


 

2014年 10月 (第28卷第10期) 企业多项目管理中人力资源调度效率研究 Oct．，2014 
(Vo1．28．No．10) 

将企业现存人力资源，依据特定的经济目标，以结构、形式 

和数量比例同其他资源进行科学合理的匹配 。丁荣贵等 

(2013)指出，对专家型员工知识的高度依赖是多项目并行 

中人力资源调度问题的根源所在，如何通过知识复用策略提 

升人力资源调度效率是企业多项 目管理的核心问题 。范春 

辉等 (2011)认为多项目企业需要引入全新的人力资源管理 

策略，以聚焦于企业的人力资源存量而非重新招聘外部人 

员，通过知识共享、系列培训等形式提升员工的胜任力与适 

应力 。 

越来越多的企业在其多项目管理实践中通过采取制度规 

定 、激励机制等形式引导员工进行知识共享与复用，而学者们 

在研究知识复用时的关注点多集中于知识管理方面。Frappuolo 

(2008)提出，知识管理实质上是集合全体人员的智慧以提升 

企业创新和应对变革的能力，改善企业各种形式的知识分享与 

应用效率 j。Maize(2010)认为，知识复用是通过企业项 目 

知识 、经验的积累、共享和应用，是提高员工胜任力以实现人 

员潜能的充分挖掘和人力资源合理配置的重要手段 。 

以上研究分别从不同角度对如何提升项目人力资源调度 

效率进行了分析，并得出了一些良好的建议与结论。然而， 

这些研究只是较为单纯地考虑知识管理或人力资源调度问 

题 ，而没有对知识复用与人力资源调度效率之间的内在机理 

进行深入探讨 。赵曙明等 (2007)通过构建胜任力模型，把 

焦点聚集在实际可支配的员工 ，通过培训 、技术提升等手段 

提升员工胜任力，解决企业面临的项目人力资源短缺问题 。 

刘永强等 (2005)研究了组织文化和人力资源管理实践相协 

同的的知识创新模型，验证了组织文化对人力资源配置的绩 

效提升作用 J。 

在以上研究的基础上，本文面向企业多项目管理中人力 

资源调度效率问题 ，以知识复用为研究视角，引入员工胜任 

力、企业文化协同因素作为中介变量，借助结构方程模型方 

法对相关研究假设进行 了检验。本文提出企业要加强项 目经 

验的积累，进而将项 目经验提炼成能在各个项目中共享和复 

用的知识，以持续改善项 目运营效益。 

二、研究假设与概念模型 

(一 )研 究假 设 

1，知识复用与项目人力资源调度效率 

Lopez等 (201 1)认为实现多项 目的人力资源有效调度 

需要明确的项目管理流程、完善的培训体系等两个前提，而 

它们均可以由知识复用来提供。明确的项目管理流程能够帮 

助对项目人力资源需求进行准确预测，而完善的培训体系是 

提升人员胜任力、降低任务对专家型员工知识依赖的重要途 

径之一 “ 。Chen等 (2009)提出，有效的知识复用体系是 

提升企业人力资源整体配置效率、确保企业战略落地的重要 

手段 ⋯ 。基于此，本文提出研究假设 H1。 

Hl：知识复用水平越高，项目人力资源调度效率越高。 

2．员工胜任力与项目人力资源调度效率 

人力资源是保障项目成功的关键因素，员工胜任力的水 

平对企业多项目管理效率有着重要影响。李永壮等 (2011) 

面向企业人力资源配置提升提出了员工胜任力素质模型 ，建 

议对企业全员的胜任力情况进行测评 ，根据测评结果将具备 

一 定胜任力水平的员工配置到合适的岗位上 。徐峰 

(2012)也对员工胜任力的内涵和外延进行了分析与探讨， 

并对高绩效员工胜任力的构成要素进行了解析，提出了要在 

企业中构建基于胜任力的人力资源管理体系 ” 。基于此，本 

文认为员工胜任力水平对多项 目管理中人力资源调度效率的 

提高有着重要影响，并提出研究假设H2。 

H2：员工胜任力水平越高 ，项 目人力资源调度效率 

越高。 

3．企业文化协同与项目人力资源调度效率 

企业战略的成功实施与良好的企业文化密切相关，优 良 

的企业文化氛围对企业人力资源发展具有显著影响。王晓晶 

(2013)认为在知识经济时代 ，高度协同的企业文化能够帮 

助从高层、中层到基层的行动一致，使员工积极主动地参与 

到工作 中来。企业运营中要留意企业文化对人力资源配置效 

率的影响，并提出了组织文化协同视角下的人力资源管理模 

型 “ 。李海霞 (2012)认为，企业文化协同度不高是影响多 

项目管理中人员调度效率低下与人才融合冲突问题的关键因 

素 u 。基于此，可以看出企业文化协同水平代表了企业员工 

整体对组织的认可度与承诺度，对项目人力资源调度效率能 

够产生一定影响，由此提出研究假设 H3。 

H3：企业文化协同水平越高 ，项 目人力资源调度效率 

越高。 

4．员工胜任力和企业文化协同的中介作用 

Strebak(2013)认为知识复用对人力资源调度效率提高的 

推动，会通过作用于人和外部因素两个方面来发挥作用 。 

刘波等 (2009)和蒋科蔚等 (2012)认为通过对企业文化等 

方面的培训，进而对员工能力进行整合 ，从而增加员工知识 

存量 、改善其知识结构以增加其工作胜任力 ，可以促进企业 

人力资源配置效率提升 。基于此，本文针对知识复用水 

平的高低和人力资源调度效率的间接影响，提出研究假设 

H4。 

H4：在知识复用水平对人力资源调度效率发生影响的过 

程中，员工胜任力和企业文化协同可以起到中介作用 。 

(二 )概念模 型 

在国内外学者相关研究 的基础上 ，本文对知识复用水 

平、员工胜任力、企业文化协同、人力资源调度效率的关系 

提出如下概念模型，如图1所示。 

图1 知识复用水平与项目人力资源调度效率关系的 

概念模型 

三、样本描述与变量测量 

(一)样本概况 

本文利用2013年8月举办的第12届中国项目管理大会、 
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2013年1 1月天津大学举办的首届项目治理学术研讨会和电子 

邮件形式，向20余位专家学者征询意见，并在他们的指导下 

对初始量表进行了修订。根据对50位项目经理进行问卷预调 

查的结果，对量表中的个别题项进行了完善，最终编制完成 

了所需的调查问卷。 

本文选取企业中的项目经理及其团队为研究对象进行问 

卷调查。根据不同文化、企业性质的企业对知识复用的重视 

情况的差异 ，本文选择了9家不同的企业作为调研研对象 ， 

其中外资企业 、民营企业 、国有企业各 3家。外资企业包括 

韩国三星山东分公司、恒生银行、沃尔玛公司，民营企业包 

括华为公司、力诺瑞特公司、齐鲁制药公司，国有企业包括 

浪潮集团、山东联通公司与山东高速集团。样本公司涉及的 

行业分布较广，涵盖IT、通信、交通、能源、生物、电子、 

金融、商业等类型，保证了调研数据的代表性。问卷调查 

中，共发放问卷330份，最终回收287份，问卷回收率为 

87．0％。筛选掉漏答、规律性作答等不符合规定的问卷之 

后，可得有效问卷253份，有效率为88．2％。 

在性别方面，被调查者中男性比例为52．2％，女性比例 

为47．8％；年龄方面，在2l 25岁之间的占21．1％，在26～30 

岁之间的占36．4％，31—40岁之间的占33．2％，40岁以上的占 

5．9％和3．4％；在文化程度方面，本科学历占54．9％，而研究 

生学历占31．6％；工作年限方面 ，3~5年的占38．7％超过5年 

的占49．8％。 

(二)变量测量 

对于知识复用水平的测量，本文依据半结构化访谈内容 

和以往的研究文献 (储节旺等，2007 ll9 ；Davenpo~et al， 

2012 。。 )，结合专家的意见以及研究目的，确定了知识的 

适用性 、知识复用的方便性以及员工意愿及动机等 3个测量 

维度 ，并设置知识模块化程度、知识分享意愿与能力 、知识 

内容丰富、知识来源可靠、完善的培训体系、良好的档案管 

理制度、知识实际利用率、知识库的检索能力、知识应用效 

果等9个题项。对于人力资源调度效率的测量，本文根据人 

力资源调度与配置的相关文献 (李永壮等 ，201 1 ；Kang 

et al，2011 )，结合项 目管理过程 的特点 ，确定了有效 

性、执行性以及适应性等3个测量维度，并设置团队融合 

度、调度及时性、组织冗余度、岗位匹配度、员丁成长性、 

成本费用节省、项目质量提升、任务完成效果等8个题项。 

在员工胜任力测量方面，本文参考有关文献中关于员lT胜任 

力的测量量表 (赵曙明等，2007、 ；徐峰，2012“ )，确定 

了态度、知识、能力等3个测量维度，并设置了解企业组织 

机制 、熟悉企业业务知识、通晓行业相关的法律法规 、应变 

能力、学习能力、问题解决能力、团队合作精神、高度责任 

感 、良好的服务意识等 9个题项。对于企业文化协同的测 

量，本文参考有关文献中关于企业文化协同的测量量表 (刘 

永强等，2005 ；Boyle et al，2012 )，确定了使命、参与 

性、一致性等3个测量维度，并设置价值观认同度、集体主 

一 】30 一  

义与团队氛嗣、组织分权程度、熟悉公司的发展愿景、领导 

协调能力 、职能部门与项目团队融合程度 、了解公司的战略 

规划、具备长期发展动力、个人组织承诺等9个题项。 

四、实证研究过程与结果分析 

(一)信度、效度与同源方差分析 

信度分析能对多次测量情况下的问卷调查获得一致性结 

果 的程度进行检验 。信度检验常采用 Cronbach’S Alpha系 

数，信度大于O．8较为理想；信度在0．6—0．7之间，处于可接 

受 的范围 ；信度小于0．6的量表，结果的一致性程度较差。 

本文借助SPSS18．0进行了问卷信度分析，各变量信度与量表 

总体信度均高于0．7，说本文的调查问卷通过信度检验。具体 

结果如表 1所示。 

表1 信度检验结果 

测试内容 Cronbach’s Alpha系数 

量表整体水平 0．875 

知识复用水平 O 842 

人力资源调度效率 0 732 

员工胜任力 0 836 

企业文化协同 0 785 

对问卷的效度检验，本文基于对各潜变量的探索性因子 

分析来实现 ，并通过KMO和Ba~lett球形检验来对数据与因 

子分析的匹配性进行验证。检验结果显示，知识复用水平、 

人力资源调度效率、员工胜任力、企业文化协同的KMO值分 

别为0．869、0．885、0．891、0．881，均高于0．5的最低标准 ； 

在Ba~lett球形检验结果方面，各变量的显著性水平均在 

0．001之下，数据的相关系数矩阵排除了单位矩阵的可能性。 

根据 KMO和Ba~lett球形检验的结果 ，可以判断变量适合做 

因子分析，本文的调查问卷通过效度检验。 

为了减少可能存在的同源方差问题 ，在问卷设计时 ，本 

研究将相近的量表安排在不同的位置上，并对不同的测量量 

表采用了不同的引导语言。在设计问卷时，本研究还对测量 

题项的排列顺序也做了恰当安排，以减少回答者的一致性动 

机带来的影响，弱化自我报告的同源方差问题。在正式的数 

据处理之前 ，本文以 Harman单因子测试法 (Harman s 

ode一~ctor test)检验了数据的同源误差程度。把所有变量的 

测量题项放在一起进行了因子分析，结果表明，所有问卷题 

项形成了非常清晰的44"因子。4个因子共可解释总变异量的 

61．3％，其中析出的第一个因子可解释总变异量的21．5％。因 

此，可以判断不存在一个单一因子能够解释绝大部分的变异 

量，本研究中存在的同源方差问题不算严重，在Podsakoff等 

(2003)建议的可接受范围内 。 

(二)结构方程模型的初步分析 

根据本文提出的研究假设，人力资源调度效率的高低受 

到知识复用水平的影响，员工胜任力和企业文化协同作为中 

介变量对这一过程发生作用。结合以上分析，本文采用软件 

AMOS16．0构建了初步的结构方程模型，如图2所示。 
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图2 初始结构方程模型 

采用AMOS16．0对结构方程模型进行了拟合测试，具体 

结果见表2。绝对拟合度指标的拟合结果表明，模型拟合得 

较好。具体来看，GFI值为0．939，超过了0．9的接受标准； 

RMSEA值为0．066，在小于0．08的接受标准之内； ／({厂值为 

1．392，也在小于3的接受标准之内。此外，增值拟合度指标 

的拟合结果表明，模型拟合在个别指标上还不理想。NFI值 

为0．875，没有达到大于0．9的接受标准；AGFI为0．887，也 

没有达到大于0．9的接受标准 ；仅有 CFI为0．913，超过 了大 

于0．9的接受标准。综合绝对拟合度与增值拟合度两大类指 

标来看，模型的初步拟合效果处于相对 良好的范围，进一步 

的修订需要针对未达标的NFI、AGFI等指标来展开。 

表2 模型的初步拟合结果 

检验指标 GFI RMSEA 。／df NFl AGFI CFl 

拟合值 0．939 0．066 1．392 0．875 0．887 O 913 

接受标准 >0 9 ≤0 O8 ≤3 >0 9 >0．9 >O．9 

是否接受 接受 接受 接受 拒绝 拒绝 接受 

(三 )结构方程模型的修正 

模型的修正依赖于模型的修正指标 (MI)，选择修正指 

标值最大的指标实施修正。常用的修正方式为 ：根据实际情 

况建立相关关系；直接删除意义相近的两项中的一项；合并 

意义相近项并取平均值。本文根据模型的具体情况，采取了 

两次修正。第一次修正在残差项e3和e9之间建立关联关系， 

第二次修正在残差项e4和e6之间建立关联关系。每次修正一 

个指标，并且在修正之后重新对模型进行拟合 ，拟合结果如 

图3所示。 

图3 修正后的结构方程模型 

对经过两次修正后的模型重新进行拟合，拟合结果见表3。 

可以看出，NFI值增加至 O．933，AGFI值增加至0．961，分别 

高于0．9的接受标准。修正后的模型拟合结果显示，所有评 

价指标的拟合结果均已符合接受标准，对数据的拟合效果较 

为理想。 

表3 修正后模型拟合结果 

检验指标 GFl RMSEA ／df NFI AGFl CFl 

拟合值 0，928 Q．051 1，392 0，933 0．961 0．968 

接受标准 >O．9 ≤O．O8 ≤3 >0．9 >O 9 >O．9 

是否接受 接受 接受 接受 接受 接受 接受 

(四)检验结果 

本文基于修正后的拟合度较高的模型进一步分析，得到 

如表4所示的各变量之间的关系效应。 

表4 各变量间关系效应 

变量间关系 总效应 直接效应 间接效应 

知识复用水平一人力资源调度效率 0 096 0．023 0．073 

员工胜任力一人力资源调度效率 0．230 0 230 

企业文化协同一人力资源调度效率 0．080 0．080 

知识复用水平一员工胜任力一 0 O51 O
．051 人力资源调度效率 

知识复用水平一企业文化协同一 O
．022 O．022 人力资源调度效率 

在总效应方面，知识复用水平对多项 目人力资源调度效 

率影响的总效应为0．096。总效应分别体现在直接效应和间接 

效应两个方面。按直接效应来看，知识复用水平对人力资源 

调度效率的影响系数为0．023。按间接效应来看，通过员工胜 

任力产生的间接效应为0．051，通过企业文化协同产生的间接 

效应为0．022。验证结果表明，人力资源调度效率的高低受到 

知识复用水平的影响，员工胜任力和企业文化协同作为中介 

变量对这一过程发生作用。经过修正后的结构方程模型分 

析，H1一H4等4个假设均已得到了验证。 

五、结论与讨论 

多项目并行是企业运营过程中的常见现象 ，多个并行项 

目在其运行中对人力资源、资金、设备等资源的需求往往会 

产生冲突。多项目运行中资源冲突的问题如果得不到妥善解 

决，势必会对企业的经营效率和效益产生严重的负面影响。 

本文针对多项目并行中人力资源调度存在的 “无人可调”和 

“调人低效”等难题，通过253份有效问卷的调查，引入知识 

管理理论 ，探讨了企业多项 目管理背景下人力资源调度效率 

的改善问题，并得到以下结论： 

第一，本文证明了项目人力资源调度效率的高低受到企业 

知识复用水平的显著影响。本文结论与Lopez等 (201 1) 、 

Davenpo~等 (2o12) 的研究结果相类似。项 目知识的复 

用，能够帮助企业建立项目管理流程体系，改善项目人员的 

培训机制，提高企业战略与人力资源管理匹配度，进而促进 

人力资源配置效率提升。企业要重视项目经验的提炼与转 

化，通过培训、会议等多种方式提高员工的知识、技能和经 

验，采取多种手段促进知识的共享，以提高企业人力资源整 
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体管理水平。 

第二，本文验证了知识复用水平通过员工胜任力对项目 

人力资源调度效率产生正向影响。这一结论与 Chen等 

(2009)⋯ 、徐峰 (2012) 的研究结果相类似。人是项目取 

得成功的关键要素，员工胜任力对于被调度成员迅速融入新 

的项目团队中并有效发挥作用至关重要。企业应该建立员工 

胜任力提升的长效机制 ，将员工胜任力进行标准化、模块化 

分解，从内部提高组织运营效益。 

第三，本文还验证了知识复用水平通过企业文化协同对 

项目人力资源调度效率产生正向影响。本文的研究并没有局 

限在项目运营层面，而是将视角扩展到了企业经营层面。本 

文的研究结果不但为Strebak(2013) 的观点提供了实证依 

据，而且还进一步深化了此观点。这一研究结果表明，高度 

协同的企业文化能够帮助从高层 、中层到基层的行动一致 ， 

使员工积极主动地参与到新调配的任务中来，加速团队融 

合，提高人力资源调度效果。企业高层应该坚持不懈地推动 

组织文化建设，打造凝聚力强、协同性好、认同度高的企业 

文化。 

本文的局限性主要在于，项目人力资源调度效率的影响 

因素繁多，除了企业文化协同、员工胜任力外是否还存在其 

他中介变量，本文未做进一步探讨；本文只做了一般性的综 

合调查，没有针对不同企业性质来对模型进行拟合。后续研 

究可以在扩展到其他中介影响变量、进一步凝练研究的测量 

题项、针对不同性质企业进行模型拟合等方面进行探索。 
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