between the innovative human resource management practice and the organizational performance by using longitudinal research method. The first result is to verify that the human resource practice in 2015 has a positive impact on the organizational performance in 2016, and the further implementation of human resource practice innovation also has a positive impact on the organizational performance in 2018. Second, the reverse effect of human resource practice in 2017 is tested with the organizational performance in 2016, the overall performance of 2016 is not significantly related to any human resource practice in 2017, and the performance leads to the reverse causality of human resource practice rather than human resource practice has not been verified. The findings of the study are a wake-up call for researchers and practitioners of human resources theory to make any causal conclusion.
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近年来，许多学者投入到企业人力资源与组织绩效的关系研究中。以往的研究都证实人力资源实践与公司各层面绩效的正相关关系[1-7]，但是，Huselid等[3]认为这些研究也或多或少存在以下两个方面的问题：（1）几乎所有的研究设计都不能得出这样的因果关系结论：由于实施人力资源实践导致了更高的组织绩效；（2）很少有研究检验了反向的因果顺序，即绩效导致了人力资源实践而不是人力资源实践导致了高绩效。而且，以往关于人力资源实践与组织绩效关系的实证研究基本上来自于制造业[8-9]。因此，本研究试图从因果关系的角度，采用供电企业这样一个独特的样本，在2015年到2018年分别收集其人力资源实践创新和组织绩效的数据，通过纵向研究的方法，比较创新人力资源实践与组织绩效关系发生的变化。
1 理论基础与研究假设
1.1 人力资源实践创新与组织绩效因果关系研究

本研究从是否验证支持了显著性关系和是否经验性检验了颠倒的因果关系两方面对大量文献进行了研究回顾，这些文献都是关于一系列人力资源实践与组织层面绩效指标的经验研究（排除了只检验单一实践的研究）。综合这些文献研究，本研究发现：
一是所有研究都至少证明了人力资源实践与绩效之间的一个显著关系[2,5-6,10]。
二是以往在人力资源实践与组织绩效因果关系研究中，大部分研究都依靠的是“后测型”设计，即其测量人力资源实践在组织绩效之后，结果成了预测过去的绩效。有趣的是，这些研究通过调查收集一年的人力资源实践，但是收集到的绩效数据却是前一年的绩效，而且得出的结论却是人力资源实践导致组织绩效[11]，这就呈现出了一个逻辑上的不一致。因此，这种“后测型”的研究设计从逻辑上来讲不能支撑人力资源实践导致组织绩效的结论。
三是部分研究设计采用“回顾型”，即通过回答者回忆发生在绩效之前的人力资源实践。虽然“回顾型”研究也很流行，但是伴随着信息失真而来的一系列问题可能强烈影响这些研究设计的结论，存在的最主要的问题是回答者不能准确回忆起过去几年的一系列人力资源实践。因此，有学者就认为单个回答者对所有人力资源实践认识失真以及对过去1～5年实践的记忆模糊，将导致这些“回顾型”设计同样不可能得出正确的因果关系结论。
四是部分研究采用“同期型”，即通过收集当期的人力资源实践与绩效数据来判断二者的因果关系。例如，Delery等[2]收集1992年间的人力资源实践以及当年年末的绩效数据，由于年末数据包括了之前月份和测量人力资源实践当期月份的绩效，因此，这种研究设计也很难得出准确的因果关系结论。

综上所述，“后测型”“回顾型”及“同期型”3种研究设计在不同程度上存在设计缺陷，难以得出真正的因果关系结论。本研究采用纵向研究的方法，试图分别收集在2015年到2018年之间人力资源实践和组织绩效的数据，一是通过“预测型”的研究设计，验证2015年创新人力资源实践对2016年组织绩效的影响，以及进一步实施创新人力资源实践对2018年组织绩效的影响；二是Wright等[6]认为反向因果关系是绩效导致了人力资源实践而非人力资源实践导致绩效，即收益较好的公司能用多种方式与他们的员工分享利益，因此本研究也尝试用2016年组织绩效分析其对2017年人力资源实践的反向作用。
1.2 研究框架

本研究首先以创新人力资源实践为自变量、组织绩效为因变量来分析人力资源实践对现在、未来组织绩效的影响，其次也验证组织绩效是否对未来人力资源实践有显著影响，尝试检验到底是人力资源实践对组织绩效有促进作用，抑或是好的组织绩效有能力去实施创新的人力资源实践（如图1）。

图1  本文研究框架
1.3 研究假设
1.3.1 人力资源实践创新对组织绩效的影响
一般而言，企业可以通过实施人力资源实践创新来影响员工的技能、动机和工作结构，以此调动员工的积极性、主动性和创造性，进而进一步提升组织的绩效。事实上，这些人力资源管理实践与组织的主观绩效、生产力、财务绩效与市场价值间的关系，在过去战略人力资源管理的相关研究中已证实有显著的关联性存在[10,12-16]。由此本研究假设：

H1：2015年人力资源管理实践与2016年组织绩效正向相关。

H2：2015年人力资源管理实践与2018年组织绩效正向相关。

H3：当控制2016年绩效时，2015年人力资源实践对2018年组织绩效有正向影响。
1.3.2 组织绩效对人力资源实践创新的影响
另外，也有一部分学者认为是绩效导致了人力资源创新实践而非人力资源实践导致绩效。这种模型认为高绩效组织本来就拥有稀缺资源，这些收益较好的公司能用多种方式与他们的员工分享利益：能提供更高的薪水和分红，能投资于提供更多的培训与发展机会，能开发更广阔的甄选实践，能够允许员工更多地参与团队、质量循环以及其他的授权活动。所以，本研究也试图验证是否组织绩效能带来较高水平的人力资源实践。由此本研究假设：

H4：2016年组织绩效与2017年人力资源管理实践正向相关。

H5：当控制2015年人力资源实践时，2016年组织绩效对2017年人力资源实践有正向影响。
2 研究设
2.1 样本描述

本研究的企业样本为地市级、区（县）级的供电局。问卷的发放方式主要是通过省公司人力资源部向下属各级供电局发放，所以，答题者较为重视，问卷的回收率也较高。2015年3月份我们共发放问卷60份，2016年年底共回收51份，40份（78.4%）的样本企业均位于广东省，其余来自浙江省。2017年3月份再次向样本企业发放60份问卷，2018年年底共回收问卷50份，其中40份样本企业位于广东省，其余来自浙江省。问卷发放与填答对象均为各供电局的人力资源管理人员。

样本的描述性统计分析结果表明，在填写问卷的人员中，中层管理人员占40.2%，基层管理人员占59.8%；在企业规模方面，平均人数为1 019人，最少为107人，最多达5 427人。在2015年和2018年填写问卷的人员中，中层管理人员占41.3%，基层管理人员占58.7%；在企业规模方面，平均人数为1 110人，最少为115人，最多达5 512人。所有企业皆为垄断性行业的国有企业。
2.2 变量测量

本研究中，问卷中变量的测量都采用里克特5点评价刻度：1 表示“完全不符合”或“很低”，5 表示“完全符合”或“很高”。为降低不同量级对结果的影响，本研究对所有的自变量进行了标准化处理。
2.2.1 人力资源实践创新的测量
本研究参考Delery等[2]的研究，用28个项目来衡量企业的创新人力资源管理实践，涉及的人力资源实践活动分别是招聘、员工发展、薪酬、绩效评估和员工关系。2015年人力资源实践α信度系数分别为0.806、0.745、0.713、0.872、0.737；2017年人力资源实践α信度系数分别为0.789、0.766、0.745、0.801、0.823。
2.2.2 组织绩效的测量
由于本文所研究的供电企业都从属于两大电网公司，财务方面都实行“收支两条线”管理，而且，每个供电局的收入受当地的经济环境影响制约非常大，也不适合用财务指标作为衡量的依据，因此本研究参考Huselid[3]的研究，采用员工能力、员工士气、安全生产、客户绩效来衡量人力资源绩效。2016年人力资源绩效α信度系数分别为0.808、0.691、0.702、0.823；2018年人力资源绩效α信度系数分别为0.796、0.754、0.836、0.767、0.834。
2.2.3 控制变量
本研究视企业规模为控制变量。Youndt等[14]指出组织规模的大小将影响组织人力资源管理活动的发展，大型组织可能比小型组织有良好完善的人力资源管理活动，并可能因此有较好的表现。因此，本研究参考Youndt等[14]的衡量方式，以组织员工总数的对数作为组织规模的衡量指标。各量表的α信度都在可接受的范围，这表示各量表具有较好的信度。对量表进行验证性因子分析，模型的拟合度也基本可以接受（见表1）

表1  变量拟合指标
	指标
	χ2/df
	GFI
	RMSEA
	NFI
	CFI
	IFI

	2015年人力资源管理实践
	2.163
	0.879
	0.063
	0.883
	0.916
	0.922

	2016年人力资源绩效
	4.115
	0.896
	0.091
	0.889
	0.923
	0.918

	2017年人力资源管理实践
	2.308
	0.903
	0.069
	0.901
	0.934
	0.917

	2018年人力资源绩效
	4.134
	0.915
	0.083
	0.891
	0.908
	0.924


3 假设检验
3.1 人力资源实践创新与组织绩效的因果关系检验
3.1.1 人力资源实践创新对组织绩效的影响
表2相关分析结果显示，2016年和2018年两年所测得的组织绩效指标之间的相关较显著，人力资源管理实践之间也部分地正相关。2015年人力资源实践与2016年总体绩效、员工能力、员工士气正相关，与安全生产和客户绩效皆无显著关系；而2015年人力资源实践与2018年的总体绩效、员工能力、员工士气、安全生产等指标都显著相关，只与客户绩效不相关。就人力资源各子实践而言，5项人力资源管理实践均与各组织绩效指标部分地正相关。其中，招聘与2016年的员工能力和员工士气正相关，与2018年的总体绩效、员工能力和员工士气都显著正相关；员工发展与两年所测得的除客户绩效外的4项指标都显著正相关；薪酬只与两年的员工士气存在正向显著关系；绩效评估只与2016年的员工能力正相关，但是却与2018年的总体绩效、员工能力、安全生产、客户绩效都显著正相关；员工关系与2016年的总体绩效、员工能力和员工士气3项指标都正相关，并且在2018年也有同样的结果。从相关分析结果来看，假设H1、H2都得到验证。

为了更深入了解人力资源实践与组织绩效的关系，本研究进行了偏相关分析，即控制2016年的组织绩效，再检验2015年的人力资源实践与2018年的组织绩效的关系。从表3结果可以看到，当控制2016年的组织绩效之后，人力资源实践与总体绩效的相关程度降低了很多，从0.424（P<0.05）降至0.229（P <0.05），而与员工士气、安全生产变得不相关了，很多人力资源子实践与组织绩效的相关也不得不显著了。例如，招聘本与总体绩效、员工能力、员工士气都相关，但是当控制2016年绩效之后，仅与员工能力相关；而员工发展仅与安全生产相关，员工关系仅与员工士气相关，绩效评估和薪酬则不与任何组织绩效存在显著关系。虽然人力资源管理实践与总体绩效仍然相关，这似乎部分验证了假设H3，但是值得注意的是，由于没有测量财务数据，在没有控制2016年财务绩效的情况下，这种相关程度的剧烈下降应该足以引起我们的注意。

表2  2015年测人力资源实践创新与组织绩效的相关分析结果
	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16

	1.总体绩效(16)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.人力资源实践(15)
	0.312(*) 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.员工能力(16)
	0.925(**)
	0.302(*)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.员工士气(16)
	0.902(**)
	0.351(*)
	0.763(*)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	5.安全生产(16)
	0.611(**)
	0.286
	0.534(*)
	0.343(*)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	6.客户绩效(16)
	0.625(**)
	0.217
	0.409(**)
	0.446(*)
	0.398(*)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	7.总体绩效(18)
	0.575(**)
	0.424(*)
	0.418(*)
	0.407(*)
	0.359(*)
	0.324(*)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	8.员工能力(18)
	0.409(*)
	0.325(*)
	0.348(*)
	0.336(*)
	0.290(*)
	0.298(*)
	0.785(**)
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	9.员工士气(18)
	0.387(*)
	0.299(*)
	0.319(*)
	0.372(*)
	0.321(*)
	0.261(*)
	0.802(**)
	0.652(*)
	
	
	
	
	
	
	
	

	10.安全生产(18)
	0.338(*)
	0.319(*)
	0.290(*)
	0.320(*)
	0.342(*)
	0.275(*)
	0.691(**)
	0.475(*)
	0.331(*)
	
	
	
	
	
	
	

	11.客户绩效(18)
	0.332(*)
	0.253
	0.311(*)
	0.301(*)
	0.273(*)
	0.318(*)
	0.613(**)
	0.387(*)
	0.405(*)
	0.357(*)
	
	
	
	
	
	

	12.招聘(15)
	0.291
	0.568(*)
	0.293(*)
	0.399(**)
	0.042
	-0.028
	0.321(*)
	0.293(*)
	0.411(**)
	0.142
	0.112
	
	
	
	
	

	13.员工发展(15)
	0.368(*)
	0.654(**)
	0.329(*)
	0.393(**)
	0.305(*)
	0.147
	0.357(*)
	0.341(*)
	0.359(**)
	0.328(*)
	0.235
	0.345(*)
	
	
	
	

	14.薪酬(15)
	0.236
	0.511(**)
	0.217
	0.433(**)
	-0.112
	-0.096
	0.303
	0.267
	0.387(*)
	0.105
	0.145
	0.699(**)
	0.211
	
	
	

	15.绩效评估(15)
	0.304
	0.542(*)
	0.349(*)
	0.266
	0.246
	-0.030
	0.347(*)
	0.334(*)
	0.291
	0.311(*)
	0.326(*)
	0.410(**)
	0.162
	0.520(**)
	
	

	16.员工关系(15)
	0.396(**)
	0.588(**)
	0.340(*)
	0.446(**)
	0.236
	0.178
	0.415(**)
	0.352(*)
	0.446(*)
	0.244
	 0.178
	0.334(*)
	  0.553(**)
	0.271
	-0.090
	

	17.组织规模
	0.070
	0.182
	0.145
	0.177
	-0.181
	-0.217
	0.161
	0.115
	-0.115
	0.097
	-0.217
	0.040
	0.016
	0.071
	-0.112
	0.098


注：(*)表示P<0.05 ，(**)分别表示P < 0.01。下同
表3  2015年人力资源实践创新与组织绩效偏相关分析结果

	　变量
　
	总体绩效(16)
	员工能力(16)
	员工士气(16)
	安全生产(16)
	客户绩效(16)
	总体绩效(18)
	员工能力(18)
	员工士气(18)
	安全生产(18)
	客户绩效(18)
	　
	控制2016年绩效

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	总体绩效(18)
	员工能力(18)
	员工士气(18)
	安全生产(18)
	客户绩效(18)

	人力资源实践
	0.312(*)
	0.302(*)
	0.351(*)
	0.286
	0.217
	0.424(*)
	0.325(*)
	0.299(*)
	0.319(*)
	0.253
	0.229(*)
	0.255(*)
	0.111
	0.17
	 -0.136

	招聘
	0.291
	0.293(*)
	0.399(**)
	0.042
	-0.028
	0.321(*)
	0.293(*)
	0.411(**)
	0.142
	0.112
	0.134
	0.266(*)
	0.196
	0.029
	-0.119

	员工发展
	0.368(*)
	0.329(*)
	0.393(**)
	 0.305(*)
	0.147
	0.357(*)
	0.341(*)
	0.359(**)
	0.328(*)
	0.235
	0.115
	0.193
	0.214
	 0.231(*)
	0.140

	薪酬
	0.236
	0.217
	0.433(**)
	-0.112
	-0.096
	0.303
	0.267
	0.387(*)
	0.105
	0.145
	0.176
	0.203
	0.197
	-0.117
	-0.112

	绩效评估
	0.304
	0.349(*)
	0.266
	0.246
	-0.03
	0.347(*)
	0.334(*)
	0.291
	0.311(*)
	 0.326(*)
	-0.041
	0.124
	0.098
	-0.125
	0.187

	员工关系
	 0.396(**)
	0.340(*)
	0.446(**)
	0.236
	0.178
	 0.415(**)
	0.352(*)
	0.446(*)
	0.244
	0.178
	0.127
	0.158
	  0.245(*)
	0.163
	0.092


3.1.2 组织绩效对人力资源实践创新的影响
为了探讨到底是人力资源实践影响组织绩效还是组织绩效影响人力资源实践，本研究将2016年组织绩效与2017年人力资源实践做相关分析和偏相关分析，结果分别见表4、表5所示。从分析结果可以看出，控制2015年的人力资源管理实践观察2016年组织绩效与2017年人力资源实践的关系，总体绩效与人力资源管理实践及其各子实践（招聘除外）都存在显著正相关关系，而员工能力与薪酬除外的各子实践显著正相关，安全生产也与人力资源实践和员工发展显著正相关，只有客户绩效没有与人力资源管理实践或是任何一项子实践存在显著相关关系。

（1）当控制2015年人力资源实践之后，可以看到2016年组织绩效对2017年人力资源实践的影响剧烈下降了，总体绩效未能对力资源管理实践或是任何一项子实践有显著影响，仅有员工能力与2017年的人力资源管理实践和招聘子实践显著正相关，而其他绩效都不与任何人力资源子实践存在显著关系。此外，2015年人力资源实践与2016年组织绩效的相关系数为0.424（P <0.05），2016年组织绩效与2017年人力资源实践的相关系数为0.334
（P <0.05），从这两个数据看来，似乎人力资源实践与未来绩效的关系比组织绩效与未来人力资源实践的相关程度要高，因此假设H4得到部分证实。

（2）当同时控制2016年的组织绩效之后，2015年人力资源实践与总体绩效显著相关；而当控制2015年人力资源实践后，2016年总体绩效并不与任何人力资源实践存在显著相关关系。从这点上说，我们似乎可以认为人力资源实践是影响组织绩效的一个主要因素。但是，正如前面所说的，我们必须注意到，当控制2016年的组织绩效时，我们并没有控制企业的财务绩效，而主张绩效导致人力资源实践的观点恰恰认为收益较好的公司能用多种方式与他们的员工分享利益，并且有能力在人力资源的培育上投入更多。所以本研究结果尚不足以说明是人力资源管理实践导致了组织绩效。因此，假设H5没有获得证实。

表4  2016年组织绩效与2017年人力资源实践创新的相关分析结果
	变量
	人力资源实践(17)
	招聘(17)
	员工发展(17)
	薪酬(17)
	绩效评估(17)
	员工关系(17)
	总体绩效(16)
	员工能力(16)
	员工士气(16)
	安全生产(16)
	客户绩效(16)

	人力资源实践(17)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	招聘(17)
	0.502(**)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	员工发展(17)
	0.409(**)
	0.321(*)
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	薪酬(17)
	0.465(*)
	0.366(*)
	0.207
	
	
	
	
	
	
	
	

	绩效评估(17)
	0.533(*)
	0.217
	-0.187
	 0.415(*)
	
	
	
	
	
	
	

	员工关系(17)
	 0.500 (**)
	0.340(*)
	0.388(**)
	0.243
	0.164
	
	
	
	
	
	

	总体绩效(16)
	0.334(*)
	0.257
	0.284(*)
	0.236
	 0.289(*)
	0.309(*)
	
	
	
	
	

	员工能力(16)
	0.318(*)
	0.333(*)
	0.281(*)
	0.173
	 0.327(*)
	0.385(*)
	0.925(**)
	
	
	
	

	员工士气(16)
	0.303(*)
	0.295(*)
	0.287(*)
	 0.294(*)
	0.209
	0.204(*)
	0.902(**)
	0.763(*)
	
	
	

	安全生产(16)
	0.290(*)
	0.176
	0.234(*)
	0.152
	-0.177
	0.123
	0.611(**)
	0.534(*)
	0.343(*)
	
	

	客户绩效(16)
	0.184
	0.169
	0.188
	-0.103
	0.196
	0.057
	0.625(**)
	0.409(**)
	0.446(*)
	0.398(*)
	

	组织规模(log人)
	0.138
	-0.021
	0.073
	0.214
	0.109
	0.059
	-0.013
	0.176
	0.119
	-0.123
	-0.091


表5  2016年组织绩效与2017人力资源实践创新的偏相关分析结果
	　变量
　
	人力资源实践(17)
	招聘(17)
	员工发展(17)
	薪酬(17)
	绩效评估(17)
	员工关系(17)
	控制15年人力资源实践

	
	
	
	
	
	
	
	人力资源实践(17)
	招聘(17)
	员工发展(17)
	薪酬(17)
	绩效评估(17)
	员工关系(17)

	总体绩效(16)
	0.334(*)
	0.257
	0.284(*)
	0.236
	0.289(*)
	0.309(*)
	0.192
	0.141
	0.236
	0.133
	0.177
	0.209

	员工能力(16)
	0.318(*)
	 0.333(*)
	0.281(*)
	0.173
	0.327(*)
	0.385(*)
	 0.234(*)
	 0.273(*)
	0.109
	0.058
	0.209
	0.143

	员工士气(16)
	0.343(*)
	 0.295(*)
	0.347(*)
	 0.314(*)
	0.209
	0.204(*)
	0.158
	0.043
	0.215
	-0.091
	-0.059
	0.071

	安全生产(16)
	0.290(*)
	0.176
	0.234(*)
	0.152
	-0.177
	0.123
	0.149
	-0.012
	0.113
	0.041
	0.103
	0.118

	客户绩效(16)
	0.184
	0.269
	0.188
	-0.103
	0.196
	0.057
	0.097
	0.181
	-0.028
	0.116
	0.074
	-0.154


4  结论与讨论
4.1 人力资源实践创新对组织绩效的影响
从结果也可以看到，首先，人力资源管理实践与随后的总体绩效（2015年人力资源实践与2018年组织绩效）相关程度最高（0.424），而且各人力资源子实践与最多绩效指标相关（与员工能力、员工士气、安全生产、客户绩效等指标都相关）。但就这一点来看，这些结果必然会为这样一个理念提供更多的支持，那就是实施更加进步的人力资源实践会导致更高的组织绩效[17]。其次，当控制了2016年绩效之后，或者控制2015年人力资源实践之后，人力资源实践与组织绩效的相关程度剧烈下降甚至消失不见了，这给了我们极大的警觉来推断人力资源实践影响组织绩效的方向。我们还可以看到，当控制2016年的组织绩效之后，2015年人力资源实践与总体绩效的相关系数由原来的0.424（P<0.05）下降到了0.229
（P <0.05），而与员工士气、安全生产变得不相关了，很多人力资源子实践与组织绩效的相关也不得不显著了。例如，招聘本与总体绩效、员工能力、员工士气都相关，但是当控制2016年绩效之后，仅与员工能力相关；员工发展仅与安全生产相关，员工关系仅与员工士气相关，并且相关程度也下降了许多；绩效评估和薪酬则不与任何组织绩效存在显著关系。这与Wright[6]的研究结果相一致。
4.2 组织绩效对人力资源实践创新的影响

当控制2015年人力资源实践后，2016年总体绩效与并不与2017年任何人力资源实践存在显著相关关系，仅有员工能力与人力资源实践和招聘存在显著相关关系，其相关实践也由原来的0.318（P <0.05）和0.333（P <0.05）分别下降到了0.234（P <0.05）和0.273（P <0.05）。与前面比较，人力资源实践与未来组织绩效的相关程度要大于组织绩效与未来人力资源实践的关系。但是必须注意到两点：一是当控制2016年的组织绩效时，我们并没有控制企业的财务绩效，而主张绩效导致人力资源实践的观点恰恰认为，收益较好的公司能用多种方式与他们的员工分享利益，有能力在人力资源的培育上投入更多，因此，可能导致本研究的结果没有足够的说服力。再者，由于是将2015年人力资源实践与2018年组织绩效和2016年组织绩效与2017年人力资源实践做比较，两组之间没有一个变量是相同的，所以其两两之间的相关系数大小并不能说明其中一组比另外一组更相关，我们仍然要慎重地作出因果顺序论断。
4.3 研究创新
以往的研究更多的是采用横截面数据，本研究采用纵向研究的方法，收集了2015年到2018年之间供电企业人力资源实践创新和组织绩效的数据，数据样本收集有创新。研究结果表明：一是人力资源管理实践与随后的总体绩效（2015年人力资源实践与2018年组织绩效）相关程度最高（0.424），但是当控制了2016年绩效之后，或者控制2015年人力资源实践之后，人力资源实践与组织绩效的相关程度剧烈下降甚至消失不见了；二是当控制2015年人力资源实践后，2016年总体绩效与并不与2017年任何人力资源实践存在显著相关关系，这给了我们极大的警觉来推断人力资源实践与组织绩效之间的因果顺序关系。这个分析结果无论对理论界还是人力资源管理实践都具有相当价值。
4.4 研究局限

首先，本研究分别收集了2015年到2018年人力资源实践和组织绩效的数据，这样的时间间隔是否合适？能否完全捕获因果关系所导致的影响？其次，我们并没有测量组织财务绩效的指标；再次，仅对供电企业这样一个国有垄断的区域性经营的公益型企业进行研究，本研究结果要想推广到其他行业可能并不适用；最后是必须认识到潜在的、没有测量到的变量的问题，例如经济环境、企业所处地区、劳动力市场等。
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