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摘要:通过 571 份员工样本探讨了高绩效工作系统、知识共享对企业人力资源绩效和组织绩效的影响，并验证了其
被中介的调节作用模型。结果表明:高绩效工作系统对企业绩效有显著的正向影响;知识共享在能力系统或参与系
统与组织绩效之间起调节作用;知识共享对能力系统或参与系统与组织绩效关系的调节效应以人力资源绩效为中
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Abstract: Through the empirical analysis on the 571 sample data，this paper tests the mediated moderating model in which
high performance work system，knowledge sharing and human resource performance influence organization performance． The
results show that high performance work system has significant positive effect on firm performance; knowledge sharing plays a
moderating effect on the relationship between ability system or motivation system and organization performance; especially，
this moderating effect is mediated by human resource performance．
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引言
20世纪 90年代，人们深刻认识到有效的人力资源管理
是企业提高绩效，获取竞争优势的重要手段。而将组织的
人力资源管理实践视为系统来研究成为了近年来西方人力
资源管理研究中吸引最多关注、发展最快的一种主流范
式［1］。这种系统化组合通常被称为高绩效工作系统 ( High
Performance Work System，HPWS) 。虽然大量实证研究表明
HPWS与企业绩效显著相关［2，3］，但 HPWS与企业绩效的作
用机理依然是研究中的“黑箱”［4］。目前很多研究引入中
介变量或调节变量分析该作用机制，但 HPWS是如何影响
不同层面的绩效，从近端( 人力资源绩效) 到远端 ( 组织绩
效) 依然不明确［5］。同时，当前很多企业倡导构建学习型组
织，重视组织内部的知识共享。多数研究表明，知识共享有
助于提高企业创新绩效，在 HPWS和创新绩效间起着中介
作用［6，7］。本文将基于战略人力资源管理的视角，引入知识

共享为调节变量，人力资源绩效为中介变量，构建被中介的
调节作用模型，深入探讨 HPWS对企业绩效的影响和作用
机制，进一步丰富 HPWS与企业绩效关系的研究，为管理实
践提供有价值的建议。
1 理论基础与研究假设
1． 1 HPWS与企业绩效

Appelbaum等研究认为 HPWS 是由员工能力、激励、参
与机会三个要素构成，即 AMO 模型［8］。本研究借鉴 AMO
模型，将 HPWS划分为该三个维度:能力系统、激励系统和
参与系统。其中能力系统主要包括招聘选拔和培训等; 激
励系统用以提升员工工作动机，主要包括绩效管理、薪酬管
理等;参与系统用以促使员工广泛参与企业管理，主要包括
工作设计、员工参与决策和信息分享等。同时，本文借鉴
Delaney等人的研究将企业绩效划分为人力资源绩效和组
织绩效［9］。
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HPWS与企业绩效的关系一直是战略人力资源管理领
域的研究热点。HPWS 作为一个系统，具有特质性、复杂
性、难以模仿和路径依赖的特点［10］。根据资源基础理论，
HPWS是组织重要的战略资源，有助于企业获取竞争优势。
因此，企业能够运用 HPWS构建组织核心竞争力，提高企业
绩效。为此，提出以下假设:

H1: HPWS正向影响企业绩效，即能力系统、激励系统
和参与系统正向影响人力资源绩效和组织绩效。
1． 2 知识共享的调节作用
知识共享是关于信息互换或帮助他人的一系列行为，

具有互惠成分，是知识所有者与他人分享自己的知识，将知
识从个体拥有向群体拥有的转变过程，有助于企业竞争优
势的构建［11］。在知识共享程度高的组织中，员工愿意将工
作中学到的知识分享给其他员工，为组织营造良好的学习
氛围与和谐的员工关系，利于组织整合员工的知识和能力，
提高员工整体实力，为组织创造高绩效。此时，无论 HPWS
水平如何，组织绩效都会保持在比较高的水平。相反，在知
识共享程度低的组织中，员工不愿意将自己从工作中学到
的知识技能分享给其他员工，互相保密和防范，这不利于组
织内部良好氛围的形成和组织绩效的提高。此时，HPWS
成为了提高组织绩效的主要途径，HPWS水平越高，组织绩
效提升越显著。因此，HPWS 和知识共享都能分别影响组
织绩效。综上所述，提出以下假设:

H2:知识共享调节 HPWS与组织绩效之间的关系。即
HPWS对组织绩效的影响，在知识共享程度低的情境中比
在知识共享程度高的情境中更大。
1． 3 人力资源绩效的中介作用
人力资源绩效主要指与员工相关的绩效。HPWS 可以

视作组织对员工的长期投资和支持，而根据社会交换理论，
当员工感知到组织提供的支持时，他们会感到有义务回馈组
织，进而提高人力资源绩效［12］。人是组织重要的资源，组织
的任务和目标最终都会要通过人的行为来完成，因此员工是
影响组织绩效的重要因素。充分运用 HPWS，发挥员工的能
动性和潜能，提高人力资源绩效，组织才能够获得更高绩效。
结合上文的逻辑，HPWS与人力资源绩效之间的关系还会受
到知识共享的调节。当组织中知识共享的程度高时，意味着
员工会将自己从工作中学得的知识分享给其他员工，使其他
员工也能学到更多的技能和知识，提高组织员工的整体实
力。当知识在不同的部门流动时，也为组织营造良好的学习
交流的氛围，建立起员工与管理层之间以及员工之间的和谐
关系。在这样的环境下，组织更能够吸引、培养和留住优秀
的人才，提高人力资源绩效，最终提高组织整体绩效。相反，
在知识共享程度低的组织中，员工之间不可能分享自己和他
人的经验方法等知识，在这样的环境下，组织很难吸引并留
住优秀的员工，营造员工和管理者之间以及员工之间的和谐
关系，不利于组织绩效提高。因此，知识共享对 HPWS与组
织绩效的调节效应是通过人力资源绩效为传导机制的。据
此，提出如下假设:

H3:知识共享在 HPWS 与组织绩效之间的调节作用，
以人力资源绩效为中介。
2 研究设计
2． 1 样本与数据
本文的样本数据采集于 2013 年 1 月至 3 月。在选取

样本企业时，主要考虑企业是否有正式和独立的人力资源
部门以及完善的人力资源管理措施，且较大规模的企业比
较小规模的企业更可能采取规范的人力资源管理［13］。因

此样本企业主要集中于正式员工超过 100 名的企业［14］。
本次调查主要使用纸质问卷和电子问卷两种方法收集数
据，共发放问卷 850份，收回 732 份问卷。根据研究样本的
要求，筛选后得到问卷 588份。根据无效问卷的判定，删除
问卷内容填答不完整的问卷 17份，最后整理得到有效问卷
571份，有效回收率为 67． 2%。
2． 2 非回应偏差和同源方差分析
在数据收集方面有两个问题需要解决，即非回应偏差

和共同方法偏差。首先，问卷中部分内容涉及员工对组织
的评价，当有效问卷与无效问卷( 包括未收回问卷和有缺失
项的问卷) 之间的答案可能存在偏差时，从而容易导致无回
复偏差，这可能会影响样本质量及研究结论可靠性。本文
对 161份无效问卷和 571份有效回答问卷做了 t检验，所有
t值均呈现非显著性，这表明本研究中非回应偏差不严重，
基本不会影响结果的可靠性。
在本研究中，每份问卷是由同一个体填写，容易产生同

源偏差。为了确保研究结果的准确性和可靠性，本文利用
了 Harman单因子法对回收的问卷进行了同源偏差分析，将
收集的 571份有效问卷中的所有条目同时归到一个探索性
因子分析结构中。结果发现，所有变量都载荷不到同一个
因子，有 5 个特征根大于 1 的因子，累计方差贡献率为
58. 2%。因此，数据同源误差并不严重，对研究结果影响不
大。
2． 3 变量测量
( 1) HPWS。主要采用的是 Xiao 等［15］开发的包含 15

题项的量表，其中能力系统 3题，激励系统 7题，参与系统 5
题。衡量方式采用利克特 5 点量表 ( 1 表示完全不符合，5
表示完全符合 ) 。在信度分析中，内部一致性信度系数
Cronbach'a =0． 891，各个题项的 CITC均大于 0． 5，表明该量
表的信度较好。各潜变量的信度系数分别为 0． 651、0． 808、
0． 784 。根据一般的要求，能力系统的 Cronbach'a ＜0． 7，但
它大于 0． 35 的可接受水平。验证性因子分析结果显示，
X2 /df = 10． 502，IFI = 0． 826，NFI = 0． 812，CFI = 0． 826，三个
指标均大于 0． 8，达到可接受水平; ＲMSEA = 0． 063，这都表
明了因子模型的拟合度良好。
( 2) 知识共享。量表主要来自 Lin 等［16］的研究，共 4

个题项。衡量方式采用利克特 5 点量表，1 代表完全不符
合，5代表完全符合。在信度分析中，Cronbach'a = 0． 833，各
题项的 CITC均大于 0． 5，表明该量表的信度较好。验证性
因子分析结果表明，X2 /df = 25． 834，IFI = 0. 960，NFI =
0. 959，CFI = 0. 960 都超过了 0． 9 的理想水平; ＲMSEA =
0. 059，小于 0． 08，这都表明了因子模型的拟合度很好。
( 3) 企业绩效。主要根据 Delaney 等［9］的量表测量企

业绩效，其中人力资源绩效 4题，组织绩效 4 题。衡量方式
采用利克特 5 点量表，1 代表很低，5 代表很高。在信度分
析中，Cronbach'a = 0． 856，各题项的 CITC 均大于 0． 5，表明
该量表的信度较好。验证性因子分析结果表明，X2 /df =
45． 762，NFI=0． 902，IFI = 0． 912，CFI = 0． 911，都超过了 0． 9
的理想水平; ＲMSEA=0． 067，小于 0． 08，这都表明了因子模
型的拟合度很好。
3 研究结果
3． 1 相关性分析
各变量的平均值、标准差和相关系数见表 1。可以发

现，HPWS的三个维度能力系统、激励系统和参与系统与知
识共享、人力资源绩效和组织绩效之间都存在显著相关的
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关系。此外，还检查了变异膨胀因子值介于 1． 004到 1． 031 之间，表明变量之间不存在多重共线性。

表 1 各变量的均值、标准差和相关系数表
M SD 1 2 3 4 5

能力系统 ( AS) 3． 34 0． 70 1

激励系统 ( MS) 3． 01 0． 66 0． 075* 1

参与系统 ( OS) 3． 09 0． 71 0． 069 0． 033 1

知识共享 ( KS) 3． 30 0． 69 0． 440＊＊＊ 0． 549＊＊＊ 0． 629＊＊＊ 1

人力资源绩效 3． 26 0． 68 0． 449＊＊＊ 0． 113＊＊ 0． 639＊＊＊ 0． 582＊＊＊ 1

组织绩效 3． 21 0． 62 0． 398＊＊＊ 0． 570＊＊＊ 0． 612＊＊＊ 0． 470＊＊＊ 0． 716＊＊＊

注: ＊＊＊p＜0． 01，＊＊p＜0． 05，* p＜0． 1; n=571
3． 2 假设检验
表 2的层级回归结果检验了本文的 3 个假设。模型 1

纳入了企业年龄、规模、类型及行业作为研究的控制变量。
模型 2将 HPWS的三个维度对组织绩效进行回归。结果显
示，能力系统( β=0． 125，p＜0． 01) 、激励系统( β = 0． 230，p＜
0． 01) 和参与系统( β = 0． 363，p＜0． 01) 对组织绩效有显著
的正向影响。另外，在模型 6中，同样显示能力系统( β = 0．
161，p＜0． 01) 、激励系统( β=0． 301，p＜0． 01) 和参与系统( β
=0． 328，p＜0． 01) 对人力资源绩效有显著的正向影响。假
设 H1得到全部验证。模型 3将知识共享纳入模型，回归结
果表明知识共享对组织绩效有显著的正向影响( β = 0． 088，
p＜0． 05) 。模型 4检验了知识共享对高绩效工作系统与组
织绩效关系的调节作用。如表 2 所示，知识共享对能力系
统( β=0． 175，p＜0． 01) 和参与系统( β= －0. 151，p＜0． 05) 与
组织绩效之间关系的调节作用显著，对激励系统与组织绩
效之间关系的调节作用并不显著，假设 2 得到部分证实。
从图 1中可见，在低知识共享的组织中，能力系统对组织绩
效的影响比在高知识共享的组织中更强。图 2 则显示，在
低知识共享的组织中，参与系统对组织绩效的影响比在高
知识共享的组织中更强。

据 Muller等的判断标准［17］，本文要验证被中介的调节
效应需满足四个条件: ( 1) 组织绩效对控制变量、HPWS、知
识共享和交互项( HPWS的三个维度与知识共享的乘积) 的
回归中，交互项系数显著 ( 模型 4 ) ; ( 2 ) 人力资源绩效对
HPWS、知识共享、交互项的回归中，交互项系数显著( 模型
7) ; ( 3) 对 HPWS、知识共享、交互项和人力资源绩效的回归
中，人力资源绩效系数显著( 模型 5) ，且第三步中交互项系
数不再显著或者降低。如表 2所示，在模型 4 中，能力系统
和参与系统与知识共享的交互项系数显著，而激励系统与
知识共享的乘积系数不显著。在模型 7 中，能力系统( β =
0． 202，p＜0． 01) 和参与系统( β=－0． 139，p＜0． 05) 与知识共
享的交互项对人力资源绩效具有显著影响。在模型 5 中，
人力资源绩效与组织绩效显著正相关 ( β = 0． 524，p ＜
0. 01) ，且参与系统与知识共享的交互项系数不再显著，能
力系统与知识共享的乘积系数虽然显著，但是对组织绩效
的影响减小 ( β = 0． 175，p ＜ 0． 01 变化为 β = 0． 069，p ＜
0. 05) 。这表明知识共享对能力系统和参与系统与组织绩
效关系的调节效应以人力资源绩效为中介。因此，假设 3
得到部分验证。

表 2 层级回归结果

变量

组织绩效 人力资源绩效

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7

公司年限 0． 086＊＊ 0． 083＊＊ 0． 088＊＊＊ 0． 088＊＊＊ 0． 089＊＊＊ －0． 014 －0． 003

员工总数 0． 071* 0． 053 0． 005 0． 014 0． 031 －0． 027 －0． 033

企业类型 0． 131＊＊＊ 0． 095＊＊＊ 0． 094＊＊＊ 0． 097＊＊＊ 0． 110＊＊＊ －0． 024 －0． 024

行业类型 －0． 067 －0． 040 －0． 042 －0． 034 －0． 032 －0． 006 －0． 003

AS 0． 125＊＊＊ 0． 112＊＊＊ 0． 146＊＊＊ 0． 059* 0． 161＊＊＊ 0． 166＊＊＊

MS 0． 230＊＊＊ 0． 207＊＊＊ 0． 193＊＊＊ －0． 074 0． 301＊＊＊ 0． 227＊＊＊

OS 0． 363＊＊＊ 0． 332＊＊＊ 0． 331＊＊＊ 0． 203＊＊＊ 0． 328＊＊＊ 0． 245＊＊＊

KS 0． 088＊＊ 0． 067 －0． 041 0． 207*

AS×KS 0． 175＊＊＊ 0． 069＊＊ 0． 202＊＊＊

MS×KS 0． 055 0． 037 0． 034

OS×KS －0． 151＊＊ －0． 079 －0． 139＊＊
人力资源
绩效

0． 524＊＊＊

Ｒ2 0． 026 0． 422 0． 426 0． 448 0． 578 0． 465 0． 520

△Ｒ2 0． 026 0． 396 0． 004 0． 022 0． 130 0． 465 0． 055

F 3． 749＊＊＊ 58． 634＊＊＊ 52． 113＊＊＊ 41． 188＊＊＊ 63． 469＊＊＊ 71． 582＊＊＊ 56． 961＊＊＊

注:表中数据均为标准化回归系数，＊＊＊p＜0． 01，＊＊p＜0． 05，* p＜0． 1; n=571
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图 1 知识共享对能力系统与组织绩效的调节作用 图 2 知识共享对参与系统与组织绩效的调节作用

4 结论与讨论
4． 1 结论
本文基于战略人力资源管理视角，引入知识共享为调

节变量，人力资源绩效为中介变量，构建被中介的调节作用

模型，探讨了 HPWS与企业绩效的关系。以下是主要结论
和启示:

第一，HPWS对企业绩效具有正向促进作用。研究发
现 HPWS的三个维度均与企业绩效显著正相关，假设 1 得
到支持。这表明组织可以充分运用 HPWS 提高企业绩效。
我国人力资源管理起步较晚，企业人力资源管理水平较低，

不利于企业长远发展。企业应该积极采用 HPWS，构建企
业的核心竞争力。运用能力系统提高员工的工作技能，运
用激励系统激励员工努力实现组织目标，运用参与系统鼓

励员工参与组织管理，促进组织绩效的全面提高。
第二，知识共享调节能力系统或参与系统与组织绩效

之间的关系。研究发现在知识共享程度高的组织中，由于
员工之间和员工与管理层充分的沟通和互动，相互分享自

己在工作和管理中所学到的知识和技能等，不仅可以营造

良好的组织氛围，而且可以提高员工的整体实力，因此能力

系统或参与系统对组织绩效的作用相对较小; 而在低知识

共享的组织中，HPWS 与组织绩效的关系主要依赖于系统
自身，因此能力系统和参与系统水平的高低就会极大地影

响组织绩效。换言之，知识共享对能力系统或参与系统对
组织绩效的影响具有替代作用。因此，组织应该倡导员工
之间的知识共享，构建学习型组织，促进企业的可持续发

展。但是知识共享对激励系统的调节作用不显著，本文认
为这可能与我国企业部分人力资源管理实践的“形式主
义”有关［18］，如薪酬机制并未与绩效考核挂钩。
第三，知识共享对能力系统和参与系统与组织绩效关

系的调节作用以人力资源绩效为中介。组织可以利用能力
系统选拔优秀员工并开发其潜能，提高员工的技能;运用薪

酬、绩效、利润分享等实践技术，激励员工提高工作效率，实
现组织目标;利用参与系统，让员工积极参与企业的管理。
同时，知识共享可以促进各种知识经验等在不同部门和员

工之间流动，构建员工和管理层以及员工之间的和谐关系，

提高企业的人力资源绩效，为组织绩效的提高提供保障。
综上所述，HPWS无论是通过人力资源绩效还是通过

知识共享来影响组织绩效，归根到底都是在试图影响员工

本身。因此，企业应该树立以人为本的观念，重视人力资源

管理与开发，关注员工发展，企业应该正确运用 HPWS，促
进组织知识共享，实现员工的全面发展，提高企业绩效。
4． 2 研究不足
本研究也存在以下不足: 一是在数据的收集中，如果

HPWS、知识共享、企业绩效的量表分别由员工和人力资源
部门经理或相关部门经理填答，将有效避免被调查者对某

些变量如企业绩效不了解而凭空填答造成的信息偏差; 二

是组织绩效还包括财务绩效、运作绩效等;三是关于激励系
统的相关假设并未得到验证，还需要进行后续的相关调查

研究，探索背后的现实原因。
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稳定的时期，其作用同样明显。人力资本水平则随着分位
数的提高对行业内技术溢出效应的促进作用逐渐下降，说

明对于我国西部落后地区的产业发展而言，行业内技术溢

出越难发生，越应该从人力资本角度着手去思考对策。行
业技术差距因素则随着分位数水平的逐渐加大，对行业内

技术溢出的影响由负转正，但并不显著。这反映了只有存
在较大的技术空间，才更易于产生溢出; 而行业自主研发

水平则刚好相反，从理论上不难理解，行业自主研发水平

越高，越能够抑制外部技术的进入。
3 结论及政策启示
本文对甘肃省承接区际产业转移行业内技术溢出效

应进行联动研究，得出以下几点结论:

第一，通过使用传统面板模型和空间面板模型对甘肃

省工业行业经济增长方式展开对比研究发现，无论是否考

虑行业间技术距离，行业前向技术溢出效应都非常利于经

济发展由粗放转向集约，而行业内技术溢出效应则不利于

这种转型发生。同时随着空间因素的加入，资本与人力投
入对经济增长方式的影响作用得到了进一步的加强，这也

从侧面证明了技术距离确实对研究结果具有放大作用。
遗憾的是，当从经济增长方式角度对区际产业转移技术溢

出效应进行研究时发现，甘肃省工业经济增长方式依然以

要素投入为主，并未显著向集约化增长发生倾斜。
第二，当对影响行业内技术溢出效应的相关因素开展

研究后发现，行业开放度无疑是产生行业内技术溢出的关

键，而产业发展水平和人力资本水平虽然能够促进行业内

技术溢出，但通过分位数回归足见其作用路径却并不相

同，前者在较低和较高分位数水平较为明显，后者则伴随

分位数水平上升而上升。行业自主研发水平和同业技术
差距则在较低分位水平不利于产生行业内技术溢出，不同

的是，在高分位水平同业技术差距对技术溢出的影响由负

转正。
基于以上实证分析结论，提出以下几点政策建议: 首

先，加大力度引进上游行业区际产业转移，同时着重提升

甘肃人力资本水平与资本投入之间的协调性，为行业内技

术溢出效应的承接做好铺垫。对于同业技术距离与自主
研发则要因地制宜地进行筛选，优先发展技术差距大具有

相对劣势的行业，以促进经济增长方式向技术主导型发生

转化。其次，继续保持工业行业对省外资金技术的吸引政
策，通过行业的开放态度从宏观层面为外省区际产业转移

保驾护航。更重要的是，必须积极对产业转移技术溢出的
进程加以观察，以便在不同的溢出阶段针对具有不同发展

水平和创新能力的行业进行配套要素投入，尽可能实现行

业内技术溢出效应的最大化，切实带动甘肃省乃至我国西

部地区实现产业升级，实现经济“又好又快”增长。
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