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摘 要：文章从企业人力资资源生态系统的视角出发，首先界定了企业人力资源生态系统稳定

性的内涵与特征，并对影响企业人力资源生态系统稳定性的因素进行理论分析；然后重点对影响企

业人力资源生态系统稳定性的因素进行了实证分析。
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企业人力资源生态系统稳定性影响因素实证研究

1 企业人力资源生态系统稳定性的内涵与
特征

1.1 企业人力资源生态系统稳定性内涵
企业人力资源生态系统 （Human Resource Ecosystem，

HRE）指的是企业内各种类型人力资源与周围的自然、社会
环境共同组成的物质－能量－信息系统[1~3]。它是一个具有目的
性的人工系统。适时调整系统的结构以适应不断变化的环境
的过程，本质上就是不断优化资源配置的动态过程 [4]。
学者对企业人力资源生态系统稳定性尚无进行系统研

究，因此目前还没有对其内涵进行界定；而对于生态系统稳
定性的研究中概念的讨论却很激烈，许多学者提出了自己的
观点，诸如惯性 [5]、全局稳定性 [6]、Liapanov 稳定性 [7]、干扰 [8]等

概念。 对稳定性与生态系统管理和恢复等的关系 [9]做了大量

研究工作，结果也存在很大差异。 由于生态系统稳定性研究
的复杂性，学者们对生态系统稳定性的定义阐述众多，而且
侧重点各有不同[10]。 当前学者们比较认可的概念是经典生态
系统稳定性定义，认为从生态学角度来讲，稳定性指的是两
方面的内容：

（1）生态系统对于干扰破坏的抵抗能力与避免能力，可
以简称为“抵抗力”；

（2）生态系统在受到干扰破坏后迅速恢复到最初状态的
能力，可以简称为“恢复力”。
不同生态系统之间存在着功能相似性、 结构的可模仿性[9]，

因而企业人力资源生态系统稳定性可定义为企业人力资源

生态系统在干扰（内外部环境变化）出现后，保持自身功能
的相对稳定的能力，它包括对干扰的的“抵抗力”和干扰后
的“恢复力”。企业人力资源生态系统不可避免要承受来自环
境或企业系统自身的各种干扰， 当其他生态系统发生变化
时，会给人力资源生态系统带来一定的冲击，企业人力资源
生态系统的稳定会自觉抵制这种干扰， 即使已经受到干扰，
而且给人力资源生态系统带来了破坏， 它也能够自我恢复，
可以说， 稳定性是人力资源生态系统健康持续发展的必要条件
之一。

1.2 企业人力资源生态系统稳定性特征
从系统论角度出发，企业人力资源生态系统的稳定性是

一种开放的、动态的、相对的、整体的稳定。
（1）开放的稳定性 [12]。 企业人力资源生态系统是一个开

放的系统，一个典型的耗散结构，它不断从外界引入负熵来
抵消正熵的不断增加，维持系统的稳定与有序。

（2）动态的相对的稳定性 [13]。 针对不断变化的内、外因
素，为维持系统的正常功能，企业人力资源生态系统通过管
理系统做出的一系列结构和功能的改变，通过反馈调节机制
和系统自组织，使各种变化限定在允许的范围内，以保持人
力资源生态系统具有正常的功能，保持人力资源生态系统动
态的、相对稳定的状态。

（3）整体的稳定性[14]。 企业人力资源生态系统的稳定性，
不是指系统中个别要素、个别部分、个别层次的稳定性，而是
指人力资源生态系统整体的稳定性。
企业人力资源生态系统中不能忽视的一个重要特点是

它是一个人工系统，所以其稳定性很大程度上依赖于人的主
观能动性[15]。

2 企业人力资源生态系统稳定性影响因素
理论模型

人的自然、社会双重性决定了人力资源生态系统包含着
人与自然环境、人与社会环境的两大类物质、能量、信息交
流。 人力资源作为影响和制约社会经济发展的一个重要因
素，在一定程度上服从于社会经济发展规律。与此同时，人力
资源作为一个自然因素，必然要服从于生态学和人类学的自
然规律[16]。 企业人力资源生态系统作为人力资源生态系统的
子系统，其稳定性同样受到其所处的社会、自然环境的影响
和制约。 自然环境和社会环境的剧烈改变，在各个层面上冲
击着企业人力资源生态系统的变化，影响其稳定性。 如市场
环境变化、法律法规的改变、经济政策调整等，会给企业人力
资源生态系统稳定性带来冲击。
企业人力资源生态系统还受到企业层面的一些因素的

影响，如企业发展前景好、竞争力强等，都会保持对人才的吸
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引力， 而那些处于相对弱势的企业对人才的吸引力较弱，人
才的流失在所难免。 同样，企业的薪酬高低、考核是否公平、
培训晋升等，都影响员工忠诚度和离职倾向，进而影响其稳
定性。企业层面的影响因素主要有企业文化、企业规模、发展
阶段和发展前景、人力资源管理制度等。如企业规模、企业管
理模式等对离职倾向和工作满意度具有很大的影响 [17]。 企业
效益和前景是影响员工去留的重要因素 [18]。 员工导向文化既
有利于知识型员工的感情承诺， 也有利于他们的继续承诺;
而任务导向文化既不利于知识型员工的感情承诺，也不利于
他们的继续承诺[19]。
人力资源要素是企业人力资源生态系统的主体，他们的

自身特征是企业人力资源生态系统稳定性的主要影响因素。
例如，企业员工的工作志向与兴趣与企业的工作氛围是否匹
配，将会深深影响其是否愿意在企业中工作。 领导者的领导
风格等不但会影响员工的工作氛围，还会影响到企业的大环
境。 Watson Wyatt 指出员工忠诚的主要驱动因素是领导的能
力和管理效率[18]。 人力资源要素主要包括领导因素和员工因素。

3 实证分析

3.1 主题识别
首先，通过小范围的实验性访谈初步确定了开放式问卷

的题目，请有关专家对问卷的表述、语义等方面进行讨论修
改，逐步完善最后形成正式的问卷。开放式问卷的问题“您认
为影响企业人力资源生态系统稳定性的因素有哪些？ ”至少
写出 7 个答案。根据研究需要，我们分别向上海、浙江、北京、
广东、湖南等地企业发放问卷。 对开放式问卷结果最常用的
分析方法就是编码分析。这一过程包括两个步骤：第一步，在
最初总体理论框架指引下，将原始数据编码，生成主要主题；
第二步，识别每一个主题下的子类别，合并具有相似意义或
冗余的子类别。
问卷一共产生了 981 个条目。 在这些条目中，经过对表

述重复的条目和语意表达相近的进行删除，最后得到表述完
全不重复的 256 条。 在文献回顾的基础上，由 4 个参与成员
独立地对 256 条陈述进行分类。 通过第一轮编码，我们得到
了影响企业人力资源生态系统稳定性的 7 大类别： 企业文
化、领导者特质、人力资源管理制度、企业比较优势、企业外
部环境、员工素质、员工发展。

4 个编码者一起讨论了第一轮编码中提出的分类框架，
根据新的分类系统又对所有条目重新分类。 每人分类之后，
一起讨论未归入类的条目，以确定其所属类别，最后，所有条
目均归入了这 7 个类别。经过讨论与识别，最终形成了 28 个
子类别。 4 位编码者和有关专家对已经归纳的类别进行讨
论，查询合并相似的或者重叠的，经过讨论，认为这些子类别
并无冗余或重叠。最后得出了企业人力资源生态系统稳定性
的 7 个主要影响因子，28 个指标。
3.2 预调
我们通过前面的主题识别收集题项编制了预调问卷

（Likert－7 分量表制），并向全国各地、不同行业、不同企业发
放问卷。 次问卷所涉及的主要城市有：上海、杭州、广州、北
京、长沙、徐州、金华等地。 发放问卷共 200 份，回收 158 份，
剔除回答不完整的无效问卷，有效问卷 146份，有效率达 73%。
对问卷中 28 个企业人力资源生态系统稳定性影响因子

的重要程度进行了描述性统计分析， 包括平均值和标准差。
总体来看，所有的备选生态因子的均值都高于 3.50，表明这
些影响因子对企业人力资源生态系统稳定性都具有一定程

度的重要性。
于是进行探索性因子分析，首先，进行了因子分析的可

行性探讨，KMO 样本测度为 0.729，说明很适合做因子分析；
Bartlett 球体检验值为 1800.219， 显著性概率 P=0.000<0.01，
说明变量具有相关性，是可以做因子分析。 其次，采用“主成
分分析法”、“方差最大正交旋转” 法等来对数据进行因子分
析。按照删除不能反映同一个概念维度的测量项目和载荷小
于 0.5 或交叉载荷较高的项目原则，先后删除行业特点、行业
竞争状况、企业发展阶段、企业战略愿景、企业人力资源多样
性共 5项，最后剩余 23个项目。 抽取了 6个因子，一共解释了
69.650%的总变异。

从探索性因子分析的结果来看， 删除一些项目以后，各
因子的意义比较明确，维度也比较清晰。根据项目的含义，我
们将 1~6 个因子分别命名为：领导者特质；企业文化；人力资
源人力资源管理制度；员工素质；企业比较优势；企业外部环
境。 总问卷的同质信度为 0.875，说明问卷的信度较好。
再对各维度的相关度进行分析，结果表明企业人力资源

生态系统稳定性影响因素各维度主要呈现出中等、显著的相
关，虽然有些相关略高，但总体上说明问卷的结构效度较好，
可以接受。
综合探索性因子分析结果，我们得到了企业人力资源生

态系统稳定性影响因素初步模型（图 1）。 探索性因子分析去
掉了 5 项不良指标，剩下 23 项指标，我们依据这 23 项指标
设计了正式问卷。
3.3 验证性分析

（1）样本及方法

领导者管理理念

领导者领导风格

领导者个人能力

领导者个人修养

价值观认同

工作氛围

竞争理念

薪酬制度

考核机制

招聘制度

晋升机制

员工学习

职业发展规划

员工知识技能

员工工作意愿

员工团队精神

员工品格修养

企业地位

企业规模

核心员工稳定

地区经济水平

国家法律政策

技术环境

各因子解释变异量

总解释变异量

1
.801
.765
.764
.758
.082
.037
.275
.240
.071
.101
.152
.139
.096
.028
.047
.065
-.095
.157
.006
.238
.100
.152
.194

15.356

2
.173
.142
.105
.029
.662
.705
.680
.150
.119
.039
.021
.081
.149
.108
.013
.102
.145
.092
.116
.012
.037
-.046
.040

12.477

3
.054
.156
-.081
.066
-.056
.042
.167
.713
.732
.699
.626
.728
.587
.098
.028
.024
.056
-.027
.009
.076
.031
.023
.100

12.140

4
.173
.151
.060
.220
.223
.016
.017
.083
.081
.009
-.074
.112
.095
.603
.731
.762
.703
.110
.106
-.022
.018
.077
.167

10.331

5
-.087
.034
.146
.043
.243
.193
.186
.205
-.101
.161
.241
.110
.027
.016
.012
.112
.015
.518
.614
.743
.102
.044
-.070
9.966

6
.094
-.003
.261
.162
.008
.036
-.163
-.208
.104
.121
.105
-.023
.132
.106
.026
.023
.013
.265
.207
.110
.742
.763
.673
9.380

Component

69.650

表 1 因子分析结果
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Cronbach
a

总表

0.833

领导者

特质

0.732

企业

文化

0.715

人力资源

管理制度

0.804

员工

素质

0.708

企业比

较优势

0.724

企业外部

环境

0.711

表 3 总量表和各分量表的信度分析

领导者

特质

1
.334(**)
.338(**)
.345(**)
.422(**)
.375(*)
.667(**)

企业

文化

1
.436(**)
.366(**)
.302(**)
.322(*)
.572(**)

人力资源

管理制度

1
.432(**)
.191(**)
.343(**)
.676(**)

员工

素质

1
.424(**)
.416(**)
.619(**)

企业比

较优势

1
.407(**)
.554(**)

企业外

部环境

1
.518(**)

总量表

1

表 4 问卷各因子间、因子与总量表的相关

领导者特质

企业文化

人力资源管理制度

员工素质

企业比较优势

企业外部环境

总量表

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

通 过 探

索性分析所

得到的结果

编制正式问

卷，向全国各
地 、 不同行
业、不同企业
发放问卷 。
问卷所涉及

的主要城市有：上海、杭州、广州、北京、长沙、徐州、金华等
地。发放问卷共 180 份，回收 152 份，剔除回答不完整的无效
问卷，有效问卷 141 份，有效率达 78.3%。
利用 SPSS13.0 进行问卷的信度与效度分析， 采用结构

方程模型软件 AMOS7.0 进行模型的验证性分析。
（2）理论模型构建
本研究设置两个可比较的模型：模型 1 是我们根据理论

研究假设的模型，该模型包括企业本身因素、企业外部因素
和人力资源要素；模型 2 是通过探索性因子分析得到的构想
模型(模型的演示结果略）。

（3）验证性因子分析结果
验证性因子分析有很多检验标准， 本研究选取卡方检

验、比较拟合指数、规范拟合指数、增量拟合指数、近似误差
均方根、 不规范拟合指数 TLI 六个指标作为检验比较的标
准。 当 RMSEA>0.1 时表明模型拟合得很差，当 RMSEA<0.08
时表示拟合得较好， 当 RMSEA<0.05 时则表明完全拟合 [21]。
其他几个指标一般都要求大于等于 0.90，CFI 不受样本大小
影响，在实际研究中要特别关注。
本研究采用极大似然估计检验各个因子的拟合程度，各

模型的验证性因子分析各项指标结果如下表：

从表中的验证性因子分析结果看来，模型 2 各个拟合指
标都在 0.90 以上 ，χ2/df 为 2.445， 小于 3，RMSEA 只有
0.074，小于 0.08，表明模型具有较高的拟合度和稳定型。 所
以我们选模型 2 为企业人力资源生态系统稳定性影响因素
模型，这一模型也基本符合了本文的研究构想。 模型验证性
因子分析的标准化解的路径图如图 2 所示。

（4）问卷信度与效度检验
本次调研企业人力资源生态系统稳定性影响因素量表

总体 α 信度系数及各个分量表的 α 信度系数见下表（表 3）。

数据表明， 本次测量是基本可信的， 总量表 α=0.833，6
个分量表的 α 值均大于 0.70，表明本次测试有着良好的测验
信度，项目之间有良好的内部一致性。
由表 4 可知，各因子间具有中等程度的相关；各因子与

总量表有较高相关，这说明各因子既有一定的独立性，又反
映出了相应的归属性，说明该问卷的结构效度较佳。此外，验
证性因素分析的结果表明，最终确定的结构模型各项指标均
达到统计学要求，拟合指数相对较好，证明问卷具有较好的
结构效度。

4 研究讨论

上述结构方程建模结果表明：企业人力资源生态系统稳
定性影响因素包括 6 个维度，分别是领导者特质、员工素质、
人力资源管理制度、企业文化、企业比较优势和企业外部环境。
通过实证分析，我们得到了影响企业人力资源生态系统

稳定性的六大因子，23 个子类别，构成了企业人力资源生态
系统稳定性六因素影响模型， 企业在管理中应引起足够重
视。企业可以从这六方面努力以提高和改善企业人力资源生
态系统，维持企业人力资源生态系统的稳定性，实现企业的
持续、健康发展。

（1）领导者特质方面。领导特质是领导人才的灵魂，是领
导职业最需要的良好习惯、心理定势与悟性直觉 [22]。 领导者
的领导艺术和风格，以及由此形成的个人魅力，对企业吸引
和保留人才，具有重要作用，有助于企业人力资源生态系统
稳定和发展。

（2）企业文化方面。 企业人力资源生态系统是人力资源

拟合指数

模型 1
模型 2

χ2/df
2.212
2.445

RMSEA
0.087
0.074

TLI
0.872
0.905

CFI
0.887
0.912

NFI
0.876
0.906

IFI
0.887
0.912

表 2 两种理论模型的验证性因子分析各项指标比较（n=141）

资料来源：根据 AMOS7.0 分析结果整理

图 2 验证性因素分析的路径图

企 业 管 理

图 1 企业人力资源生态系统稳定性影响因素图
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与其所处环境共同组成的系统，企业文化环影响人力资源生
成、开发、配置和利用的整个运动过程，对环境的塑造起着决
定性的作用。 优秀的企业文化一旦形成并良性发展，在企业
内部就会形成一个良好的工作氛围，对企业成员产生感召力
和凝聚力[15、23]，增强企业人力资源生态环境的稳定性和竞争力。

（3）员工素质方面。 企业在员工的招聘与选拔方面要把
好关，同时对现有员工进行培训，有助于提高员工整体素质，
为企业人力资源生态系统注入能量，有助于保持企业人力资
源生态系统整体的稳定性。

（4）人力资源管理制度方面。 企业应致力于人力资源管
理体系与制度的构建，并能够贯彻执行，以便更好地吸引、保
留、激励优秀人才。从战略的高度和制度化方面加强管理，强
调发掘和发挥人力资源的能量，增强企业人力资源生态系统
的稳定性和凝聚力。

（5）企业比较优势方面。 企业地位和规模优势是企业一
步步打造和建立的，需要企业长期经营积累与发展，而核心
员工的流失越来越成为企业不能承受之重，当员工离职成为
经济全球化时代的一种常态时，如何留住核心员工与吸引优
秀人才一样成为企业经营发展必须面对的重大挑战，对于核
心员工的管理必须上升到企业战略的高度 [24]。 保持企业核心
人才的稳定，成为企业人力资源生态系统稳定性维持的重要
因素

（6）企业外部环境方面。企业与其所处的环境是互动的，
企业人力资源生态系统作为企业生态系统的一个子系统，必
然受到当地经济水平、 国家法律以及技术环境等的影响，企
业必然与外界系统产生物质、能量和信息的交换，企业人力
资源生态系统作为企业生态系统的子系统，必然与企业外部
环境发生联系和互动，随着外部环境的变化而调整和平衡企
业人力资源生态系统，需求企业人力资源生态系统与企业外
部环境的动态匹配，从而维持企业人力资源生态系统的稳定性。
就具体的企业而言， 每个企业有自己的优势和不足，这

六个方面不可能做到面面具善，企业在发挥自己的优势的同
时不要忽视其短板之处， 只有各方面的要素有效整合和匹
配，才能真正促进企业人力资源生态系统的稳定性。

5 结语

本文经过理论模型构建、主题识别、探索性分析、验证性
分析，从而得到了影响企业人力资源生态系统稳定性的 6 大
维度，即领导者特质、企业文化、员工素质、人力资源管理制
度、企业比较优势和企业外部环境。 本文改变了以往的研究
如员工忠诚度等单一的以员工为主体研究对象，而轻视环境
因素。人力资源与环境的匹配，才是一个企业整体上的稳定。
为企业健康持久发展提供理论支持。但本文仅是一个探索性
的研究，存在一定的研究局限

（1） 本研究的质性研究主要以开放式问卷收集资料为
主，在一定程度上会影响编码结果。在未来的研究中，应增加
通过访谈收集资料，这样更符合质性研究的要求。

（2）探索性研究中的样本大部分来自问卷调查，虽然进
行了无效问卷的筛选，但也可能影响到数据的质量，进而会
对探索性因子分析结果造成一定的影响。验证性研究中样本

数过少，今后的研究应适当的增加样本，并提高样本质量，同
时还应扩大调查区域。
后续的完善研究成果定会对人力资源管理提供有益的

理论和实践指导。
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