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人力资源生态系统刍论
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摘要：在对生态系统和人力资源研究的基础上�提出了人力资源生态系统的概念�对其构成要素内涵以及研究范畴
进行了界定�并从微观层面探讨了人力资源生态系统中企业的动态调适机制。
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　　当前�很多企业为人员的频繁流动以及人才的
流失感到困惑和烦恼�并且随着区域经济的开放以
及各地政府的招商引资等优惠政策�企业的流动性
也逐渐加大。事实上�人员的流动和企业的流动迁
徙犹如生物界中动物对栖息地的选择一样�有其内
在的规律。不同的生态系统�不同的生态环境适用
不同的人员生存和发展�为人才的滋养、发展提供不
同的条件�不同的区域状况支撑不同的层次和规律
的企业发展。企业对人力资源生态系统的动态适应
和自我调节是企业可持续发展的重要保障。因此�
从生态系统角度开展人力资源研究�对人力资源的
合理配置、区域经济人力资源生态环境优化建设乃
至国家的发展将有重要的意义。

一、　概念的提出
早在19世纪初�英国的植物生态学家坦斯利

（A·G·Tanstey）就比较完整地提出生态系统这一
概念。所谓生态系统（Ecosystem）�是指生物群落
及其非生物环境共同组成的物质－能量－信息系
统。继坦斯利之后�美国耶鲁大学学者林德曼（R·
L·Lindeman）在吸取和总结坦斯利、埃尔顿（C·S
·Elton）、克莱门茨（F·E·Clement）、谢尔福德（V
·E·Shelford）等早期生态学家关于生态系统的研
究成果�于1942年创立了生态系统中能量在各营养
级之间流动的定量关系�初步奠定了生态系统的基
础［1］。之后�关于生态系统的研究得到了快速发展。
20世纪70年代以后�生态系统的研究广泛应用了

系统方法�从自然领域扩展到了以人类社会经济活
动�实现了真正的“系统”研究水平。目前�生态系统
的研究已经逐渐由社会、政治、区域经济等宏观领域
扩展到企业等微观领域［2］。

企业生态系统是指企业与其生态环境形成的相

互作用、相互影响的整体。目前�对于企业生态系统
的研究还刚刚起步�学科的研究框架还未建立起来�
不同学者从各自不同的专业、层次对企业生态学进
行研究和探索�研究重点主要停留在企业个体生命
阶段论的阶段�也有部分学者从企业之间的相互关
系以及企业与其生态环境之间的关系来研究企业生

态学［3］。
为准确扫描人力资源管理环境系统、使企业及

政府单位有效地应对市场及内部人力资源供给�我
们在参照生态系统、企业生态系统概念的基础上�提
出人力资源生态系统 （Human Resource Ecosys-
tem�HRE）这一概念�并将其界定为：各种类型的
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。该系统我们可以用图1表示。

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、人与社会环境两大类的物
质能量信息交流�关系如图1所示。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。

依据人力资源生态系统所指范围的不同�我们
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图1　人力资源生态系统
认为�人力资源生态系统的研究应涵盖以下几个方
面：

1．个体生态系统研究
个体生态系统研究是整个人力资源生态系统研

究的基础�从生态系统的角度研究社会成员个体和
社会环境之间的相互关系�探讨环境因子对个体的
影响及个体对环境所产生的反应［3］。该研究重点涉
及社会环境下人类的行为特征、生活质量、人的竞争
和市场行为�进而触及到生命的本源、归宿、人性等
哲学层面的问题。

2．种群人力资源生态系统研究
种群生态系统研究主要从系统的角度研究人和

人之间的关系�可以从竞争、依存、统治、互利、对抗
等多个维度进行展开�借用生态系统的研究成果为
人类自身群体关系研究提供全新的视角�这是人力
资源生态系统研究最有应用价值的部分。

3．群落人力资源生态系统研究
群落生态系统研究主要从人类和其他物种－－－

动物、植物之间的相互作用以及他们和其他自然环
境之间的相互关系。该研究将给可持续发展理论、
环境经济学甚至宇宙空间理论提供重要的支持［3］。

4．区域人力资源生态系统
区域人力资源生态系统研究着眼于一定区域、

一定时期人力资源系统和其社会、自然环境系统之
间的物质、能量、信息交流及相互作用规律�为地方
政府通过科学规范的指标体系优化调整区域人力资

源系统环境�实现可操作性的以人为本战略提供理
论和实务支持。

5．企业人力资源生态系统研究
企业人力资源生态系统研究从微观层面研究企

业子系统人力资源系统和社会、自然环境系统之间

的关系�从而为企业人力资源管理提供系统的理论
依据�使企业从系统角度上设计人力资源管理体系
和制度�适应竞争和发展的需要。

6．宏观人力资源生态系统研究
宏观人力资源生态系统研究站在全人类的角度

研究人力资源系统和社会、自然系统之间的相互作
用和关系�为人类的未来发展提供理论指导。

二、　人力资源生态系统的构成
笔者认为�人力资源生态系统主要由三大部分

构成：人力资源要素；自然环境要素；社会环境要素。
其中自然环境要素的主要研究内容与一般意义上的

生态系统类似�主要指系统中非人为因素形成的、对
系统产生深刻影响的自然物�包括气候、空气、阳光、
森林、动植物、土地、海洋等�它从基础层面全方面地
影响着人力资源系统的状况。本文中我们重点分析
其他两个要素。

（一）　人力资源要素
人力资源要素是人力资源生态系统研究的主

体�主要涵盖个体因子与群体因子。
1．个体因子
（1）个体是人力资源生态系统中的基元
系统中的个体有着不同的类别、层次、角色和职

业差异等�对个体要素的研究可以借助现代行为科
学、心理学、管理学�以及经济学对个体研究的有关
成果�但更为迫切的是从生态系统的角度构架其自
身的研究体系。本文认为运用生态位的方法来研究
人力资源生态系统中的个体问题将会是条有效的途

径。
（2）个体生态位（Individual Niche）
参照生态学家们对生态位的定义�本文将个体

生态位定义为：特定系统中单个人对环境变量的选
择范围�即单个人在对象群体中所能够选择的地位
和角色的最大域。

用 I N表示个体生态位�NS表示人力资源生态
系统�并有 I N⫅ NS�否则�该个体在该系统中将无
法得以存活和发展。

通过个体生态位的研究能够为企业选择合适的

人员、人员选择合适的组织提供一种理论标准。
2．群体因子
（1）群体是人力资源生态系统中的基本要素
物以类聚、人以群分�任何系统中的人都依据一
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定的目标和机制聚合成一个个的群体。在实际的人
力资源系统研究中�往往会将系统中人的要素划分
成一个个群落�以此削减变量数�更便于研究和调
控。各群落自身的特征、群落间及其和环境间的关
联关系是群体因子研究的重点�为解决这一问题�我
们同样可以引入生态位概念加以解决。

（2）群体生态位（Group Niche）
参照生态学家们生态位的定义�本文定义群体

生态位为系统中群体对环境变量的选择范围�即按
照群体在系统中所能够选择的地位和角色的最大

域。
我们用 GN表示群体生态位�并有 GN⫅NS�否

则�该群体在该系统中将无法得以存活和发展。
通过群体生态位的研究�可以对社会各利益阶

层的行为特征、生存能力作出合理的评估�也可用于
研究企业行为特征和发展规律�为政府制定政策、企
业选择发展战略提供理论支持。

（二）　社会环境要素
社会环境要素是人力资源系统特色性的重要要

素�它主要指目标人力资源系统中的人类自身组织
和行为构成的社会因素�包括政权、法律、军队、文
化、经济等内容。本文将从文化［5］、制度、经济状况
三个子要素角度进行研究。

1．文化因子
（1）文化要素全方位影响人力资源生态系统
人是“文化”人�文化从深层面全面影响人的行

为、价值判断�直接影响人力资源系统。一般来讲�
文化通过其规范功能影响制度因素�进而影响人力
资源系统的操作和调控功能；通过其导向、激励和整
合功能影响人力资源系统中的个体和群体要素�进
而影响系统的运行水平。

（2）文化差异维度评价指标
在选取文化差异指标时�我们比较认同荷兰学

者 G·霍夫施泰德的四维度指标体系�以权利差距
指数、个人主义指数、男性度（或女性度）指数、回避
不确定性指数来衡量文化差异度。各指数的权重可
以根据所研究的目标系统状况进行调节。

2．制度因子
（1）制度是对人力资源生态系统影响刚性最强

的因素

从人力资源系统的角度所研究的制度环境因子

有国家和地方政府制定的具有强制执行性的与人力

资源相关的一系列法律、法规、政策和条例�它常常
融合人力资源系统中各种因素的影响构成系统中最

具刚性的约束条件�如美国1972年修订的《公平就
业机会法》�中国的《劳动法》等。

（2）制度环境评价指标
用什么样的指标来评判制度环境的优劣是一个

棘手的问题�本文把视角定在作用的结果上�本文拟
从公平就业水平、基尼系数、安全感三个维度设计制
度环境评价指标。

3．经济因子
（1）经济环境因子对人力资源系统的影响日趋

重要

中国正处在经济高速成长时期�各地区经济发
展极不平衡�经济环境影响尤其突出�我们能深切感
受到上海、深圳、江浙与中部、西部不发达地区的人
力资源流动状况、薪酬水平、激励模式乃至文化特征
都有明显的差距。

（2）经济因子评价指标
本文选用现成的经济指标来考察和评价经济环

境因素对人力资源系统的影响�主要从经济发展水
平以及经济结构两方面衡量。

三、　人力资源生态系统的运行
不论是宏观还是微观层面�人力资源生态系统

的运行都是一种动态调适的过程�有其内在的机理
和规律。本文从微观层面入手�就人力资源生态系
统中企业的动态调试机制进行专门分析。

企业在与自然、社会环境相互作用的过程中遵
循着“物竞天择�适者生存”的规律�企业必须对环境
的变化做随机适应的变动�即企业对环境的动态适
应和自我调剂能力是企业生存的基本能力之一�也
是评价企业素质的重要方面。

（一）　人力资源生态系统中企业动态调适能力
指标

人力资源生态系统中企业的调适能力主要体现

在对影响企业人力资源系统的自然和社会环境因素

及其随机变化的反应和对策。在环境因素中�每种
因素的变化对企业的影响都有利害两个方面�这取
决于环境因素变化的方向、大小和随机程度。为了
度量人力资源生态系统中企业的动态适应能力�我
们导入如下几个指标［4］。

1．人力资源生态系统环境因素需求指标（DF）
在企业的环境适应中�环境因素的变化称为环

境对企业适应能力的需求力�简称环境因素需求�用

·69·第1期　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　颜爱民：人力资源生态系统刍论



DF表示�其随机变化称为随机需求�用 DF— 表示�企
业对环境因素变化的反应和对策称作企业对环境因

素变化的供给力�简称环境因素供给�用 SF表示。
企业对环境因素变化的适应程度越高�说明企

业对环境的因素供给越接近环境的因素需求；由于
环境因素的变化是随机的�所以企业环境因素的供
给和环境因素需求总是存在差距�为此我们引入下
列函数关系。

2．人力资源生态系统环境因素适应的供需均
衡

设环境因素需求 DF＝｛DNα�DSβ｝�环境因素
供给 SF＝｛SNα�SSβ｝�则企业对环境因素的适应达
到均衡的状态为

DF＝SF （1）
即

｛DNα�DSβ｝＝｛SNα�SSβ｝ （2）
或

｛DNα－ S Nα�DSβ－SSβ｝＝｛0�0｝ （3）
3．人力资源生态系统因素变化的适应性指标
设环境因素需求为：DF＝｛DNα�DSβ｝�
环境因素供给 SF＝｛SNα�SSβ｝�
环境因素超需求为

ΔDF＝｛DNα－S Nα�DSβ－SSβ｝＝｛ΔDNα�ΔDSβ｝
（4）

相对环境超需求为

ΔDf＝ DNα－S Nα
DNα �DSβ－SSβDNβ （5）

则定义企业环境适应性指标为

Φ＝ΔDf MΔD f T （6）
其中 M＝ MαN 0

0 MβS
为适应指标权重矩阵�MαN 为

自然环境分量适应性权重对角阵�MβS 为社会环境分
量适应性权重对角阵。

从力学观点来认识�环境因素的变化对企业的
影响是对企业的外部压力�企业为了生存必须调整
自身的行为予以反抗�这是企业为生存而抗争�于是
可称环境因素的变化为环境因素压力或环境因素需

求力；而称企业对环境因素变化的反应为对环境因
素的反抗力或环境因素供给力。为了达到两种力的
供需均衡�即 DF＝ SF�企业必须要进行不断的调
适。

（二）　企业对人力资源生态系统的动态调适模
型

制度因子具有最强的刚性�制度的变更可以直

接作用于人力资源生态系统。经济因子是人力资源
生态系统赖以存在的社会基础�经济基础的变更可
以直接改变系统中的利益机制�最终作用于人力资
源生态系统。个体、群体及文化因子除对人力资源
生态系统有着直接的影响外�还可以通过制度因子
和经济因子来间接影响整个系统。

在如图2所示的自适应调节模型中�企业可通
过设定相应的调控指标、定准调控目标函数来适应
和影响特定的人力资源生态系统。在人力资源生态
系统五类因子中�企业可以直接调控的有企业中的
个体、群体以及企业文化［6］。企业在考察自身战略
发展与特定人力资源生态系统匹配关系的基础上�
可直接设置这类因子的目标调控函数。在企业与制
度因子及经济因子之间存有一个连接中间体－－－外
部调控者�它一般为政府或行业协会等机构�因此�
企业只能依据与调控者之间的博弈关系来确定的目

标函数�间接作用于制度及经济因子�使之朝着企业
适应的方向发展。

图2　企业对人力资源系统自适应调节模型
（三）　人力资源生态系统中企业动态调适对策
外部环境因素持续变化足够强时�系统的现实

状态被打破而偏离平衡状态进入新的有序平衡�形
成新的有序结构�这种从混沌到有序的自组织规律
迫使企业不断采取对策�以实现与新的结构的融和
平衡。显然这种调适是建立在系统开放的前提之
下�企业必须与外部环境进行有效的物质、能量和信
息的交流�本文从如下几个方面来分析企业动态调
适的对策。

1．进行科学的人力资源战略规划设计并及时
修正调整

进行人力资源战略研究必须基于对未来环境因

素准确的分析预测�按照 SWOT 分析的思路�外部
人力资源系统中的自然调节、制度环境、经济环境和
文化因素的影响都将被纳入系统分析的范围之内做

出有效的评估�实际上这是对前文所述的 DF 进行
预先的分析和预测�在此基础上设计的人力资源战

·70· 中南大学学报（社会科学版）　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　第12卷



略方案就是从环境需求力和供应力均衡的角度考虑

的。由于预期的时效性、滚动式的研究和战略规划
调整是必须的�这可使企业的动态调适能力趋于优
化。

2．设计以市场为导向的弹性薪酬制度
由于人力资源生态系统中企业的动态调适能力

主要体现在企业从市场竞争中获取企业所需的人力

资源的能力上�企业内部的薪酬制度在市场上就是
对所需人力资本的支付价格水平�由于薪酬制度有
相对稳定性�当外界环境发生变化后�企业薪酬制度
和市场人力资源供给状况的矛盾总是存在�设计合
理的高弹性的薪酬制度和定期根据市场的变化进行

调整是企业动态适应性的重要内容。
3．根据需要选址和搬迁
新创办企业和企业拓展进入新地域�选址必须

考虑目标区域人力资源生态系统状况�分析企业和
环境的适应程度�并对企业未来发展和区域人力资
源生态系统发展做出估计�判断未来一段时期里企
业和环境的适应状况�以此作为企业选址的重要依
据。

当企业外部人力资源生态系统和企业自身发展

对人力资源系统的要求差距太大时�外部人力资源
生态系统就成为制约企业进一步扩张发展的重要因

素�企业就无法通过自我调节适应环境状况�搬迁就
成为一种理性的选择。
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Abstract：This paper puts forward the concept of Human Resource Ecosystem firstly based on the study of
ecosystem and human resource�analyses itʾ s factors and the research category�and discusses the dynamic
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