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摘要：本文研究了柔性人力资源管理（含资源柔性人力资源管理与协调柔性人力资源管理）、环境竞争性和双元创新之间的关系。以235家高新技术企业为实证样本，结果表明：资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理均能够促进双元创新；与协调柔性人力资源管理相比，资源柔性人力资源管理对双元创新的促进作用更强。环境竞争性能够正向调节资源柔性人力资源管理与双元创新之间的关系，而环境竞争性仅正向调节协调柔性人力资源管理与突破性创新之间的关系。
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Abstract: This paper studies the relationship between flexible human resource management (including resource flexible human resource management and coordinated flexible human resource management), environmental competitiveness and dual innovation. Taking 235 high-tech enterprises as empirical samples, the results show that resource flexible human resource management and coordinated flexible human resource management can promote dual innovation; Compared with coordinated flexible human resource management, resource flexible human resource management plays a stronger role in promoting dual innovation. Environmental competitiveness can positively regulate the relationship between resource flexibility human resource management and dual innovation, while environmental competitiveness can only positively regulate and coordinate the relationship between flexible human resource management and breakthrough innovation.
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1引言
近年来，双元创新成为创新管理领域的热点问题【1-3】。所谓双元创新是指企业同时实施渐进性创新与突破性创新。为满足动态环境下的竞争性需求，企业须兼顾好两类创新【4】。创新管理领域学者指出实施双元创新对企业发展的重要意义，如He认为渐进性创新有利于短期绩效的改善，突破性创新有利于长期绩效的改善[5]，即实施双元创新有利于企业短期生存与长远发展。Tushman和O’Reilly认为两类创新活动的同时实施有助于组织获得更高的绩效水平[6]。考虑到双元创新对企业发展的重要性，创新管理领域学者围绕其前因变量作了大量的探索，取得了丰硕的研究成果。有研究指出：企业实现双元创新的关键在于准确把握对两类创新具有同向影响的变量（前因变量）【7-9】。梳理已有的研究文献发现，双元创新多作为后果变量进行研究。具体到双元创新的后果变量，较多围绕两类创新活动所需要的知识资源展开，如学者们研究了对双元创新活动有着重要影响的因素（或变量），如社会资本【1】、智力资本【10-11】和知识基础【12】等，相关研究证实了上述因素（或变量）对双元创新具有显著的正向影响，为企业实现高水平的双元创新的提供证据。
当前，有关柔性人力资源管理的研究尚处于起步阶段，研究成果“寥若晨星”【13】。就柔性人力资源管理与技术创新两者之间的关系而言，有研究指出：组织创新能力提升与员工的创新动机及创新能力等因素密切相关，而员工创新动机与创新能力又在很大程度上取决于组织中的人力资源系统【14-17】。柔性人力资源管理是组织为实现复兴与变革而采取的灵活管理模式【18】，将深刻影响组织中的人力资源系统。柔性人力资源管理通过影响员工的创新动机及创新能力，进而影响组织双元创新水平。然而，学术界对柔性人力资源管理与双元创新之间究竟存在怎样的关系这一问题，尚缺少系统的理论分析与实证研究。从已有的研究来看，仅学者叶一娇研究了柔性人力资源管理、动态能力与组织技术创新三者之间的关系，实证表明柔性人力资源管理的两个维度（资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理）均能够促进组织技术创新【13】。该研究中虽涉及了柔性人力资源管理与组织技术创新两个变量之间的关系，遗憾的是该研究中未能对组织技术创新类型细分，而是将组织技术创新视为整体变量，创新领域有学者指出不对组织技术创新类型细分有可能会影响实证结论的准确性【5，19】，这也可能是导致当前部分实证研究结论不一致的重要原因。有鉴于此，本研究首先依据技术创新新颖程度将其划分为渐进性创新与突破性创新。柔性人力资源管理作为组织内部的人力资源管理实践，有助于提高组织员工知识和技能的多样性，能够实现这些知识和技能的有效调配【20】。基于此，本文首先研究柔性人力资源管理与双元创新之间的关系。
此外，考虑到双元创新活动的实施将受组织环境情境因素影响，环境竞争性作为重要的环境情境因素（或变量），其能够影响双元创新活动得到证实[21- 25]。组织环境情境将会影响员工的技术创新行为，如环境竞争性会鼓励或者抑制员工知识获取的积极性与主动性，从而影响企业双元创新活动。对于管理者而言，如何选择与组织环境相匹配的技术创新策略，推动组织实现高水平的双元创新就显得尤为重要。因此，有必要将环境竞争性纳入研究框架，考察环境竞争性在柔性人力资源管理与双元创新之间发挥着怎样的调节作用？把环境竞争性作为调节变量引入，不仅有利于更好地把握柔性人力资源管理对双元创新的作用边界，还有利于企业管理者依据组织环境情境科学地实施双元创新。
2 理论分析与研究假设

2.1柔性人力资源管理对双元创新的影响
柔性人力资源管理是在战略柔性、人力资源柔性等概念基础上产生的【20】。学者Chang将柔性人力资源管理划分为资源柔性人力资源管理和协调柔性人力资源管理，其中资源柔性人力资源管理指组织为培育多样化的知识和技能而开展的人力资源管理实践，协调柔性人力资源管理指组织为高效地调配员工而开展的人力资源管理实践【20】。科学高效的人力资源管理体系为企业实施渐进性创新与突破性创新注入动力【26】。就技术创新活动所依知识而言，渐进性创新以原先知识为基础，突破性创新以新知识为基础【22】。知识作为组织创新中最具价值的创新资源，柔性人力资源管理实践有助于获取、挖掘以及培育组织中的创新知识资源，能够丰富组织中的创新知识库，促进两类技术创新活动较好地开展。
资源柔性人力资源管理能够丰富组织中的知识存量，为企业实施技术创新活动提供丰富的创新知识资源【13】。通过广泛、多元化的职业设计，能够为员工获取多样化的知识创造较好的学习机会【27-29】，为企业实施渐进性创新与突破性创新奠定坚实的知识资源基础。员工拥有多样化的知识有助于组织更为灵活地适应外部环境的变化，更好地把握市场中渐进性创新的演进趋势以及可能出现的突破性创新，推动双元创新的高水平开展。奚雷指出组织学习有利于企业双元创新水平的提升【30】，组织学习的效果取决于员工的学习机会和学习能力【31】。资源柔性人力资源管理有助于员工获得多样化的知识或技能，能够开阔员工的视野，增强捕获组织内外部创新知识（或信息）的能力，为员工创造较好的学习机会，能够有效提升员工的学习能力，并为高水平的组织学习奠定良好的知识基础，促进组织学习能力的提升，达到提升组织双元创新水平。即资源柔性人力资源管理有助于员工接触多样化的知识，为学习、消化、吸收、整合、应用以及创造新知识提供了机会，有助于扩充企业的双元创新知识库，破解实施双元创新所面临的知识资源困境，有利于企业实现较高水平的渐进性创新与突破性创新。
协调柔性人力资源管理能够为企业技术创新（含渐进性创新与突破性创新）提供动力【13】。与单一的技术创新活动，如渐进性创新（或者突破性创新）相比，双元创新活动的开展对企业技术创新知识资源提出了更高的要求。为了更好地满足企业实施双元创新活动的要求，通过协调柔性人力资源管理高效地调配组织中的人力资源成为企业的重要选择。学者叶一娇【13】指出协调柔性人力资源管理通过科学的岗位调配、员工之间的岗位轮换以及非正式网络等3个方面对组织技术创新活动产生积极影响。基于学者叶一娇的观点，笔者认为协调柔性人力资源管理对企业双元创新的影响主要体现如下3个方面：（1）科学地进行岗位调配，将员工调配到合适的岗位，有利于发挥员工所长，提高员工工作积极性与主动性，激发员工的潜在创造能力，能够更加充分地发挥员工的创造性才能，为企业双元创新“献计献策”，促进企业渐进性创新水平和突破性创新水平的提升；（2）员工之间的岗位轮换为员工接触与学习新知识（或新技术）提供了极好机会，有利于员工现有知识与新知识之间的碰撞与融合，为开展渐进性创新和突破性创新奠定了坚实的技术创新知识基础；（3）科学的人员调配能够加速企业内部非正式网络的形成，便于组织内部成员之间的隐性知识交流、分享与学习，有助于缓解实施双元创新过程中所面临的知识资源困境，实现高水平的双元创新。即协调柔性人力资源管理通过科学调配组织中的人力资源，有利于更好地配置企业员工，促进员工间的知识分享与知识学习，提升渐进性创新与突破性创新。
因此，提出如下假设：
H1a 资源柔性人力资源管理能够促进渐进性创新；
H1b资源柔性人力资源管理能够促进突破性创新；
H1c协调柔性人力资源管理能够促进渐进性创新；
H1d协调柔性人力资源管理能够促进突破性创新。
2.2环境竞争性的调节作用
环境竞争性由竞争对手威胁程度、竞争强度等体现，反映外部环境激烈程度[32]。环境竞争性强表明竞争压力大、效率高以及诱发低价格[33]。环境竞争性水平较高时，企业为避免在激烈竞争过程中出局，将通过加强实施两类技术创新，以满足短期生存与长远发展的需要，即企业将倾向于加速开展渐进性创新与突破性创新两类技术创新活动来适应组织内外部激烈的竞争环境。激烈的竞争环境将打破组织稳定的局面，促使组织内部成员之间更好地进行知识交流与知识分享，并主动学习、消化、吸收以及应用来自其他部门的知识，应对未来可能出现的各种挑战[34]。
环境情境的改变将会诱发组织技术创新行为，为灵活地应对激烈的竞争环境，企业将寻求变革[35]。面临激烈竞争的环境，企业管理者将更加注重运用资源柔性人力资源管理发展员工多样性的知识与技能，满足企业实施渐进性创新与突破性创新对创新知识（或技能）的需求，促进两类创新活动较好地开展，即环境竞争性能够正向调节资源柔性人力资源管理与渐进性创新、突破性创新之间的关系。
面对激烈竞争环境的压力下，企业管理者还将通过对人力资源进行重新调配，即通过科学高效的人力资源调配，更好地实现人岗匹配，以便充分挖掘企业员工实施双元创新的潜力，促进渐进性创新水平与突破性创新水平的提升，即环境竞争性能够正向调节协调柔性人力资源管理与双元创新之间的关系。因此，提出如下假设：
H2a环境竞争性正向调节资源柔性人力资源管理与渐进性创新之间的关系；
H2b环境竞争性正向调节资源柔性人力资源管理与突破性创新之间的关系；
H2c环境竞争性正向调节协调柔性人力资源管理与渐进性创新之间的关系；
H2d环境竞争性正向调节协调柔性人力资源管理与突破性创新之间的关系。
2.3概念模型

根据上述理论与假设，构建了柔性人力资源管理、双元创新和环境竞争性之间的关系模型，即概念模型，如图1所示。
                                   


         图1  概念模型
3研究方法
3.1研究样本与数据收集
以江苏、山东、浙江和安徽等地区高新技术企业为调研对象，考虑到企业高管或技术主管熟悉柔性人力资源管理、双元创新和环境竞争性等研究变量内容，因此，本文选取企业高管或技术主管作为调研对象。问卷调研时间为2020年8月上旬至2021年1月上旬，历时近5个月。数据采集由现场与网络两种方式，现场发放415份，收回221份，有效问卷205份。网络发放200份，收回36份，有效问卷30份。两种方式共发放问卷615份，收回257份，有效问卷235份，有效回收率38.21%。研究数据涉及235家企业，具体行业分布：新能源产业65家，占比27.66%；新材料产业45家，占比19.15%；生物医药业41家，占比17.45%；航天工业37家，占比15.74%；电子信息产业32家，占比13.62%；其他产业企业15家，占比6.38%。考虑测量问卷均由同一对象填答可能造成同源偏差问题，本研究采用Harman单因子进行检验，结果表明不研究不存在同源偏差问题。
3.2变量测量
柔性人力资源管理。参考Chang（2013）等【36】开发的测量量表，其中资源柔性人力资源管理采用5个测量问项测量，如“为核心知识员工提供轮岗机会，有助于他们获取各种技能”、“广泛设计工作，使核心知识员工能够获得各种技能”、“提供各种培训课程，使核心知识员工能够获得执行多项工作的技能”等。协调柔性人力资源管理采用6个测量问项测量，如“科学使用绩效评估流程，实现核心知识员工之间的有效快速协调”、“采用基于团队的薪酬体系，实现核心知识型员工的高效快速协调”、“将重要信息告知核心知识员工，以便有效、快速地重新部署这些员工。”等。
双元创新。本研究借鉴He & Wong（2004）[5]、Jansen（2006）[21]、Atua-hene-Gima（2005）[37]等学者的研究，并参考国内外其他学者的研究，结合本研究实际，分别采用3个测量题项测量渐进性创新与突破性创新。渐进性创新由“企业常能改进已有产品/服务”、“企业常能改善已有产品与服务的供应效率”和“企业能够根据市场现有客户的需要扩展产品/服务”。突破性创新的测量题项包括：“推出一系列新的产品/服务”、“产品/服务取得较大改观”和“研发和销售全新产品及服务”。
环境竞争性。借鉴陈勇（2011）[38]、Jansen（2006）[20]、Birkinshaw（1998）[39]和Jaworski and Kohli（1993）[40]等学者的研究，由“企业所处市场竞争非常激烈”、“企业有相对强大竞争对手”和“企业当地市场主要通过价格竞争”等3个题项测量。
除控制变量企业年龄、企业规模采用数据采集时成立年限与员工人数外，其余变量均采用利克特7点计分法，其中1表示完全不同意，7表示完全同意。
3.3信度与效度检验
为检验问卷的信度与效度，对资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理、渐进性创新、突破性创新和环境竞争性等进行因子分析，具体如表1所示。表1中的数据表明，本研究具有较高的信度与效度。

表1 变量信度和效度检验结果

	变量
	题项
	载荷
	KMO
	Cronbach’s α 系数
	AVE
	CR

	柔性人力资源管理（RXRL）
	资源柔性人力资源管（ZY）
	ZY11
	0.770
	0.739
	0.886
	0.691
	0.918

	
	
	ZY12
	0.864
	
	
	
	

	
	
	ZY13
	0.807
	
	
	
	

	
	
	ZY14
	0.885
	
	
	
	

	
	
	ZY15
	0.826
	
	
	
	

	
	协调柔性人力资源管理(XT)
	XT11
	0.828
	0.728
	0.879
	0.625
	0.909

	
	
	XT12
	0.731
	
	
	
	

	
	
	XT13
	0.762
	
	
	
	

	
	
	XT14
	0.821
	
	
	
	

	
	
	XT15
	0.809
	
	
	
	

	
	
	XT16
	0.786
	
	
	
	

	双元创新（SC）
	渐进性创新(JC)
	JC11
	0.815
	0.698
	0.764
	0.682
	0.866

	
	
	JC12
	0.830
	
	
	
	

	
	
	JC13
	0.833
	
	
	
	

	
	突破性创新(TC)
	TC11
	0.855
	0.720
	0.825
	0.740
	0.895

	
	
	TC12
	0.871
	
	
	
	

	
	
	TC13
	0.855
	
	
	
	

	环境竞争性（HJ）
	HJ11
	0.902
	0.737
	0.868
	0.792
	0.919

	
	HJ12
	0.884
	
	
	
	

	
	HJ13
	0.883
	
	
	
	


3.4分析方法及结果
考虑须检验调节效应，采用研究结论相对可靠的多元线性回归检验，并选用SPSS23.0对数据进行处理。
（1）相关分析
对研究变量作均值与相关分析，来初步验证研究假设。由表2知，资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理、环境竞争性、渐进性创新和突破性创新等研究变量的均值处于4.38～4.67之间，即调查的资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理、环境竞争性、渐进性创新和突破性创新的均值处于较好水平，能够满足本文实证研究的需要。从资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理、环境竞争性、渐进性创新和突破性创新之间的相关系数来看，除资源柔性人力资源管理与环境竞争性具有显著的负向关系外，其他主要变量之间具有显著的正向关系，初步验证了本研究所提出的部分研究假设。
表2 变量的相关系数

	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1企业年龄
	1.00
	
	
	
	
	
	

	2企业规模
	0.676**
	1.00
	
	
	
	
	

	3资源柔性人力资源管理
	0.112
	0.132*
	1.00
	
	
	
	

	4协调柔性人力资源管理
	0.087
	0.106
	0.514**
	1.00
	
	
	

	5环境竞争性
	0.111
	0.034
	-0.150**
	0.075**
	1.00
	
	

	6渐进性创新
	0.090
	0.038
	0.429**
	0.418**
	0.154*
	1.00
	

	7突破性创新
	0.115
	0.045
	0.386**
	0.328**
	0.743**
	0.324**
	1.00

	均值
	2.37
	5.37
	4.54
	4.51
	4.47
	4.67
	4.38

	标准差
	0.57
	1.02
	0.67
	0.65
	0.89
	0.78
	0.99


注：*p<0.05； ** p<0.01；  *** p<0.001，下同。
（2）柔性人力资源管理维度与双元创新维度之间关系的检验
表3中的模型均由两个步骤，步骤1是控制变量对因变量的影响，步骤2是自变量对因变量的影响，其中步骤2-1分别为资源柔性人力资源管理对渐进性创新、突破性创新的影响，其中步骤2-2分别为协调柔性人力资源管理对渐进性创新、突破性创新的影响。表3中的各个模型，D-W值均接近2，VIF值均小于3，即变量间不存在自相关和多重共线性。控制变量系数不显著，表明规模、年龄等不影响研究结论。
模型1中，资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理回归系数分别为（β=0.433，P<0.001）、（β=0.419，P<0.001），即资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理均能够促进渐进性创新，假设H1a、H1c得到验证。
模型2中，资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理的回归系数为分别为（β=0.384，P<0.001）、（β=0.324，P<0.001），即资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理均能够促进突破性创新，假设H1b、H1d得到验证。
上述分析表明了资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理均能够促进渐进性创新、突破性创新。然而，从回归系数来看，资源柔性人力资源管理对渐进性创新、突破性创新的回归系数分别为（β=0.433，P<0.001）、（β=0.384，P<0.001），协调柔性人力资源管理对渐进性创新、突破性创新的回归系数分别为（β=0.419，P<0.001）、（β=0.324，P<0.001），即与协调柔性人力资源管理相比，资源柔性人力资源管理对渐进性创新、突破性创新具有更大的影响。
表3 柔性人力资源管理维度对双元创新维度的回归结果
	变量
	模型1 渐进性创新
	模型2  突破性创新

	
	步骤1
	步骤2-1
	步骤2-2
	步骤1
	步骤2-1
	步骤2-2

	1.企业年龄
	-0.050
	-0.068
	-0.062
	0.156
	0.140
	0.147

	2.企业规模
	0.072
	0.027
	0.036
	-0.061
	-0.100
	-0.089

	3.资源柔性人力资源理
	
	    0.433***
	
	
	 0.384***
	

	4.协调柔性人力资源理
	
	
	0.419***
	
	
	  0.324***

	R2
	0.003
	0.187
	0.177
	0.015
	0.160
	0.119

	调整后的R2
	-0.006
	0.176
	0.166
	0.007
	0.149
	0.108

	F值
	0.325
	17.671***
	16.507***
	1.802
	14.662***
	10.423


（3）环境竞争性在柔性人力资源管理维度与双元创新维度之间的调节效应检验
关于环境竞争性对柔性人力资源管理维度与双元创新维度之间的调节效应检验，第一步以渐进性创新/突破性创新为因变量，企业年龄、规模为控制变量加入回归模型；第二步，将资源柔性人力资源管理\协调柔性人力资源管理和环境竞争性一同加入回归模型；第三步将环境竞争性与资源柔性人力资源管理\协调柔性人力资源管理交互后放入回归模型。同时，为避免多重共线性对研究的影响，对资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理、渐进性创新、突破性创新和环境竞争性均进行中心化处理，调节效应的回归分析如表4、表5所示。

从表4可知，通过对比模型2、模型3发现，加入资源柔性人力资源管理与环境竞争性的交互项之后，方差解释力从23.9%增加到25.8%，且交互项回归系数为（β=0.148，P<0.05），即环境竞争性能够正向调节资源柔性人力资源管理与渐进性创新之间的关系，假设H2a通过检验。比较模型5、模型6后发现，加入资源柔性人力资源管理与环境竞争性的交互项后，模型6的方差解释力从80.8%增加到81.7%，且交互项系数为（β=0.099，P<0.01），即环境竞争性能够正向调节资源柔性人力资源管理与突破性创新之间的关系，假设H2b通过检验。
表4 资源柔性人力资源管理、环境竞争性对双元创新的回归结果
	变量
	渐进性创新
	突破性创新

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	1企业年龄
	-0.050
	-0.99
	-0.106
	0.156
	0.033
	0.028

	2企业规模
	0.072
	0.034
	0.041
	-0.061
	-0.073
	-0.069

	3资源柔性人力资源管理
	
	0.470***
	0.506***
	
	0.515***
	0.540***

	4环境竞争性
	
	0.233***
	0.276***
	
	0.820***
	0.849***

	5资源柔性人力资源管理*环境竞争性
	
	
	0.148*
	
	
	0.099**

	6 R2
	0.003
	0.239
	0.258
	0.015
	0.808
	0.817

	7调整后的R2
	-0.006
	0.226
	0.242
	0.007
	0.805
	0.813

	8 F值 
	0.325
	18.047***
	15．924***
	1.802
	242.59***
	204.31***


从表5可知，通过对比模型7、模型8后发现，加入协调柔性人力资源管理与环境竞争性的交互项后，模型8的方差解释力仍为19.3%，解释力没有增加，且交互项回归系数为（β=0.007，P>0.05），不显著，即环境竞争性未能在协调柔性人力资源管理与渐进性创新之间发挥调节作用，假设H2c不成立。对比模型9、模型10后发现，加入协调柔性人力资源管理与环境竞争性的交互项后，模型10的方差解释力从62.8%增加到63.6%，且交互项回归系数为（β=0.088，P<0.01），回归系数显著，即环境竞争性在协调柔性人力资源管理与突破性创新之间的正向调节作用通过检验，假设H2d通过检验。
为更加直观地展示环境竞争性在柔性人力资源管理与双元创新之间的调节效应，根据Aiken和West建议的程序【41】，分别采取资源柔性人力资源管理/协调柔性人力资源管理和环境竞争性的平均数加减一个标准差代入回归模型中，进行坡度检验并绘制调节效应图。如图2所示，在高环境竞争性水平下，资源柔性人力资源管理与渐进性创新之间的关系较强（β=0.649，P<0.001），而在低环境竞争性水平下，资源柔性人力资源管理与渐进性创新之间的关系相对较弱（β=0.363，P<0.001），但均处于非常显著水平。如图3所示，在高环境竞争性水平下，资源柔性人力资源管理与突破性创新之间的关系较强（β=0.635，P<0.001），而在低环境竞争性水平下，资源柔性人力资源管理对突破性创新之间的关系相对较弱（β=0.444，P<0.001），但均处于非常显著水平，与研究预期结论相符。如图4所示，在高环境竞争性水平下，协调柔性人力资源管理与突破性创新之间的关系较强（β=0.352，P<0.001），而在低环境竞争性水平下，协调柔性人力资源管理与突破性创新之间的关系相对较弱（β=0.187，P<0.001），但均处于非常显著水平，与研究预期结论相符。
表5 协调柔性人力资源管理、环境竞争性对双元创新的回归结果

	变量
	渐进性创新
	
	突破性创新

	
	模型1
	模型7
	模型8
	
	模型4
	模型9
	模型10

	1企业年龄
	-0.050
	-0.78
	-0.077
	
	0.156
	0.059
	0.077

	2企业规模
	0.072
	0.043
	0.042
	
	-0.061
	-0.049
	-0.057

	3协调柔性人力资源管理
	
	0.410***
	0.410***
	
	
	0.274***
	0.269***

	4环境竞争性
	
	0.129*
	0.129*
	
	
	0.719***
	0.719***

	5.协调柔性人力资源管理*环境竞争性
	
	
	0.007
	
	
	
	0.088*

	6 R2
	0.003
	0.193
	0.193
	
	0.015
	0.628
	0.636

	7调整后的R2
	-0.006
	0.179
	0.175
	
	0.007
	0.622
	0.628

	8 F值
	0.325
	13.751***
	10．957***
	
	1.802
	97.139***
	79.901***
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图2  环境竞争性对资源柔性人力资源管理与渐进性创新关系的调节效应
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图3   环境竞争性对资源柔性人力资源管理与突破性创新关系的调节效应
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图4   环境竞争性对协调柔性人力资源管理与突破性创新关系的调节效应
4研究结论、实践启示和未来展望
4.1研究结论
本文通过理论分析与实证研究，揭示了柔性人力资源管理（含资源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理）对双元创新（含渐进性创新、突破性创新）的影响（机理）以及在这一影响过程中环境竞争性的调节作用。本文所提出的研究假设除H2c外，其余假设均得到证实，即环境竞争性在协调柔性人力资源管理与渐进性创新之间的正向调节作用未通过检验，对此，可能的解释是本研究调研样本为高新技术企业，产品（技术）更新速度较快，面临的技术创新（尤其是突破性创新）压力较大，激烈的竞争环境下，企业高管将更加注重通过协调柔性人力资源管理来科学调配人力资源，更为注重提升企业突破性创新水平而非渐进性创新水平。
具体研究结论如表6所示。研究表明：柔性人力资源管理两个维度对渐进性创新与突破性创新均有显著的正向影响，研究结论证实了叶一娇关于柔性人力资源管理能够促进企业技术创新的观点【19】。结果表明柔性人力资源管理的确是能够同时促进渐进性创新、突破性创新的重要前因变量，对企业实施双元创新具有重要意义。相较于协调柔性人力资源管理，资源柔性人力资源管理对双元创新影响更强，对此可能的解释是：一方面表明了对高新技术企业实施双元创新活动而言，较为普遍的是面临创新知识资源不足，突破双元创新面临的知识资源瓶颈显得更为明显；另一方面表明了企业在科学调配人力资源方面的工作相对薄弱，仍有较大的提升空间，协调柔性人力资源管理的作用尚未能得到有效发挥。环境竞争性能够正向调节资源柔性人力资源管理与渐进性创新/突破性创新之间的关系，表明高度竞争的外部环境，将使得资源柔性人力资源管理对渐进性创新/突破性创新的正向作用发挥得越充分。环境竞争性在协调柔性人力资源管理与突破性创新之间起正向调节作用，表明企业面临竞争的环境下，协调柔性人力资源管理有助于突破性创新水平的提升。
4.2实践启示 

本文研究了柔性人力资源管理、双元创新以及环境竞争性三者之间的关系，并利用高新技术企业样本进行了实证，不仅丰富了双元创新理论，还具有如下启示。
第一，柔性人力资源管理对企业双元创新具有促进作用。对于实施双元创新的企业而言，当组织结构、业务流程与资源分配等无法满足实施双元创新的需要，尤其是受到内部人力资源约束时，可考虑提升柔性人力资源管理水平，以便更好地利用组织人力资源。具体可从以下四个方面入手：（1）对关键员工进行定期轮岗，通过岗位轮换培养员工多方面的能力，并能够及时发现员工的专长，有利于科学配置组织人力资源；（2）定期为员工开展技能培训，努力提升员工多样化的技能与知识；（3）注重团队集体绩效考核，引导成员更好地进行知识（技术）交流、分享与合作。(4) 注重良好学习氛围的营造，为实现高水平的柔性人力资源管理创造条件。
第二，企业高管应密切关注组织外部环境竞争性水平，充分发挥环境竞争性在柔性人力资源管理与双元创新之间的调节作用。当环境竞争性水平较高时，应该充分发挥其在资源柔性人力资源管理/协调柔性人力资源管理对突破性创新的积极作用，即高度竞争的环境下，资源柔性人力资源管理与协调柔性人力资源管理对突破性创新的积极作用将得到更为充分的发挥。此外，环境竞争性水平较高时，还应发挥环境竞争性在资源柔性人力资源管理与渐进性创新之间的调节作用，促进企业实现高水平的渐进性创新。
表6研究结论
	序号
	研究假设
	结论

	1
	H1a资源柔性人力资源管理能够促进渐进性创新；
	证实

	2
	H1b资源柔性人力资源管理能够促进突破性创新；
	证实

	3
	H1c协调柔性人力资源管理能够促进渐进性创新；
	证实

	4
	H1d协调柔性人力资源管理能够促进突破性创新；
	证实

	5
	H2a环境竞争性正向调节资源柔性人力资源管理与渐进性创新的关系；
	证实

	6
	H2b环境竞争性正向调节资源柔性人力资源管理与突破性创新的关系；
	证实

	7
	H2c环境竞争性正向调节协调柔性人力资源管理与渐进性创新的关系；
	未证实

	8
	H2d环境竞争性正向调节协调柔性人力资源管理与突破性创新的关系.
	证实


4.3研究局限与未来展望

本研究主要存在如下局限性：（1）样本的选取仅限于江苏、山东、浙江以及安徽等地区的高新技术企业，研究结论是否普适于其他地区和其他行业的企业，有待进一步实证检验。（2）本研究考察了柔性人力资源管理两个维度与双元创新两个维度之间的关系，未来可进一步考察柔性人力资源管理作为整体变量与渐进性创新、突破性创新和双元创新之间的关系，资源柔性人力资源管理与协调柔性人力资源管理两个维度之间的交互作用与渐进性创新、突破性创新和双元创新之间的关系。（3）有关柔性人力资源管理与双元创新的调节变量，本研究仅考察了环境情境因素中的环境竞争性的调节作用，未来可考虑将环境动态性、环境不确定性等环境情境变量纳入研究框架，此外，还可以进一步深化研究柔性人力资源管理与双元创新之间的关系，如探讨柔性人力资源管理与双元创新之间的中介变量，如组织能力、吸收能力等变量。
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