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　　摘　要:中国转型经济下有关民营企业关系导向型战略领导与组织绩效关系的研究正处

于起步阶段.本研究以动态能力理论为基础,探讨了关系导向型战略领导对组织绩效的影响

机制,尤其是研究了人力资源柔性在两者间的中介作用和环境不确定性的调节作用.本研究

发现:关系导向型战略领导对组织绩效有正向影响作用,人力资源柔性在两者之间起部分中介

作用;环境不确定性在关系导向型战略领导与人力资源柔性的关系中起正向调节作用,而在人

力资源柔性与组织绩效的关系中不起调节作用.研究表明,考虑人力资源柔性和环境不确定

性两个重要因素,可以更好地解释民营企业关系导向型战略领导对组织绩效的影响机制,能够

为转型经济下民营企业实施关系导向型战略领导和提升人力资源柔性提供重要参考.
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一、引　言

　　近些年,中国进入了深刻而全面的转型和改革时期,民营企业在吸纳就业和国民经济贡献

方面所发挥的作用越来越显著.然而,在民营企业快速发展的背后,员工的思想观念、行为方

式和价值追求等在不断发生变化,所表现出的自主化、个性化和差异化等特点日益突出.这直

接导致转型经济下民营企业的战略领导及其他各项管理活动与过去相比,发生了很大的演变

(朱建安和陈凌,２０１５).战略领导是组织高层领导者为了组织的生存和发展,充分感知内外环

境,预判未来、设定愿景、保持柔性和进行激励与沟通的行为能力(Ireland和 Hitt,１９９９).实

施何种类型的战略领导来促使员工更加有效地为组织创造绩效是民营企业最为关注和迫切需
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要解决的现实问题.针对转型经济面临的此种新情境和新趋势,关系导向型战略领导成为备

受民营企业领导者和学者推崇的一种战略领导方式.关系导向型战略领导以塑造良好的人际

关系为导向,采取对组织员工具有战略性影响的关键行为,来有效激励员工和实现组织目标

(王辉等,２００６).例如,民营企业可以通过加强领导者与员工的沟通、领导者从工作和生活方

面关爱员工、领导者以身作则等方式来保证经营管理的稳步推进.自此概念提出之后,学者们

围绕其对组织绩效的影响机制进行了积极讨论,但研究结论存在较大分歧.例如,一部分学者

认为组织绩效的提升不应归功于各类战略领导的作用,制度环境或组织文化等因素的影响作

用更大(Liu等,２０１２),另一部分学者则通过实证研究指出关系导向型战略领导可以对组织绩

效产生积极影响(王辉等,２００６).该领域的研究结论之所以存在分歧,是因为现有文献在探讨

关系导向型战略领导对组织绩效的影响机制时没有对中间环节进行深层次分析(王辉等,

２０１１).我们只有打开关系导向型战略领导与组织绩效之间的“黑箱”,解析它通过何种传导机

制产生影响等关键问题,才能真正认识到关系导向型战略领导的价值.可见,聚焦于关系导向

型战略领导对组织绩效的影响机制,是紧扣当前民营企业的现实问题和关系导向型战略领导

领域理论研究的关键问题的.

　　值得注意的是,有文献表明关系导向型战略领导能有效地提升组织的柔性能力(Rowe,

２００１),而且人力资源柔性作为一种动态能力在对组织绩效的影响方面受到了实践者和学者们

的广泛关注(Beltr􀅡n􀆼Martín等,２００８).从人力资源柔性视角出发,有助于我们更好地解析关

系导向型战略领导与组织绩效之间的关系,也为打开关系导向型战略领导对组织绩效的影响

机制“黑箱”找到了一把“钥匙”.遗憾的是,目前学术界还未将人力资源柔性作为一种动态能

力引入战略领导与组织绩效的关系研究.

　　在探索关系导向型战略领导与组织绩效的关系这个新兴的研究领域时,学者们注意到了

环境不确定性的重要影响作用.例如,Parnell等(２０１２)认为环境不确定性与战略领导理论直

接相关,是企业战略层面必须关注的要素.目前,中国民营企业正处于经济体制改革不断深入

的特殊转型时期,面临着市场竞争日益激烈、全球化进程不断加快和科学技术日新月异等“多
元”的外部环境,这种现实背景使得环境不确定性成为民营企业实施关系导向型战略领导必须

考虑的关键因素.然而我们发现,关于环境不确定性在关系导向型战略领导与人力资源柔性

之间以及人力资源柔性与组织绩效之间是否起调节作用,目前还缺乏理论依据和实践认识.

　　为此,本文主要关注三个有趣的问题:第一,企业实施关系导向型战略领导以推动组织发

展是许多企业的必然选择,那么,在经济转型的现实背景下,关系导向型战略领导是否有助于

民营企业提升组织绩效? 第二,在具有人力资源柔性的企业中,员工往往拥有更多的技能、知
识等来支撑企业的发展,而关系导向型战略领导的重要目标也在于获取更多的柔性能力(IreＧ
land和 Hitt,１９９９),那么,人力资源柔性在关系导向型战略领导与组织绩效之间是否扮演着

中介作用的角色? 第三,民营企业正处于不断变化的动态环境之中,那么,环境不确定性作为

一种重要的环境特征,是否对关系导向型战略领导与人力资源柔性以及人力资源柔性与组织

绩效的关系产生调节作用? 为解答这三个问题,本文以中国民营企业为研究样本,运用动态能

力理论,探讨关系导向型战略领导、人力资源柔性和组织绩效三者之间的关系,并检验环境不

确定性在其中所扮演的角色.本文的主要研究贡献是,首次实证检验了关系导向型战略领导

对组织绩效的影响及作用机制,揭示了人力资源柔性、环境不确定性在其中发挥的中介与调节

作用.研究结论可以丰富关系导向型战略领导和人力资源柔性领域的文献,有效指引民营企

业在不确定的环境下实施关系导向型战略领导和提升人力资源柔性.
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二、理论基础和研究假设

　　(一)理论基础

　　１􀆰关系导向型战略领导.中国学者王辉等(２００６)针对中国企业的情况,将战略领导划分

为关系导向型和任务导向型两类.Peng(２００３)指出,在从以关系主导的非正式经济制度转型

到以规则主导的正式经济制度的过程中,关系导向行为发挥着至关重要的作用.徐淑英等

(２００８)同样认为,在转型经济下,实施依靠关系导向的经营战略是企业获得竞争优势、实现可

持续发展的重要策略.关注和探讨转型经济下企业关系导向型战略领导的影响作用具有现实

和理论意义.参照王辉等的系列成果(王辉等,２００６,２０１１;House等,２０１３),本文将关系导向

型战略领导界定为:高层领导者以维持与员工的良好关系为导向,采取协调沟通、关爱下属和

展示权威等行为的能力.协调沟通是指领导者在各项工作中能妥善处理好各种关系,保持信

息交流的畅通,减少管理活动中的摩擦,积极调动员工的工作积极性.关爱下属是指领导者通

过对员工工作、生活和心理上的关心和爱护,让员工确实感受到企业的真诚关怀和人性化管

理,以提升员工的工作满意度和组织忠诚度.展示权威是指领导者在各项管理活动中,不通过

职位高低、权力大小,而借助自身的影响力、威信等,发挥先锋、模范和表率等作用,以影响或改

变员工的心理态度和工作行为.

　　２􀆰人力资源柔性.柔性有助于组织在复杂多变的环境中满足经营管理的多样化需求、获
取竞争优势和提升组织绩效(Combe等,２０１２).Tracey(２０１２)强调,２１世纪的企业要获得更

大的成功,就要培养组织的人力资源柔性.人力资源柔性作为组织柔性的一个重要方面,主要

涉及人力资源特质对动态环境的适应性(Ketkar和Sett,２０１０).一些研究探讨了人力资源柔

性的内涵和维度.在内涵上,Ngo等(２０１２)认为人力资源柔性是一种能够帮助企业开发和保

持竞争优势的战略柔性.本文将人力资源柔性界定为:组织员工拥有多种技能和行为脚本的

程度,以及人力资源实践能够被识别、开发和实施的程度,它能为企业在竞争环境下的战略方

案选择和实际问题解决等提供有力支持.在维度上,人力资源柔性作为组织的一种内在特质,
通常被视为一个多维度构念(Bhattacharya等,２００５).根据现有文献,人力资源柔性主要包含

三个维度:第一个是员工技能柔性,指员工技能可被组织广泛使用和自由选择,或具备不同技

能的员工能根据组织要求而被自由安排的程度;第二个是员工行为柔性,指员工拥有一套广泛

的行为脚本的程度;第三个是人力资源实践柔性,指人力资源实践能够根据多样化情形或多样

化部门情况而被应用和改变的程度及其形成速度.

　　３􀆰环境不确定性.外部环境是影响组织绩效的外部力量,是企业生存、成长和衰退过程

中难以准确预测和有效控制的基础因素(Oke等,２０１２).企业高层领导者为应对环境不确定

性,会积极实施相匹配的战略领导方法或应急方案等.关系导向型战略领导的实施同样处在

特定的外部环境之中,它对组织绩效的作用势必受到环境的影响(张文慧和王辉,２０１３).外部

环境特征不仅表现在竞争强度上,还表现在环境的动态性和复杂性上,综合表现为环境的不确

定性(Miller,１９８７).不确定性作为企业外部环境最为显著的一个特征,它限制了事前规划或

方案选择的能力,增大了方案实施失败的风险,组织唯有了解环境不确定性的影响机理才能降

低方案选择和实施成本(Chen等,２００５).依据 Milliken(１９８７)的定义,本文认为环境不确定

性是指,由于缺乏必要的信息或能力来判断已有数据,而感到不能准确预测组织外部环境.

　　４􀆰研究述评.现有战略领导与组织绩效的关系研究主要以静态资源基础观为理论背景,
侧重于将智力资本、人力资本和组织文化等视为两者间的重要连接桥梁(张昊,２００８).然而,
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企业面临着不断变化的外部环境,基于静态资源基础观的视角受到了众多质疑.而动态能力

理论作为资源基础观在动态环境中的延伸,得到了战略管理领域学者的普遍重视(Teece,

２０１２).动态能力理论主张柔性能力的培养,强调其对于组织在动态环境中获取新的竞争优势

的重要性(Stadler等,２０１３).目前,针对资源、能力与竞争优势(或组织绩效)之间关系的讨论

受到了学者们的较多关注,众多文献指出,在动态环境下组织资源不是直接提升竞争优势,而
是通过柔性能力的中介作用影响组织竞争优势和绩效.例如,Becker和 Huselid(２００６)提出

了将柔性能力作为战略管理与组织绩效关系的关键中介变量的理论模型.可见,以柔性能力

为基础的分析拓展了现有战略领导研究以“资源”“文化”为基础的单一视角.这方面扩展研究

在国外正处于摸索阶段,目前中国学者尚未重视该领域的发展.

　　人力资源柔性作为一种动态能力在组织绩效提升方面发挥的作用日益受到关注,这为从

人力资源柔性视角探究关系导向型战略领导对组织绩效的影响机制提供了启示.文献梳理表

明,迄今为止还没有研究将人力资源柔性作为一种典型的动态能力运用到关系导向型战略领

导与组织绩效关系的探索之中.本文以动态能力理论为基础,认为关系导向型战略领导通过

人力资源柔性对组织绩效产生影响.另外,当前民营企业正处于经济体制改革不断深化的特

殊时期,这种现实背景使环境不确定性成为民营企业在实施关系导向型战略领导、增强人力资

源柔性以提升组织绩效的过程中需要考虑的一个重要调节变量.综上,为探析转型经济下关

系导向型战略领导对组织绩效的影响机制,本文运用动态能力理论,提出“关系导向型战略领

导—人力资源柔性—组织绩效”的理论逻辑.该理论逻辑将中国转型经济下关系导向型战略

领导作为前因变量,强调关系导向型战略领导是通过人力资源柔性的中介作用对组织绩效产

生影响的.依据该理论逻辑,本文重点探究关系导向型战略领导是否正向影响民营企业组织

绩效和人力资源柔性,人力资源柔性是否在关系导向型战略领导和组织绩效之间发挥中介作

用,以及环境不确定性是否在关系导向型战略领导和人力资源柔性之间以及人力资源柔性和

组织绩效之间发挥调节作用.以下将通过具体研究假设进行阐述.

　　(二)研究假设

　　１􀆰关系导向型战略领导与组织绩效.高层梯队理论认为企业战略和经营上的成果是高

层领导者的行为、认知和价值观的反映(Kinuu等,２０１２).基于此理论,本文认为民营企业关

系导向型战略领导之所以能影响组织绩效,主要是因为高层领导者的行为发挥着重要作用.
关系导向型战略领导的三种行为能直接或间接地影响组织绩效.例如,协调沟通行为能促使

组织成员在各项工作中减少各项管理活动的交易成本,保证信息交流的畅通,从而提升组织绩

效.关爱下属行为能安抚员工,创造良好的人文工作环境,积极影响员工的工作态度和任务绩

效,有助于推动组织绩效的提升.展示权威行为可发挥领导者的模范作用,有效地影响员工的

工作态度和行为,从而积极影响组织绩效.国内外学者的研究也在不同程度上支持了该观点.
例如,Strand(２０１４)指出战略领导行为有助于整个组织在发展演化过程中获取竞争能力和提升组

织绩效.Carmeli等(２０１２)认为关系导向的领导行为致力于组织战略的决策和目标的制定,提升

组织绩效是它的关键职能.王辉等(２００６)的实证研究表明关系导向型战略领导可以通过影响员

工的工作态度而对组织绩效产生积极影响.王辉等(２０１１)以组织文化为中介变量,实证发现关

系导向型战略领导对企业经营效果有积极的影响作用.因此,本文提出以下假设:

　　假设１:关系导向型战略领导与组织绩效显著正相关.

　　２􀆰关系导向型战略领导与人力资源柔性.目前虽未有文献直接探讨人力资源柔性的前

因变量,但一些学者指出组织层面特征,例如战略领导、组织文化等,会影响组织柔性.例如,
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Dimitrios等(２０１３)指出,战略领导通常被应用于以模糊、复杂和信息过剩为特征的环境,其有

效性取决于高层领导者是否试图寻找和建立一套持久的柔性能力,以便在相当长的时间内为

组织的利益相关者提供特别的价值.Agyapong和Boamah(２０１３)提到,战略领导是一种保持

组织柔性的能力,旨在为组织创造具有生命力的未来.刘向东(２０１１)也指出,战略领导具有创

造和维持柔性的能力.上述观点表明,具备柔性能力是战略领导的一项基本要求,而人力资源

柔性是组织柔性的一个重要方面,因此实施关系导向型战略领导也有助于人力资源柔性的提

升.本文认为关系导向型战略领导会对人力资源柔性产生积极影响,具体表现在其有利于提

升员工的技能柔性和行为柔性以及人力资源实践柔性.例如,关系导向型战略领导的协调沟

通行为可借助组织群体的力量,有力地推动组织中众多职业技能、管理方案和管理方法在员工

之间的交流,从而提升员工的技能柔性和行为柔性以及人力资源实践柔性.关爱下属行为可

提升员工的心理安全感,从而为员工提升行为柔性和技能柔性奠定心理基础(Cunliffe和

Eriksen,２０１１).展示权威行为可增强高层领导者的柔性管理等方面在组织成员中的表率作

用,这可能推动组织对现有人力资源实践的重新界定和灵活部署.因此,本文提出以下假设:

　　假设２:关系导向型战略领导与人力资源柔性显著正相关.

　　３􀆰人力资源柔性与组织绩效.人力资源柔性可通过员工技能柔性、员工行为柔性和人力

资源实践柔性对组织绩效产生影响.首先,员工技能柔性意味着员工有广泛的知识基础,能以

更加有效的方法解决工作中遇到的难题(Martínez􀆼S􀅡nchez等,２０１１).员工不断拓展自己的

知识池,可提升自身的实际能力,工作绩效波动会逐渐减少,生产率得以提高.同样,员工行为

柔性鼓励员工即兴发挥、思考新问题和反思自己的行为,并从中产生新的认识和理念.行为柔

性有助于员工降低生产(或服务)成本,开展过程创新以减少高成本的工艺步骤或不必要的投

入(Way等,２０１３).人力资源实践柔性为组织创造价值的方式有很多.例如,组织可以根据

不同的情况,采用那些经实践检验的自有人力资源实践,保证组织绩效的稳定性;再如,人力资

源实践柔性也能促使组织跨不同部门和单位,实施相似的人力资源实践(根据情况改变人力资

源实践参数),解决实际遇到的问题,并保证组织政策和战略的一致性(Veise等,２０１４).可

见,人力资源柔性中的员工技能柔性、员工行为柔性和人力资源实践柔性有助于组织绩效的提

升.因此,本文提出以下假设:

　　假设３:人力资源柔性与组织绩效显著正相关.

　　４􀆰人力资源柔性的中介作用.本文以动态能力理论为基础,以中国转型经济下的民营企

业为研究对象,试图分析这样一个有趣的问题:人力资源柔性是否在关系导向型战略领导与组

织绩效的关系中发挥着重要的中介作用.如前所述,一方面,关系导向型战略领导是高层领导

者针对组织层面的战略性管理,可通过协调沟通、关爱下属和展示权威行为来降低组织管理的

交易成本、创造良好的工作氛围、强化领导者的模范作用,从而促进组织绩效的提升.另一方

面,人力资源柔性是组织绩效提升所不可或缺的重要因素,因为具有人力资源柔性往往表明组

织拥有广泛的员工技能、行为脚本和人力资源实践来促进组织绩效的提升.基于动态能力理

论的观点,组织培养人力资源柔性是为了提升员工技能柔性、员工行为柔性和人力资源实践柔

性,为解决组织的实际问题提供便利,从而提升组织绩效.因此,本文推断,关系导向型战略领

导之所以会影响组织绩效,关键是因为关系导向型战略领导有助于人力资源柔性的提升.换

言之,人力资源柔性在关系导向型战略领导和组织绩效二者的关系中可能扮演着重要的中介

角色.因此,结合假设１、２和３,本文提出以下假设:

　　假设４:人力资源柔性在关系导向型战略领导与组织绩效的关系中发挥着中介作用.
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　　５􀆰环境不确定性的调节作用.当置身于不确定的环境时,组织会有较强的动机进行战略

和战术上的调整,以获取人力资源柔性,保证经营的稳定性(Ketkar和Sett,２０１０).本文认

为,当民营企业处于高不确定环境时,关系导向型战略领导可能难以准确地把握环境变化的速

度和方向,但是实施关系导向型战略领导能够提升员工的技能柔性、行为柔性和人力资源实践

柔性,从而能快速地针对突发事件调配差异化的人力资源,最终能有效地应对外部环境的变

化.反之,当环境不确定性低时,企业的员工技能、行为脚本和人力资源实践都处于稳定而易

于调配的状态,这时民营企业实施关系导向型战略领导虽也能有效地掌控现有人力资源,做出

正确的决策,以抵御外部环境的威胁,但在这种情况下关系导向型战略领导对人力资源柔性提

升的影响作用不会那么明显.由此,本文提出以下假设:

　　假设５:环境不确定性在关系导向型战略领导与人力资源柔性的关系中起正向调节作用.

　　当民营企业面对的环境日益复杂时,它需要更高的人力资源柔性,以通过人力资源的有效

配置,以及对现有人力资源潜在用途的挖掘,来满足企业不同情况的需求.如果人力资源使用

范围窄,调配时间长、成本高,企业就容易在不确定的环境中失去竞争优势,面临失败的危险.
因此,环境不确定性会促使企业加强人力资源柔性的有效利用,从而为提升组织绩效创造有利

条件.换言之,当环境不确定性加剧时,拥有人力资源柔性的企业能快速地实现对关键人力资

源的配置,并运用可供选择的多样化管理方案,来取得比竞争对手更好的组织绩效.反之,在
低不确定性环境下,企业通常有能力调配已有人力资源,不需要更高的人力资源柔性就能应对

常见的问题,保证组织的稳步发展.正如Bhattacharya等(２００５)所指出的,人力资源柔性在

不同的环境条件下需要不同的人力资源与之相匹配.为实现成长,组织需具备识别和利用环

境变化所带来机会的能力,并选择相适应的人力资源及其行为方式,否则组织会因业务活动受

制于环境而无法实现成长.因此,本文提出以下假设:

　　假设６:环境不确定性在人力资源柔性与组织绩效的关系中起正向调节作用.

　　根据以上论述,本文构建了如图１所示的理论模型.以下将基于调研数据进行实证检验.

图１　理论模型

三、研究设计

　　(一)研究样本

　　本研究采用问卷调查的方式收集数据.研究小组以中国华北(北京、天津)、华东(青岛、烟
台、上海、南京、芜湖、泉州、厦门)、华南(深圳、东莞)、华中(武汉)、西南(重庆、昆明)五个区域

１４个城市４６０家民营企业为样本,采取非概率抽样中的方便抽样和判断抽样法进行抽样.问卷

发放方式有两种:一种是现场方式.首先,依托有合作关系的当地政府部门、专业组织以及校友

会成员,确定企业名单.其次,与企业充分沟通,确定具体时间、地点和填写人员.再次,在规定

时间和地点将人员集中起来,现场发放问卷,介绍和指导问卷填写,并当场收回问卷.在填写指

导过程中,告知填写人员相关数据仅用于科学研究,不对外泄露任何敏感数据.最后,对因特殊
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情况未能参加集中填写的人员,以企业为单位选取一个负责人,提供问卷调查的指导语和实施

手册.由负责人联系和集中人员,按实施手册的步骤收集问卷,并在规定时间内将问卷反馈到

研究小组.第二种是邮寄(或电邮)方式.确定一位企业负责人,获取其具体联系方式;将调查

问卷的指导语和实施手册打包邮寄(或电邮)给负责人;最后由代理人负责按要求发放和收回

问卷,并在规定时间内反馈到研究小组.问卷调查起止时间是２０１５年３月—７月.

　　为避免同源方差,本研究选择民营企业总经理和分管人力资源部门的副总经理的配对样本

数据来进行实证分析.调查时发放配对调查问卷,其中企业总经理负责填写组织绩效变量的问

卷,副总经理负责填写关系导向型战略领导、人力资源柔性和环境不确定性三个变量的问卷.问

卷采用李克特７点计分法,１表示非常不同意,７表示非常同意.对所调查的４６０家民营企业,研
究小组共发放了９５０份问卷,收回了７５６份问卷,剔除内容无效、无法配对的问卷,最后得到了

３０３家企业的配对样本数据,有效回收率为６５．８７０％.样本企业分布情况如表１所示.行业类型

以制造业为主体,占４７．８５５％;企业特征以非知识密集型企业为主体,占７４．９１７％;企业规模以

５００~１０００人为主体,占３９．９３４％;企业年龄以３~８年居多,占３６．９６４％.
表１　样本情况

项目 类　别 数量 比例 项目 类　别 数量 比例

行业
类型

企业
特征

制造业 １４５ ４７．８５５％
信息传输、计算机
服务和软件业 ４３ １４．１９１％

批发和零售业 ２７ ８．９１１％
住宿、餐饮业 １９ ６．２７１％

建筑业 ２１ ６．９３１％
房地产业 ３８ １２．５４１％
其他类型 １０ ３．３００％

知识密集型 ７６ ２５．０８３％
非知识密集型 ２２７ ７４．９１７％

企业
规模

企业
年龄

＜１００人 ２１ ６．９３１％

１００≤人数＜５００ ５６ １８．４８２％

５００≤人数＜１０００ １２１ ３９．９３４％
１０００≤人数＜２０００ ８２ ２７．０６３％

≥２０００人 ２３ ７．５９１％
＜３年 ７４ ２４．４２２％

３≤年龄＜８ １１２ ３６．９６４％
８≤年龄＜１５ ９２ ３０．３６３％

≥１５年 ２５ ８．２５１％

　　(二)研究变量

　　变量测量量表来源于国内外代表性文献.首先,安排英语专业以及人力资源管理等领域

的三位博士生翻译外文量表,对异议条目进行讨论,达成一致后进行修改,形成初始中文量表.
然后,按前面的步骤进行回译,将回译后的外文与原文进行比较,并再次修改中文量表.最后,
选择１０家企业,与受调查人员充分访谈,对少数异议条目进行第三次修改,形成最终量表.

　　关系导向型战略领导采用王辉等(２００６)开发的量表.该量表包含协调沟通、关爱下属和

展示权威三种行为,共１３道题项.人力资源柔性借鉴Bhattacharya等(２００５)编制的量表,从
员工技能柔性、员工行为柔性和人力资源实践柔性三个维度进行测量,三个维度的题项分别有

７道、８道和７道.组织绩效采用 Wang等(２００３)开发的量表,共７道题项,涉及利润水平、总
销售量、总销售增长率、市场占有率、员工士气、总资产增长率和行业竞争地位.填写人员根据

题项评估所在组织的绩效水平,评估方法是与同行竞争对手相比.这里值得说明的是,组织绩

效虽使用的是主观量表,但Peng和Luo(２０００)指出,对组织绩效的主观评价与组织的客观绩

效密切相关,在操作过程中可使用主观评价替代客观绩效指标.环境不确定性依据 Miller
(１９８７)和Chen等(２００５)使用的量表,包含市场不确定性和技术不确定性两个维度,每个维度

４道题项.环境不确定性量表虽然是早期开发的,但后续研究(如Fini等,２０１２;林亚清和赵曙

明,２０１３)已将其广泛应用于中西方企业情境,其信度和效度得到了广泛验证.
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　　在控制变量方面,遵循王辉等(２０１１)采用的方式,将行业类型、企业特征、企业规模、企业

年龄和关系导向型战略领导者的人口统计学变量作为控制变量.行业类型划分为制造业和非

制造业,以非制造业为参照组设置一个虚拟变量.企业特征划分为知识密集型和非知识密集

型,以非知识密集型为参照组设置一个虚拟变量.企业规模按照总人数划分为５个类别,包括

１００人以下、１００~５００人、５００~１０００人、１０００~２０００人和２０００人以上.企业年龄划分为４
个类别,包括３年以下、３~８年、８~１５年和１５年以上.关系导向型战略领导者人口统计学变

量包括领导者的性别、年龄、受教育程度和任职期限,其中对性别进行虚拟变量处理,男性为

１,女性为０;年龄划分为５个类别,包括３５岁以下、３６~４０岁、４１~４５岁、４６~５０岁和５１岁以

上;受教育程度划分为５个类别,包括高中及以下、大专、本科、硕士和博士;任职期限划分为５
个类别,包括５年以下、５~１０年、１１~１５年、１６~２０年和２１年以上.

　　本文采用SPSS１８．０和LISREL８．７软件对调查数据进行分析,主要使用验证性因子分析、
描述性统计分析、相关性分析、中介回归分析和层级调节回归分析等.

四、研究结果

　　(一)区分效度的验证性因子分析

　　本研究运用验证性因子分析检验研究变量的区分效度.本研究把关系导向型战略领导、
人力资源柔性和环境不确定性的题项都平均到各维度上,将各维度视为潜变量指标,组织绩效

则直接使用题项进行分析(Netemeyer等,１９９０).借鉴侯杰泰等(２００４)的方法,本研究选取有

关拟合效果的评价指标,除设定一个基准模型(４因素模型)外,还增补假设了备选的模型,具
体包括６个３因素模型、３个２因素模型和１个１因素模型.表２列示的结果表明,４因素基

准模型(χ２＝６３４．６５３,df＝１５３,RMSEA＝０．０９２,TLI＝０．８９１,CFI＝０．９３５)与备选模型的拟合

效果相比,具有良好的匹配指数.此外,杨付等(２０１２)研究指出χ２ 和 AIC的作用是评估备选

和基准模型.检验结果显示,４因素基准模型与备选模型差异显著,且优于备选模型;根据

AIC值越小越合适的判断标准,４因素基准模型也优于备选模型.综上,根据数据分析结果,４
因素基准模型拟合效果较好,本研究的４个变量之间具有较好的区分效度.

表２　验证性因子分析结果

模型 因　素 χ２ df Δχ２ AIC RMSEA TLI CFI
模型１ ４因素:RSL;HRF;OP;EU ６３４．６５３ １５３ － ７５８．９８１ ０．０９２ ０．８９１ ０．９３５
模型２ ３因素:RSL＋HRF;OP;EU １６９８．５３１ １５６ １０６３．８７８∗∗∗ １７２５．０５１ ０．１６１ ０．８５２ ０．８５７
模型３ ３因素:RSL＋OP;HRF;EU ７１６．５２７ １５６ ８１．８７４∗∗∗ ８９１．２７５ ０．０９８ ０．９１５ ０．８６１
模型４ ３因素:RSL＋EU;HRF;OP ９２５．４７８ １５６ ２９０．８２５∗∗∗ １０５８．６２１ ０．１１３ ０．９２８ ０．８８３
模型５ ３因素:RSL;HRF＋OP;EU １８７３．３１２ １５６ １２３８．６５９∗∗∗ ２１０９．８３２ ０．１７５ ０．８７２ ０．８９６
模型６ ３因素:RSL;HRF＋EU;OP ８２１．２８４ １５６ １８６．６３１∗∗∗ ９４５．１９８ ０．１０８ ０．８８５ ０．８５２
模型７ ３因素:RSL;HRF;OP＋EU １７１２．２６６ １５６ １０７７．６１３∗∗∗ １８２０．６１９ ０．１５６ ０．８５３ ０．８４７
模型８ ２因素:RSL＋HRF;OP＋EU １７８９．１３９ １５８ １１５４．４８６∗∗∗ １９１８．０６８ ０．１７９ ０．８３６ ０．８６３
模型９ ２因素:RSL＋OP;HRF＋EU ２２１７．１８３ １５８ １５８２．５３∗∗∗ ２４５１．６０２ ０．１８１ ０．８１３ ０．８７２
模型１０ ２因素:RSL＋EU;HRF＋OP １７５３．３８５ １５８ １１１８．７３２∗∗∗ １８９１．３９５ ０．１７６ ０．８６７ ０．８５７
模型１１１因素:RSL＋HRF＋OP＋EU ４３３６．２６７ １６０ ３７０１．６１４∗∗∗ ４６２０．４５７ ０．２７５ ０．７５６ ０．７６４

　　注:１．RSL为关系导向型战略领导;HRF为人力资源柔性;EU 为环境不确定性;OP为组织绩效.以下

图表字母表示内容相同.２􀆰∗∗∗ 表示p＜０．００１.
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　　根据 Netemeyer等(１９９０)的

建议,本研究进一步使用平均萃取

变异量检验４个变量的区分效度

(如表３所示).各维度平均萃取变

异量数值在０．６１１~０．６６８之间,都
大于临界值０．５.关系导向型战略

领导和人力资源柔性的平均萃取变

异量分别为０．６１１和０．６６８,都大于

两个变量之间相关系数的平方,意
味着有较好的区分效度.为了判断

研究变量的内在质量,本文还分析

了４个变量的组合信度,发现４个

变量的组合信度系数都高于临界值

０．７００.结合标准化载荷(都大于最

低临界值０．６００),结果表明４个变

量有较好的内敛效度.

表３　测量项目属性

构　念 标准化载荷 信　度 平均萃取变异量
关系导向型战略领导 ０．８７２a ０．６１１
　协调沟通 ０．８７２ ０．７９５
　关爱下属 ０．８３５ ０．７２７
　展示权威 ０．７９２ ０．７１３
环境不确定性 ０．８９５a ０．６１２
　技术不确定性 ０．８５７ ０．７２３
　市场不确定性 ０．８１３ ０．７５８
人力资源柔性 ０．９１３a ０．６６８
　员工技能柔性 ０．７８６ ０．７１６
　员工行为柔性 ０．８３２ ０．７７２
　人力资源实践柔性 ０．７７９ ０．７２６
组织绩效 ０．９２３a ０．６２５
　利润水平 ０．８２３ ０．７３６
　总销售量 ０．８１２ ０．７２８
　总销售增长率 ０．８７４ ０．７１２
　市场占有率 ０．８３ ０．７４５
　员工士气 ０．８５１ ０．７７１
　总资产增长率 ０．８１７ ０．７９６
　行业竞争地位 ０．７８９ ０．７３２

　　注:a表示组合信度.

　　(二)变量的描述性统计

　　变量的平均数、标准方差、相关系数和内部一致性系数如表４所示.结果显示,关系导向

型战略领导与组织绩效显著正相关(r＝０．４１５,p＜０．００１),说明关系导向型战略领导对提升组

织绩效有重要作用;关系导向型战略领导对人力资源柔性具有很强的正向影响(r＝０．４８３,p＜
０．００１),说明关系导向型战略领导对于提升人力资源柔性具有重要意义;人力资源柔性与组织

绩效显著正相关(r＝０．４５７,p＜０．００１),说明人力资源柔性对组织绩效提升有积极的影响作

用.上述结果初步支持了假设１、２和３.通过信度检验还发现,关系导向型战略领导、人力资

源柔性、组织绩效和环境不确定性的内部一致性系数都超过了０．７,表明信度较高.下面进一

步使用回归分析进行考察.
表４　描述性统计结果

变量 M SD １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２

１．IT ０．４７９ ０．５００ －

２．EC ０．２５０ ０．４３４ ０．０３２ －

３．ES ３．０９９ １．０１５ ０．１６３∗ ０．０３７ －

４．EA ２．２２４ ０．９１１ ０．１５８ ０．０６５ ０．３２５∗∗ －

５．LG ０．９２１ ０．２７５ ０．２４２∗∗ －０．０２４ ０．０４７ ０．１７２ －

６．LA ３．８３５ ０．９９３ －０．０２３ ０．２７１ ０．３１３∗∗ ０．１９３∗∗ －０．０６９ －

７．LE ３．３７６ １．０２６ －０．１２６ ０．２５９ ０．２２６∗∗ ０．２２８ ０．１３２ ０．１６５ －

８．LPT ３．７９２ ０．４８７ ０．０５７ ０．０４３ ０．０３８ ０．２１３∗∗ －０．０３７ ０．２８３∗∗ －０．０５２ －

９．RSL ５．２３７ ０．７２２ －０．０３２ ０．１９５∗ ０．０２３ －０．０３４ －０．０２８ ０．１３５ ０．０３８ －０．０４２ (０．９２７)

１０．HRF ５．４１３ ０．８５８ ０．０４８ ０．２３７∗∗ ０．０９７ ０．０７３ －０．０１３ －０．０２８ －０．０１４ －０．０２７ ０．４８３∗∗∗ (０．８９６)

１１．OP ４．９８５ １．１６３ －０．１０９ ０．０６５ ０．１５３∗ －０．０５８ －０．０３５ ０．０３５ ０．０５７ ０．０９５ ０．４１５∗∗∗ ０．４５７∗∗∗ (０．９２８)

１２．EU ５．１６６ ０．８９７ －０．０３５ ０．１４８ －０．１４７ －０．０８３ －０．１７３∗ ０．０３７ ０．０１２ －０．０３８ ０．５２１∗∗∗ ０．５９７∗∗∗ ０．５６３ (０．８８９)

　　注:１．IT表示行业类型;EC、ES和EA表示企业特征、企业规模和企业年龄;LG、LA、LE和 LPT表示关

系导向型战略领导者的性别、年龄、受教育程度和任职年限.以下图表字母表示内容相同.２．∗∗∗ 表示p＜
０􀆰００１,∗∗ 表示p＜０．０１０,∗ 表示p＜０．０５０,双尾检验.３．对角线括号内的数字是内部一致性信度系数.
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　　(三)人力资源柔性的中介作用检验

　　为考察人力资源柔性在关系导向型战略领导与组织绩效之间是否具有中介作用(假设

４),本研究使用Baron和Kenny(１９８６)介绍的中介效应检验方法.第一步,检验关系导向型战

略领导与人力资源柔性是否显著相关;第二步,检验关系导向型战略领导与组织绩效是否显著

相关;第三步,检验人力资源柔性与组织绩效是否显著相关;第四步,若前三个步骤结果均为显

著相关,则进一步检验关系导向型战略领导、人力资源柔性两者共同对组织绩效的影响作用是

否显著,如果关系导向型战略领导对组织绩效的影响作用减弱或不显著,那么人力资源柔性则

起部分中介或完全中介作用.检验结果如表５所示.
表５　中介变量检验结果

变量类型
HRF OP

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６

常数项 ２７．３５２ １７．０１６ ２０．５６９ １６．７１２ １５．１３５ １５．６８３

控制变量

IT －０．２６７ ０．４６８ ２．２８１ ０．９３５ ０．５２３ ０．６４７

EC ０．３３５∗∗ ０．４２７ ３．０２９ １．３４１∗∗∗ １．１７５∗∗∗ １．０８７∗∗∗

ES １．１５７ １．２６１ １．０４５∗∗ ３．６８２∗∗ ２．６７８∗ ２．８３９∗∗

EA ０．６７４ ０．９８２ １．７３６ ２．１６２ ３．０２６ ２．９８５

LG －０．０１７ －０．０２３ －０．０２６ －０．０２９ －０．０２１ －０．０２７

LA ０．１３４ ０．０９７ ０．０７２ ０．１１６ ０．０５３ ０．１２５

LE ０．０４８ ０．１１９∗ －０．０６２ ０．０９３∗ ０．０７４ ０．０３８

LPT －０．０１２ －０．０３８ －０．０３４ －０．０２１ －０．０１７ －０．０２５

自变量

RSL ０．３６７∗∗∗ ０．３１８∗∗∗ ０．１０９∗

中介变量

HRF ０．３５６∗∗∗ ０．２３１∗∗∗

R２ ０．０４７ ０．２６３∗∗∗ ０．１２７ ０．１５３ ０．２５８ ０．２１３∗∗∗

ΔR２ ０．０３７ ０．１８５∗∗∗ ０．１１６∗∗ ０．０９５∗∗∗ ０．１３９∗∗∗ ０．０５８∗∗∗

F值 ０．９１３ ９．８６２∗∗∗ ４．０２３∗∗ ５．４９８∗∗∗ ７．４７２∗∗∗ ６．７８３∗∗∗

　　注:∗∗∗ 表示p＜０．００１,∗∗ 表示p＜０．０１０,∗ 表示p＜０．０５０,双尾检验.

　　表５中的模型２是第一步,结果显示关系导向型战略领导对人力资源柔性有显著的正向

影响(β＝０．３６７,p＜０．００１),可以解释人力资源柔性１８．５００％的变异,因此假设２获得支持.
表５中的模型４是第二步,将关系导向型战略领导放入回归方程进行分析,发现关系导向型战

略领导对组织绩效有显著的正向影响(β＝０．３１８,p＜０．００１),可解释组织绩效９．５００％的变异,
由此假设１成立.表５中的模型５是第三步,结果表明人力资源柔性对组织绩效同样有显著

的正向影响(β＝０．３５６,p＜０．００１),可解释组织绩效１３．９００％的变异,假设３成立.表５中的模

型６是第四步,考察了关系导向型战略领导和人力资源柔性共同对组织绩效的影响作用,结果

显示人力资源柔性正向作用显著(β＝０．２３１,p＜０．００１),而关系导向型战略领导影响作用则减

弱(β＝０．１０９,p＜０．０１０).可见,上述结果支持了人力资源柔性在关系导向型战略领导与组织

绩效之间起中介作用,且扮演着部分中介角色的假设,假设４成立.这表明,关系导向型战略
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领导对组织绩效的积极影响作用,要建立在良好的人力资源柔性的基础上.

　　(四)环境不确定性的调节作用检验

　　本文采用层级调节回归分析的三个步骤检验假设５.第一步,检验关系导向型战略领导

对人力资源柔性是否产生显著影响;第二步,同时将关系导向型战略领导和环境不确定性纳入

回归方程,考察它们是否共同对人力资源柔性产生显著影响;第三步,将关系导向型战略领导、
环境不确定性及两者的交互项加入方程,检验它们是否对人力资源柔性产生影响.倘若前两

个步骤的检验结果都表明具有显著影响,且最后一个步骤中的交互项系数具有显著性,则表明

环境不确定性具有调节效应.检验结果如表６所示.
表６　调节作用检验结果

变量类型
HRF OP

模型７ 模型８ 模型９ 模型１０ 模型１１ 模型１２
常数项 １０．６２７ １１．５１３ ２２．３７９ １９．５７２ １２．４５７ １８．０１３

控制变量

IT １．２５７ １．０９２ ０．９１７ ０．３６２ １．１７５ ０．８３２

EC ２．０１９∗ ２．４５２∗ ２．３６４ １．２５７ １．２６１ ２．１９７

ES ３．２８４∗∗ ３．１２７∗∗ ２．４７１ １．４６８ １．３８９ ２．０４３

EA ０．５２６ ０．８１７ １．５７１ １．０５４ ２．９５２ ２．７１６

LG －０．０１７ －０．０２３ －０．０１８ －０．０２３ －０．０３６ －０．０３１

LA ０．１２８ ０．１５７ ０．０５１ ０．１４４ ０．０９５ ０．０７２

LE ０．０５１ ０．１２９∗ ０．０７２ ０．０６５ ０．０４１ ０．０６７

LPT －０．０２５ －０．０２１ －０．０１７ －０．０１３ －０．０２９ －０．０１６

自变量

RSL ０．２３６∗∗∗ ０．２９４∗∗∗ ０．３６７∗∗ ０．１３７ ０．１７２ ０．２１５∗∗

调节变量

EU ０．３７１∗∗∗ ０．３５８∗∗∗ ０．０７２ －０．１２８ －０．１３５ ０．０４９

交互项

RSL×EU ０．３１８∗∗ －０．１８２

中介变量

HRF ０．３２５∗ ０．４５７∗∗∗

HRF×EU ０．２８４

R２ ０．３１５ ０．２８２ ０．２３７ ０．１７９ ０．２４３ ０．１５１

△R２ ０．３１７∗∗∗ ０．０５９∗∗ ０．１２６∗∗ ０．１１４∗∗∗ ０．０７５ —

F值 １７．３８∗∗∗ １８．０５４∗∗∗ ４．０３１∗∗ ５．９１６∗∗∗ ６．３２１∗∗∗ ４．５２７∗∗∗

　　注:∗∗∗ 表示p＜０．００１,∗∗ 表示p＜０．０１０,∗ 表示p＜０．０５０,双尾检验.

　　表５中的模型２是第一步,结果显示关系导向型战略领导对人力资源柔性有显著影响.
表６中的模型７是第二步,结果表明关系导向型战略领导和环境不确定性都对人力资源柔性

有显著的正向影响作用,回归系数分别为β＝０．２３６(p＜０．００１)和β＝０．３７１(p＜０．００１).表６
中的模型８是第三步,加入了关系导向型战略领导和环境不确定性的交互项,结果显示交互项

系数具有显著性(β＝０．３１８,p＜０．０１０),并且 ΔR２＝０．０５９(p＜０．０１０).因此,假设５提出的环

境不确定性对关系导向型战略领导与人力资源柔性关系的正向调节作用得到了支持.
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　　为验证假设６,本文根据温忠麟等(２００６)介绍的“有调节的中介效应”检验方法,先检验中

介效应,后检验调节效应.第一步,表６中的模型９做组织绩效对关系导向型战略领导和环境

不确定性的回归,支持了关系导向型战略领导与组织绩效显著正相关(β＝０．３６７,p＜０．０１０).
第二步,表６中的模型７做人力资源柔性对关系导向型战略领导和环境不确定性的回归,结果

表明关系导向型战略领导与人力资源柔性同样显著正相关(β＝０．２３６,p＜０．００１).第三步,表

６中的模型１０做组织绩效对关系导向型战略领导、环境不确定性和人力资源柔性的回归,得
出人力资源柔性与组织绩效同样显著正相关(β＝０．３２５,p＜０．０１０).最后,表６中的模型１１做

组织绩效对关系导向型战略领导、环境不确定性、人力资源柔性以及人力资源柔性与环境不确

定性交互项的回归,结果表明人力资源柔性与环境不确定性的交互项对组织绩效的影响作用

不显著(β＝０．２８４,p＞０．０５０).上述四个步骤的检验结果表明,环境不确定性在人力资源柔性

与组织绩效的关系中未起调节作用,假设６未获得支持.为了防止各变量间的影响作用出现

偏差,本研究进一步考察环境不确定性是否为有中介的调节变量.根据温忠麟等(２００６)介绍

的方法,先检验调节效应,后检验中介效应.第一步,检验关系导向型战略领导、环境不确定性

和两者的交互项对组织绩效的影响,检验结果如表６中的模型１２所示.数据显示两者的交互

项对组织绩效的影响不显著,表明环境不确定性未调节关系导向型战略领导与组织绩效的关

系.上述第一步检验结果不显著,本文无需再实施第二步检验.因此,环境不确定性仅在关

系导向型战略领导与人力资源柔性之间发挥调节作用,对其是有中介的调节变量的判断不

成立.

图２　环境不确定性的调节效应

　　上述调节变量检验结果表明环境不确定性在关系导向型

战略领导与人力资源柔性的关系中起调节作用,而在人力资源

柔性与组织绩效的关系中不起调节作用.本研究进一步绘制

了图２来说明环境不确定性的调节作用机制.具体来说,环境

不确定性高低不影响关系导向型战略领导对人力资源柔性的

正向影响作用;环境不确定性高的直线斜率要大于环境不确定

性低的直线斜率;环境不确定性高比环境不确定性低更能促进

关系导向型战略领导对人力资源柔性的影响.

五、研究结论与讨论

　　(一)研究结论

　　本研究基于动态能力理论探讨了关系导向型战略领导、人力资源柔性与组织绩效三者之

间的关系,并进一步检验了环境不确定性在其中的调节作用.本研究运用中国１４个代表性城

市３０３家民营企业的配对样本数据,对所构建的一个包含中介环节的调节效应模型进行了实

证检验,主要得到以下研究结果:第一,在中国经济体制转型的现实背景下,关系导向型战略领

导对组织绩效有显著的影响作用.第二,人力资源柔性在关系导向型战略领导与组织绩效的

关系中发挥部分中介作用.第三,关系导向型战略领导对人力资源柔性有显著的正向影响作

用;环境不确定性在关系导向型战略领导与人力资源柔性的关系中起正向调节作用.第四,人
力资源柔性对组织绩效有显著的正向影响作用;环境不确定性在人力资源柔性与组织绩效关

系中的调节作用并不显著.

　　以下对研究结果做进一步讨论.对于第一条,该结果表明关系导向型战略领导的协调沟

通、关爱下属和展示权威三种行为确实在组织绩效的提升过程中发挥着积极的影响作用.该
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研究发现与王辉等(２００６)的实证研究结论相一致.存在差异的是,本文以中国民营企业为研

究样本,研究对象更为具体,结论更为深入.对于第二条,该研究结果证实人力资源柔性作为

组织的一种动态能力,在关系导向型战略领导与组织绩效的关系中发挥着重要的传导作用,即
关系导向型战略领导的协调沟通、关爱下属和展示权威三种行为可以提升人力资源柔性,从而

有效地促进组织绩效的提升.已有文献暂未涉及本条结论.对于第三条,该结果表明人力资

源柔性的提升需要企业高层领导者实施关系导向型战略领导,从而通过协调沟通、关爱下属和

展示权威三种行为提高柔性水平,具体表现在员工技能柔性、员工行为柔性和人力资源实践柔

性三个方面.进一步的研究表明,当外部环境不确定性提高时,关系导向型战略领导对人力资

源柔性的影响程度也随之增强.这表明在高环境不确定性背景下,关系导向型战略领导对提

升人力资源柔性具有重要意义.本条结论国内外文献尚未提及.对于第四条,该结果表明人

力资源柔性是提升组织绩效的重要途径.这一结论与 Ketkar和Sett(２０１０)的结论相一致.
进一步的检验结果说明,人力资源柔性对组织绩效的影响作用不受外部环境变化的干扰.该

结论有两种可能的解释:一是人力资源柔性具有动态适应性,能始终与外部动态环境保持匹

配,因而不论是在低不确定性还是在高不确定性环境中,都能有效地发挥柔性作用;二是西方

国家的“柔性”思想在中国民营企业中的应用仅发生在近三十年间,而民营企业特有的“策略＋
关系”经营传统难以在短期内得到改变,以至于民营企业中人力资源柔性对组织绩效的作用不

易受到外部环境动态性的影响.

　　本研究以中国转型经济为背景,聚焦于民营企业探讨关系导向型战略领导对组织绩效

的影响机制,研究结论为现阶段各行业民营企业实施关系导向型战略领导管理实践提供了

理论依据.具体来说,本文的研究范畴和结论内涵有两大特征.其一,转型经济是大背景.
转型经济下民营企业的经营管理会面临环境不确定性,企业领导可通过协调沟通、关爱下属

和展示权威等方式提升人力资源柔性,借助人力资源的力量促进组织绩效的提升.而欧美

发达国家的企业处在非转型期,面临的外部环境也具有不确定性,本文的结论尚不能解释发

达国家企业的情况.其二,民营企业是本文的研究对象,研究结论更具针对性.一般情况下,
民营企业的经营与发展具有自身的特点,如经营理念先进、用人机制灵活、发展风险大等,本文

的结论可指导现阶段民营企业的管理实践.需指出的是,国有企业或外资企业不具有或难以

同时具有民营企业的经营与发展特点,本文的结论不能说明转型经济下非民营企业面临的环

境不确定性在关系导向型战略领导通过人力资源柔性中介作用影响组织绩效的过程中所发挥

的影响作用.

　　(二)理论意义

　　本研究的理论意义体现在四个方面.其一,本研究检验了关系导向型战略领导与组织绩

效之间的关系,发现在中国经济体制转型的背景下,关系导向型战略领导对组织绩效的提升有

至关重要的作用.关系导向型战略领导作为战略管理领域的重要研究分支,受到了学者们的

广泛关注,但相关实证研究还十分缺乏.本文以中国经济体制转型背景下的民营企业为研究

对象,提供了关系导向型战略领导影响组织绩效的经验证据,丰富了相关实证研究.其二,本
研究较早地基于动态能力理论,探讨了关系导向型战略领导对组织绩效的影响机制.已有研

究往往以静态的资源基础观为理论基础(王辉等,２０１１),此类分析逻辑难以全面揭示关系导向

型战略领导在不确定环境下对组织绩效的影响.本研究首次从作为一种重要动态能力的人力

资源柔性的视角进行了探讨,发现关系导向型战略领导部分地通过人力资源柔性的传导作用

提升组织绩效.可以说,以人力资源柔性为中介变量,拓展了战略领导理论研究领域基于资源
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基础观的研究内容.其三,本研究的结论进一步丰富了人力资源柔性前因变量理论研究,同时

推进了关系导向型战略领导影响人力资源柔性的重要边界条件研究.目前,国外有关人力资

源柔性前因变量的研究还处在摸索阶段,主要集中在高绩效工作系统等方面(Beltr􀅡n􀆼Martín
等,２００８),还未考察内部战略领导者因素的重要作用.本研究发现,关系导向型战略领导作为

前因变量,直接影响人力资源柔性,且环境不确定性在二者的关系中起重要的正向调节作用.
该研究结论不仅丰富了人力资源柔性前因变量研究,也为深入剖析关系导向型战略领导如何

影响人力资源柔性找出了一个重要的边界条件.其四,本研究为将环境特征作为调节变量探

讨关系导向型战略领导与组织绩效的关系提供了借鉴.以往关系导向型战略领导研究较少关

注环境特征的影响作用,本研究以环境不确定性为调节变量,发现环境不确定性在关系导向型

战略领导与人力资源柔性之间发挥调节作用,而在人力资源柔性与组织绩效之间不起调节

作用.

　　(三)实践意义

　　本研究的结论对于中国民营企业的经营管理有三方面启示.首先,民营企业高层领导者

应全面、理性地认识关系导向型战略领导在组织绩效提升过程中所扮演的重要角色和发挥的

积极作用.企业可通过关系导向行为的有效落实来促进组织绩效的提升,例如通过协调沟通

行为妥善处理好与员工的关系,通过关爱下属行为提升员工的工作态度等.其次,民营企业可

以根据外部环境的不确定程度,适当调整关系导向型战略领导的实施情况,从而更好地控制人

力资源柔性.这就要求民营企业在经营管理过程中,实时关注和预测外部环境的变化程度,尽
可能准确地掌握所需要的相应人力资源柔性水平,并培养与之相匹配的员工技能柔性、员工行

为柔性和人力资源实践柔性,从而稳步提升组织绩效.最后,民营企业应重视和增强人力资源

柔性.根据研究结果,虽然环境不确定性在人力资源柔性对组织绩效的影响过程中不起调节

作用,但人力资源柔性对组织绩效确实有积极的影响作用.因此,在中国转型经济背景下,民
营企业应大力提升人力资源柔性,例如切实加强员工业务技能培训、大力推行员工岗位轮换

制、鼓励员工积极参与经营管理、适时调整人力资源管理策略和实践,从而为企业的各项管理

活动和突发事件提供丰富的人力资源支持.

　　(四)研究局限与未来展望

　　本研究尽管在一定程度上丰富了现有文献,但不可避免存在一定的局限性.首先,本研究

主要采用了Bhattacharya等(２００５)开发的人力资源柔性量表,该量表和相关理论来自于西方

国家,而测试却是在中国情境下进行的,因此可能面临普适性问题.考虑到情境性特征,未来

的研究可以基于中国民营企业的实际情况,对该构念的测量进行更为深入的设计和探索.其

次,本研究主要将行业类型、企业规模和企业特征作为控制变量,暂未考虑其他控制变量,例如

组织层面上的企业年龄、资源冗余等会潜在地影响关系导向型战略领导和人力资源柔性,领导

特征方面的CEO职业背景等也会潜在地影响研究变量.因此,未来的研究可以进一步考虑

这些控制变量,从而增强研究的稳健性.最后,本研究使用的样本数据为横截面数据,这使得

变量之间可能存在一定的内生性问题,即变量之间可能存在逆向因果关系.例如,关系导向型

战略领导有助于提升人力资源柔性,而反过来,人力资源柔性也可能使企业有更多的机会影响

关系导向型战略领导的实施.未来的研究可以考虑使用纵向数据或案例研究的方法对本研究

四个变量的相互作用做进一步的分析和检验.
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Relationship􀆼orientedStrategicLeadership,Human
ResourceFlexibilityandOrganizationalPerformance:

AnEmpiricalStudyBasedonPrivateEnterprises
intheTransitionEconomy

LiZhaomin,ZhaoShuming
(BusinessSchool,NanjingUniversity,Nanjing２１００９３,China)

　　Abstract:Theresearchoftherelationshipbetweenrelationship􀆼orientedstrategicleaderＧ
shipandorganizationalperformanceinprivateenterprisesinChina’stransitioneconomyisin
thestartupstage．Basedondynamiccapabilitytheory,thispaperattemptstoprobetheinfluＧ
enceofrelationship􀆼orientedstrategicleadershiponorganizationalperformance,especiallythe
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mediatingroleofhumanresourceflexibilityinthisrelationshipandthemoderatingroleof
environmentaluncertainty．Theresultsshowthatrelationship􀆼orientedstrategicleadershipis
positivelyrelatedtoorganizationalperformance,andhumanresourceflexibilityplaysapartial
mediatingroleintherelationshipbetweenrelationship􀆼orientedstrategicleadershipandorＧ
ganizationalperformance;environmentaluncertaintyplaysapositivemoderatingroleinthe
relationshipbetweenrelationship􀆼orientedstrategicleadershipandhumanresourceflexibility
anddoesnotplayamoderatingroleintherelationshipbetweenhumanresourceflexibility
andorganizationalperformance．Itshowsthattheconsiderationofhumanresourceflexibility
andenvironmentaluncertaintyastwoimportantfactorscanhelptobetterexplaintheinfluＧ
enceofrelationship􀆼orientedstrategicleadershiponorganizationalperformanceinprivateenＧ
terprises,andprovidecriticalreferencefortheimplementationofrelationship􀆼orientedstrateＧ
gicleadershipandtheimprovementofhumanresourceflexibilityinprivateenterprisesinthe
transitioneconomy．
　　Keywords:relationship􀆼orientedstrategicleadership;humanresourceflexibility;enviＧ
ronmentaluncertainty;organizationalperformance
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overseasbybuildingtheirbrandswithChineseculturalheritage．However,theexistingliteraＧ
turecannotexplainthereasonsfortheirsuccess．ByareviewoftheliteratureregardingconＧ
sumerculturepositioningandbrandculturaliconness,thispaperrefinestheconceptofbrand
foreignculturaliconnessandexploresitseffectmechanism．ThesurveyofFrenchconsumers
revealsthatbrandforeignculturaliconnesscanpositivelyinfluenceconsumers’perceived
brandquality,prestige,uniquenessbenefitsandthebenefitsofbelongingtotheglobalcitizen
group．Specifically,itsdirectinfluenceonperceivedbranduniquenessbenefitsisthemost
prominent．However,thepositiveinfluenceofbrandforeignculturaliconnessonbrandattiＧ
tudesoriginatesmostlyfromthemediationeffectsofperceivedqualityandprestige􀆰Besides,

brandoriginimageandconsumerethnocentrismpositivelyandnegativelymoderatethewhole
roleofbrandforeignculturaliconnessinbrandattitudesrespectively􀆰Theresultsenrichthe
literatureregardingconsumerculturepositioningandbrandculturaliconness,andalsoadda
newangleofinternationalizationstudyofChinesebrands．
　　Keywords:foreignconsumerculturepositioning;brandforeignculturaliconness;brand
benefit;Chinesebrand
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