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组织行为

柔性人力资源管理对组织技术创新的

影响及作用机制研究

○ 叶一娇  何燕珍  朱 宏  邓昕才  吕逸婧

摘要  随着市场环境动态性的逐步增强，如何提升组

织的技术创新能力已经成为一个核心的管理议题。本文

基于动态能力理论，探索了柔性人力资源管理对组织技术

创新的影响，进一步分析了动态能力在其中所起到的中介

作用和市场技术变动性在其中所起到的调节作用。本研究

以我国 357 个企业为样本，结果表明资源柔性人力资源

管理和协调柔性人力资源管理均有利于促进组织的技术

创新 ；动态能力在资源柔性人力资源管理和组织技术创

新之间起部分中介作用，而在协调柔性人力资源管理和

组织技术创新之间起完全中介作用。此外，技术变动性

调节了动态能力和组织技术创新的关系，技术变动性越

强，动态能力对组织技术创新的正向影响就越强。
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组织技术创新

引言

随着经济全球化和中国经济转型的不断推进，市场

环境的动态性日益增强。消费者需求多样化、产品生命

周期缩短和技术不确定性的迅速提高，无一不对组织的

生存与发展提出巨大挑战。[1,2] 在此态势下，组织唯有不

断向顾客提供差异化的产品和服务，或者采取具有竞争

性的生产方式和服务流程，才能建立和巩固可持续的竞

争优势。[1,3,4] 因此，如何增强组织的技术创新能力成为

理论界与实务界共同关注的核心议题。

丰富的学术研究和实践经验发现，组织技术创新在

很大程度上依赖于员工的创新动机和能力，而员工创新

动机和能力的发展则受到组织人力资源管理系统的重要

影响。[3,5-7] 基于此，部分学者试图从战略人力资源管理

的视角出发，探讨组织技术创新能力的提升机制。[3,8,9]

传统的战略人力资源管理理论以战略一致性为核心，着

重强调利用纵向和横向匹配推动组织的技术创新。[10-13]

纵向匹配是指人力资源管理与组织创新战略的匹配，横向

匹配则是指组织中人力资源实践活动之间的匹配。[10-13] 这

些研究成果极大地丰富了人们对战略人力资源管理与组

织技术创新之间密切联系的认识，[14] 但也存在一个重要

不足 ：传统的战略人力资源管理研究并未阐明在“人力资

源与组织技术创新战略匹配”之后，如何保证组织的人

力资源管理系统能够始终适应动态变化的外部环境。[15,16]

因此，该类人力资源管理体系常常仅暂时对组织技术创

新产生积极影响，甚至有可能随着外部环境动态性的

加剧而演变为组织技术创新的阻碍因素。[14] 这在一定程

度上削弱了该类研究对当前组织技术创新实践的参考价

值。因此，J i a n g 等认为有必要将“柔性”纳入战略人

力资源管理框架，在静态“匹配”的基础上辅以动态的

“柔性”，从而推动组织人力资源管理体系的转型升级和

组织技术创新的持续发展。[14] 
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柔性人力资源管理（F l e x i b i l i t y- o r i e n t e d H u m a n 

R e s o u r c e M a n a g e m e n t）是指组织一系列、内部和谐一

致的人力资源管理实践，这些实践有助于组织提高员工

知识与技能的多样化，并实现对这些知识与技能快速、

有效的调配。[16] 柔性人力资源管理不仅继承了传统战略

人力资源管理理论“模式匹配”的核心观点，而且着重

探索了组织应如何设计人力资源管理体系提升对外部环

境的匹配。具体而言，柔性人力资源管理主张通过异质

性员工的招募、更宽泛的培训活动及岗位轮换等活动来

丰富组织的人力资本池，进而提高组织对外部环境的反

应能力。不仅如此，柔性人力资源管理还提倡采用信息

系统、参与式管理和群体绩效等活动来提高对员工知识

与技能的调配效率，进而提高组织对外部环境的反应速

度。[16] 因此，对柔性人力资源管理研究不仅有利于促进

战略人力资源管理理论的发展，对当前动态环境下的组

织技术创新实践也有重要意义。

首先，柔性人力资源管理领域的学术研究还处于

起步阶段，国内外仅有两篇文献对此议题进行了探索。

C h a n g 等首次探讨了柔性人力资源管理的概念及其对组

织层次后果的影响，证明了这种人力资源管理体系会对

组织的吸收能力、市场响应能力及组织创新产生显著的

正向影响。[16] 在个体层次的后果方面，郑雅琴等探讨了

柔性人力资源管理对员工心理契约满足的作用效果。研

究表明，员工的学习目标导向抑制了柔性人力资源管理

对员工心理契约满足的正向作用，员工的适应性强化了

这一正向作用。[17] 虽然 C h a n g 等为柔性人力资源管理与

组织创新的关系提供了关键证据，但并没有深入探讨柔

性人力资源管理对具体创新类型的影响。事实上，组织

的创新类型是多种多样的，既可能是技术创新，也可能

是管理创新。相同的人力资源管理实践活动对不同组织

创新的影响存在差异。因此，为了响应实践需求，本研

究的第一个目的即细分组织创新的类型，深入探讨柔性

人力资源管理对组织技术创新的影响。

其次，简单地将柔性人力资源管理与组织技术创

新相联系是粗糙的，还应当考察两者之间的中介作用机

制。C h a n g 等检验了组织吸收能力在柔性人力资源管理

和组织创新关系之间的中介作用，但这对揭开这一关系

的具体作用“黑箱”远远不够。动态能力理论是战略管

理研究中的一个核心议题，重点关注了组织如何在动态

环境下获取持续的竞争优势，是理解组织活动与组织产

出的关系及作用机理的重要理论基础。[18] 根据动态能力

理论，动态能力的培育是以组织基础资源与常规能力为

基础的，需要组织持续学习修正组织与外部环境之间的

偏差。[19-22] 丰富组织知识和推动组织学习恰恰是柔性人

力资源管理的两个关键管理过程。[16] 同时，Te e c e 指出，

动态能力在整合、重构、更新基础资源和常规能力的过

程中，必然会不断创造出新的产品、服务或流程。换言

之，动态能力的发展过程实际上也是一个组织技术创新的

过程。[23] 由此可见，柔性人力资源管理之所以会促进组织

技术创新，极有可能是因为提升了组织的动态能力。因此，

本研究拟从动态能力理论出发，进一步探讨动态能力在柔

性人力资源管理—组织技术创新关系中所起的中介作用。

最后，动态能力理论指出，动态能力作为组织应对

环境变动的一个重要工具，其作用效果必然与外部环境

的动荡程度密切相关。[18,23] 高度动荡的外部环境对组织

动态能力提出更高要求，因而强化了动态能力对组织竞

争优势的促进作用。[18,24,25]Te e c e 指出，在考察动态能力

对产品创新、服务创新或者流程创新的作用过程中，需

要着重关注外部市场的技术变动情况对该影响机制的

权变影响。[23] 因此，本文在探讨柔性人力资源管理、动

态能力与组织技术创新的关系时，拟进一步分析市场技

术变动性对动态能力与组织技术创新关系的权变影响，

对更好地明确动态能力的作用边界及柔性人力资源管理

的作用机制具有重要的意义。

一、理论基础与假设

1. 柔性人力资源管理

柔性人力资源管理是在战略柔性（Strategic Flexibility）

和人力资源柔性（Human Resource Flexibility）等相关概

念的基础上逐步发展起来的。[16] C h a n g 等首次提出柔性

人力资源管理的概念，并将其划分为两个子维度 ：（1）

资源柔性人力资源管理（Re sou rce-f lex ib i l i t y-or ie n t e d 

Hu man Resou rce Management），指组织为了获取和发展

员工的多样化知识与技能而实行的一系列人力资源管理

实践活动；（2）协调柔性人力资源管理（C o o r d i n a t i o n-

f lexibility-oriented Human Resource Management），指组

织为了更迅速有效地调配员工实行的一系列人力资源实

践活动。[16] 

柔性人力资源管理不同于人力资源柔性和人力资源

柔性管理。首先，人力资源柔性是指组织员工拥有多样

化的知识水平和快速调整的行为能力，[26,27] 描述的是员

工现有的一种能力状态，但并没有阐明组织应如何设计

人力资源实践来提升员工的这种能力。[16,28] 柔性人力资

源管理则从组织人力资源制度出发，强调通过工作设计、

培训、参与式管理等人力资源实践活动提高员工的资源

柔性和协调柔性，是提升人力资源柔性的一个重要途
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径。[16] 其次，柔性人力资源管理区别于人力资源柔性管

理。人力资源柔性管理是相对于人力资源刚性管理而言

的，旨在以人性化管理方式激发员工的主观能动性，强

调管理实践活动的内在驱动性和激励的有效性。[29] 柔性

人力资源管理则重点关注核心知识型员工与环境的动态

匹配，主张通过开发员工的多样化技能，提高对员工的

调配效率，提升员工对外部环境的反应能力。[16] 

2. 柔性人力资源管理与组织技术创新

组织技术创新是组织创新的重要内容，指组织通过

对现有技术进行整合、改进和更新，最终创造出新的产

品、服务、工艺和流程，实现商业价值。[30] 有效的人力

资源管理体系是提升组织技术创新的重要动力。[17] 蒋建

武等认为，当人力资源管理体系能够促进组织知识的增

长、培育组织学习和强化知识整合效果时，组织的技术

创新水平将得到极大提升。[3] 

资源柔性人力资源管理是组织技术创新的重要前

因要素。首先，组织的技术创新是以组织的知识资本存

量为基础，而人力资本所拥有的知识与技能是组织最重

要、最有价值的知识资源。[31,32] 有效的培训开发活动强

化了员工的专业技能，工作轮换和提供有挑战性的工作

则拓展了员工的知识面。[16] 因此，资源柔性人力资源管

理能够有效拓展组织的知识资本存量，为组织进行技术

创新积累丰富的资源。其次，组织技术创新的过程实际

上就是组织学习的过程，组织学习效果取决于员工的学

习机会与学习能力。[33] 持续的培训与开发活动为员工提

供了大量自我学习及相互学习的机会，有助于将员工的

个人学习转化为组织的共同学习，从而推动组织的技术

创新。[16,32] 最后，组织的技术创新往往需要整合不同领

域的技术知识。[34] 组织知识整合能力的高低将在很大程

度上决定组织的技术创新水平。大量的培训开发、工作

轮换和提供有挑战性的工作等人力资源实践活动能够强

化员工对不同领域技术知识的理解和整合，促进组织技

术创新水平的提升。综上所述，本文提出假设 ：

H1a ：资源柔性人力资源管理对技术创新具有显著

的正向影响

协调柔性人力资源管理也是提升组织技术创新的

重要动力。首先，有效的人员调配活动增强了员工的人—

岗适配度，有助于提升员工的知识利用效率，使他们能

更好地将自己的核心专长和知识运用在组织技术创新的

过程中，从而提升组织的技术创新水平。其次，丰富的

人力资源调换活动为员工提供了更多接触新任务或新同

事的机会，[16] 不仅拓展了他们的视野，而且为他们创造

了丰富的学习与创新机会。最后，高效的人员调配活动能

够推动组织内非正式网络的形成，促进员工对隐性知识

的交流、共享和转化，[32] 有助于提升组织知识整合的效率，

推动组织的技术创新。结合以上论述，本文提出假设 ：

H1b ：协调柔性人力资源管理对组织技术创新具有

显著的正向影响

3. 动态能力的中介作用

Te e c e 等基于资源基础观，首次提出动态能力的概

念，定义为组织为了有效应对市场环境的变化，对内外

部资源和能力进行整合、重构和更新的一种高阶能力。[35]

动态能力包括两个关键因素：第一，“动态”是指组织

对动态性环境的适应与匹配，是动态能力研究的关键目

标 ；第二，“能力”是指组织中的高阶能力，这种高阶

能力是相对于常规能力而言的。[35] 组织的常规能力是指

组织实现产出目标的一般能力，也是组织对基础资源的

运作能力；而动态能力则是指组织对常规能力的整合能

力、重构能力和更新能力等。[35,36] 随着市场环境动荡性

的与日俱增，越来越多的学者将动态能力视为当代企业

持续竞争优势的关键来源，对其概念结构、动力机制

和作用机理进行深入探索。[37-39] 

动态能力理论指出，动态能力是一系列嵌入组织流

程与管理之中的、复杂的过程，其形成与发展需要组织

长期、持续的投资。[35] 首先，从动态能力的阶层模型可

以看出，组织的基础资源是组织基本生存能力的来源，

而组织的基本生存能力则是组织动态能力的操作对象。

因此，组织的基础资源是形成动态能力的重要前提，[22,35,40]

既包括财务、技术等有形资源，也包括组织声誉、人力

资本、社会资本等无形资源。[18,25] 其次，动态能力的组

织学习模型指出，动态能力旨在提高组织对外部环境的

适应程度与匹配程度，在此过程中，组织必须依赖学习

过程不断修正组织行为与环境之间的偏差。[21,25] 因此，组

织学习是组织动态能力培育过程中不可忽略的重要环节。

柔性人力资源管理是战略人力资源管理理论的重

要内容，旨在加强人力资源管理实践的柔性以应对外部

环境的变化。[16] Wr ight 等从战略人力资源管理的视角构

建了组织的能力模型，[26] 指出人力资源管理实践是组织

开发、利用和保留人力资源的主要工具，它嵌入组织并

通过“组织能力”的中介效应，间接地促进组织竞争优

势的提升。[26] 换言之，组织的能力是联系人力资源管理

实践与组织竞争优势的中介要素。本文结合动态能力理

论认为，柔性人力资源管理极有可能是动态能力的重要

前因变量。

资源柔性人力资源管理有利于促进组织动态能力

的提升。一方面，人力资源作为组织难以复制的稀缺性
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资源，为动态能力的构建提供了关键性的资源基础。[22]

如前所述，异质性员工的招募有利于为组织引入多样化

的知识资源和技能资源，跨职能的培训开发、丰富的工

作设计和岗位轮换活动则为员工提供了接触更多工作角

色的机会，是拓展现有员工知识层面的重要途径。[16] 这

些人力资源活动都利于提高组织的人力资本存量，为动

态能力的培育奠定了坚实的资源基础。另一方面，Z ol lo

等指出，有计划的学习机制对组织的胜任力重构、流程

再造和资源整合的演进具有关键性的作用。[41] 持续的培

训开发活动和有针对性的岗位轮换系统地规划了员工的

学习内容和学习路径，有利于同时提升员工和组织的学

习水平，促进组织动态能力的提高。结合以上论述，本

文提出假设 ：

H2a ：资源柔性人力资源管理对动态能力具有显著

的正向影响

协调柔性人力资源管理也有利于促进组织动态能力

的提升。首先，根据动态能力理论，动态能力培育过程

中的一个关键环节是对基础资源与常规能力进行选择和

协调，这种选择效率与协调能力直接影响到了动态能力

的构建成效。[18] 动态能力的组织学习模型指出，通过成

文的方式将组织零散的知识进行编码，有利于降低组织

的认知负荷、提高组织处理信息的效率，推动组织动态

能力的提升。[21] 信息系统的运用有利于组织更有效地存

储、检索和调用现有的人力资本，[16] 提升了组织人力资

本的利用效率，加快了组织动态能力的形成。其次，参

与式的管理实践活动为员工提供了丰富的参与到组织决

策当中的机会，极大地激发了员工分享个人资源（如知

识和技术）的动机。[16] 团队导向的人力资源管理活动则

有利于增强团队成员互相合作的动机。这两种人力资源

实践方式不仅有利于强化组织对既有知识资源与及技能

资源的利用，而且有利于在组织内部形成积极的学习氛

围，推动组织动态能力的发展。[16,40] 最后，C h a n g 等指

出有效的岗位调换为员工带来了更多的岗位知识，有助

于不同领域间的知识碰撞，[16] 也促进了组织的技术创新。

因此，本文提出假设 ：

H2b ：协调柔性人力资源管理对动态能力具有显著

的正向影响

动态能力理论旨在探索组织在变动环境中建立独特

竞争优势的途径。[23] 该理论指出，动态能力是一种开拓

性的高阶能力，其培育过程实际上也是一个价值创造与

组织创新的过程。[18] 动态能力通过对资源与常规能力的

整合、重构和再造，不断创造出新的产品、服务和流程，

为组织的竞争优势提供长期的基础。[19,23,42] 因此，动态能

力理论着重关注动态能力对组织技术创新的推进作用。

Te e c e 将动态能力过程分解为三个阶段 ：感知机会

与威胁、把握机会、威胁管理与重构。[23] 这一战略分析

框架成为众多学者探索动态能力与组织技术创新的重要

依据。[36,43,44] 具体而言，动态能力对组织技术创新的促

进作用体现在以下三个方面 ：首先，对机会和威胁的感

知是动态能力作用过程的第一步。[29] 在此过程中，组织

必须不断对技术环境和市场环境进行扫描、搜索和挖

掘，这有利于组织及时地捕捉市场信息，在第一时间把

握顾客需求的变化，为组织的技术创新打下基础。[19,45]

其次，动态能力代表了组织的响应能力，组织可以提前

优化市场价值的捕捉机制、定位符合顾客需求的技术体

系和产品体系、培育员工的忠诚和情感承诺等，[23] 有助

于组织占据先机，实现技术上的领先。最后，在威胁管

理与重构过程中，组织必须始终保持对组织内外部资源

的有效配置、整合与重组。这将有助于提升组织的运作

效能，更快将潜在的技术创新构想和机会转化为现实的

创新。[44,46] 综上所述，本文提出假设 ：

H3 ：动态能力对组织技术创新具有显著的正向影响

动态能力理论为我们更好地理解动态能力在组织

投入与组织绩效产出关系中所起到的重要枢纽作用提供

了有力的理论基础。根据动态能力理论，基础资源的投

入（如人力资本等）与组织学习过程是组织培育动态能

力的两种重要途径，而组织动态能力的培育过程实际上

正是组织价值创造的过程，对组织技术创新具有重要的

推进作用。[21,23,25] 结合柔性人力资源管理的概念特征，

本研究推断，动态能力极有可能在资源柔性人力资源管

理与组织技术创新之间、协调柔性人力资源管理与组织

技术创新之间起到重要的中介作用。

资源柔性人力资源管理有利于从两个方面来提高组

织的动态能力。其一，资源柔性人力资源管理实践活动

拓展了组织的人力资本存量，为动态能力的形成奠定了

坚实的资源基础 ；其二，资源柔性人力资源管理实践活

动丰富了组织的学习内容与路径，推动了组织动态能力

的培育过程。[16] 因此，在资源柔性人力资源管理的作用

下，组织的动态能力极有可能得到重要提升。同时，根

据动态能力理论，动态能力的提升将有利于组织更好地

感知市场中的技术创新机会、把握技术创新机会、管理

技术创新过程中可能存在的威胁并将技术创新构思转化

为现实。[23] 由此可见，资源柔性人力资源管理对组织技

术创新的影响很可能是通过动态能力的中介作用来实现

的。综上所述，本文提出假设 ：

H4a ：动态能力在资源柔性人力资源管理与组织技
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术创新之间起中介作用

动态能力是组织中的一种高阶能力，是指组织对基础

资源和常规能力的整合能力、重构能力和更新能力等。[35,36]

因此，组织动态能力的水平在很大程度上取决于组织对

基础资源和常规能力的选择效率与协调能力。[18] 协调柔

性人力资源管理有利于提高组织对员工知识技能这一关

键性资源的运用效率，营造合作、交流与分享的学习氛

围，极大地促进组织动态能力的提升。[16] 根据 Te e c e 的

研究，动态能力所蕴含的感知、获取和重构三个微观阶

段，依次为组织的技术创新赢得了良好的创新机遇、创

新平台和创新效率，[35] 促使组织不断创造出新的产品、

服务和流程，[23] 推动组织技术创新的实现。结合以上分

析可以看出，协调柔性人力资源管理对组织技术创新的

影响也很可能是通过动态能力的中介作用来实现的。综

上所述，本文提出假设 ：

H4b ：动态能力在协调柔性人力资源管理与组织技

术创新之间起中介作用

4. 技术变动性的调节作用

动态能力理论在考察组织动态能力的动力机制与作

用路径的同时，着重关注了组织动态能力与外部环境的

匹配性。[18,23] Te e c e 等指出，动态能力本质上是与市场

环境机制密切相关的概念，致力于探索组织应如何调

整或整合基础资源与常规能力，做出与外部环境最为匹

配的应对行为，这也是动态能力的两大关键要素之一。[23]

因此，动态能力的潜在价值和功效发挥必然会受到市场

环境的权变影响。在动荡的市场环境中，顾客需求、技

术变更、产品与服务等都存在较大的复杂性、不确定性

和不可预测性。[18,44] 为了适应环境的发展，组织必须充

分调动动态能力，快速获取有效的市场信息，把握发展

机会并有效地进行威胁管理与重构。[44] 此时，组织的动

态能力显得尤有价值。相反，在相对稳定的市场环境中，

组织仅利用一般的资源与能力便能够应对经营过程中遇

到的问题，实现组织目标，因而对动态能力提出了更低

的要求。[44] 由此可见，动态能力对组织的积极作用在高度

复杂、不确定性的环境中尤为突出。[18,24,25] 

基于动态能力理论，为了更好地考察动态能力对组

织技术创新的影响机制，本研究将进一步探索技术变动

性对动态能力与组织技术创新关系的权变影响。技术变

动性是组织环境动态性的一个重要指标，是指组织所处

的产业环境中技术变化和技术更新的速度。[47] 较强的技

术变动性意味着组织所在产业环境中的生产技术具有更

快的变化速度和更新速度 ；反之，较小的技术变动性则

意味着组织所在产业环境中的生产技术的变化速度和更

新速度较为平缓。[44,47] 

在高度变动的技术环境中，产品生命周期的缩短、

行业技术的突飞猛进使组织中常规资源和技术能力的异

质性、价值性和不可模仿性受到极大挑战，组织唯有快

速响应市场并持续进行技术创新才能维持竞争优势。[44]

在此过程中，组织动态能力的作用尤为关键。首先，高

度变动的技术环境不仅意味着产业技术的更新速度较

快，而且产业技术的发展方向具有较强的不可预估性。[47]

这迫使组织必须充分调动动态能力，积极搜索技术市场

环境信息，才能精准地定位顾客需求和生产技术的变动

前沿，选择组织技术创新的正确方向。其次，高度变动

的技术环境下所产生的机会往往是稍纵即逝的。[44] 此时，

动态能力有助于组织提高对市场的响应能力，及时根据

技术环境变动做出有效的调整，快速打开技术创新的机

会窗口。最后，为了在剧烈变动的技术环境中赢得持续的

竞争优势，组织必须充分发挥动态能力的功效，整合内外

部资源，高效地将创新构思转化为真正的技术创新。[48] 相

反，在相对稳定的技术环境中，产品、服务和产业技术

都较为稳定，组织更多地面临着结构化的问题。[44] 在此

环境中，组织仅需调用相对较弱的动态能力便足以预测

顾客需求和生产技术的发展方向，实现有利于获取竞争

优势的组织技术创新。[44,49] 此时，动态能力对组织技术

创新的影响将不甚明显。综上所述，本文提出假设 ：

H5 ：技术变动性对动态能力与组织技术创新的关

系起着调节作用。技术变动程度越高，动态能力对组织

技术创新的正向影响作用就越强

本研究构建了柔性人力资源管理（资源柔性人力资

源管理和协调柔性人力资源管理）对组织技术创新的影

响机制，认为柔性人力资源管理通过动态能力的中介作

用来影响组织的技术创新水平 ；同时推测，动态能力对

组织技术创新的作用效果在技术变动程度不同的外部环

境中存在一定的差异。本研究理论模型如图 1 所示。

二、研究设计

1. 研究样本
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司根据技能和经验的多样化来雇用核心知识型员工，以

便使员工能够胜任其他任务”。该变量的两因子结构具

有良好的拟合效果 ：χ2（d f =43）=101.52，T L I =0.96，

CFI=0.97，IFI=0.97, R MR=0.03，R MSEA=0.06。同时，

资源柔性人力资源管理的 C r o n b a c h`s α系数为 0.85，

协调柔性人力资源管理的 Cronbach`s α系数则为 0.87，

因此该量表具有良好的测量信度。

动态能力：采用陈志军等 [22] 的 8 题项量表，该量

表是在 Ho 等 [40] 的研究基础上发展而来的，示例问题如

“本公司能够从外部环境的变化中识别出发展机会”。该

量表在本研究中的信度系数 C r o n b a c h`s α为 0.87，具

有良好的测量信度。

技术变动性 ：选取彭说龙等 [47] 的 3 题项量表，示

例问题如“在本公司所处的产业环境中，关键技术更新

很快”。技术变动性这一量表的 C r o n b a c h`s α系数为

0.87，测量信度较好。

组织技术创新 ：采用谢洪明等 [30] 的 8 题项量表，

该量表包含两个维度 ：（1）产品与服务创新，包括 5 个

题项，如“本公司的新产品 / 服务曾经多次获得创新方

面的奖项”；（2）工艺与服务流程创新，包括 3 个题项，

如“本公司经常构想出许多改善产品工艺 / 服务流程的

新方法”。该变量的两因子模型能够较好地与样本数据

进行拟合 ：χ2（d f =19）=55.59，T L I =0.96，C F I =0.98，

IFI=0.98，R MR=0.02，R MSEA=0.07。同时，该量表的

Cronbach`s α系数为 0.90，测量信度较好。

控制变量 ：在具体的实证分析中，本研究将样本企

业的成立年数、规模、性质和行业四个重要的信息处理

为控制变量。成立年数的单位为年。企业的规模用对数

形式的企业总人数来表示。企业所属的行业划分为制造

业和服务业这两种类别，企业性质分为国有企业、民营

企业和外资企业。同时，本研究将企业性质处理成三个

虚拟变量进行下一步的实证分析。

三、数据分析与结果

1. 共同方法偏差检验

由于本研究中所有核心变量都是由被试在相同的时

间点进行汇报的，因此所获取的样本数据有可能存在共

同方法偏差（C o m m o n Me t h o d Bi a s）。为了确保样本数

据的科学性和有效性，本研究利用 H a r m a n 单因素方差

分析法对此问题进行检验。检验结果显示，本研究中

未旋转的最大因子仅仅能够解释总方差的 38.51%（小于

50%）。这一分析结果说明本次样本数据中潜在的共同方

法偏差处于可接受的范围内，可以进行深入的实证分析。

本研究的样本数据来源于问卷调研。为了提高样本

代表性，调研中选择具有不同性质（包括国有、民营和

外资）、来自不同地点（包括福建省、贵州省、湖北省和

江苏省）及不同行业（包括通讯制造和钢铁制造等）的

企业作为样本。由于高层管理人员往往对企业的人力资

源管理策略、经营情况和所面临的市场环境有较深层次

的理解，因此选取企业的高层管理人员（非 C E O）作为

问卷填写者，调查每个企业的协调柔性人力资源管理、

资源柔性人力资源管理、动态能力、技术变动性和组织

技术创新的实际情况。问卷发放和数据收集方式包括直

接上门调研、信函和电子邮件等调研方式。

本研究一共选取了 650 家企业进行调研，最终获

得 357 份有效问卷，有效回收率为 54.92%。在获得

样本数据之后，本研究对样本企业的成立年数、总人

数、性质和所在行业进行详细的分析。分析结果表明，

70.30% 样本企业成立了 10 年以上，35.01% 的样本企业

的总人数为 101-500 人，59.66% 样本企业为民营企业，

70.87% 的样本企业为制造型企业。（表 1）
表1  样本分布

企业特征 数量 百分比

成立年数

0-10 年（包括 10 年） 106 29.69%

10-20 年（包括 20 年） 126 35.29%

20 年以上 125 35.01%

总人数

100 人及以下 65 18.21%

101-500 人 125 35.01%

501-1000 人 49 13.73%

1001 人及以上 118 33.05%

性质

国有企业 104 29.13%

民营企业 213 59.66%

外资企业 40 11.20%

所属行业
制造业 253 70.87%

服务业 104 29.13%

注 ： N=357，下同

2. 研究工具

为了尽可能地保证信度与效度，本研究选用国内外

权威的成熟量表作为测量工具。同时，在大规模调研之

前，本研究首先对福建省地区的部分企业进行预调研，

并结合被试者和该领域资深教授的意见对问卷进行适当

的修订，据此获得最终的调研问卷。所有的题项均利用

L i k e r t 五级量表进行测量，1 表示非常不同意，5 表示

非常同意。

柔性人力资源管理 ：选择 C h a n g 等 [16] 所开发的量

表，该量表包括 11 个题项：（1）协调柔性人力资源管理，

包含 6 个题项，如“公司鼓励核心知识型员工进行反馈

和建议，并按之行动，以快速而有效地调配这些员工”；

（2）资源柔性人力资源管理，包含 5 个题项，如“本公
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2. 效度检验

本研究采用验证性因子分析检验协调柔性人力资

源管理、资源柔性人力资源管理、动态能力、技术变动

性和组织技术创新这五个变量的区分效度。区分效度的

检验结果详见表 2。如表 2 所示，五因子模型的拟合效

果达到了良好的水平（χ2(158) =268.37, R M S E A=0.04, 

C F I=0.97, T LI=0.97, I F I=0.97, R M R=0.02），明显优于

其他因子模型的拟合结果，意味着以上五个关键变量之

间具有较好的区分效度，再次说明本研究不存在显著的

共同方法偏差问题。同时，五因子模型中所有题项的标

准化因子载荷均大于 0.70，为本研究五个关键变量的收

敛效度提供了进一步支持。

表2  变量间的区分效度分析a

模型 χ2 Df TLI CFI IFI RMR RMSEA

零模型 b 4389.66 190 0.00 0.00 0.00 0.28 0.25

五因子模型 268.37 158 0.97 0.97 0.97 0.02 0.04

四因子模型 c 450.34 162 0.92 0.93 0.93 0.03 0.07

四因子模型 d 513.98 162 0.90 0.92 0.92 0.03 0.08

四因子模型 e 439.72 162 0.92 0.93 0.93 0.04 0.07

四因子模型 f 418.44 162 0.93 0.94 0.94 0.03 0.07

单因子模型 g 948.81 168 0.79 0.81 0.82 0.06 0.11

注： a 在进行因子分析前，本研究首先根据 Mathieu 等 [50] 的方法，将题项大于 7 的单维度变量（资
源柔性人力资源管理、协调柔性人力资源管理和动态能力）都简化为三个题项 ; b 零模型中，所
有变量之间没有关系 ；c 将协调柔性人力资源管理与动态能力合并为一个因子 ；d 将资源柔性人
力资源管理与动态能力合并为一个因子 ；e 将动态能力与组织技术创新合并为一个因子 ；f 将技
术变动性与组织技术创新合并为一个因子 ；g 将所有变量合并为一个因子

为了更深入地进行区分效度检验，本研究根据

Fo r n e l l 等 [51] 的研究进一步分析五个关键变量的平均方

差提取值（Ave r a ge Va r i a n c e E x t r a c t e d），结果见表 3。

在本研究中，协调柔性人力资源管理的平均方差提取值

为 0.61，资源柔性人力资源管理的平均方差提取值为

0.65，动态能力的平均方差提取值为 0.70，技术变动性

的平均方差提取值为 0.61，组织技术创新的平均方差提

取值为 0.58，所有变量的平均方差提取值都大于 0.50，

进一步说明本研究五个关键变量均具有良好的收敛效

度。同时五个关键变量的平均方差提取值的算术平方根

都大于这一变量与其他变量的相关系数，再一次验证了

本研究中核心构念之间的区分效度较好。

3. 相关分析

所有核心构念的相关系数和描述性统计结果如表

3 所示。由表 3 可知，协调柔性人力资源管理与动态能

力（r =0.66, p <0.01）、资源柔性人力资源管理和动态能

力（r =0.57, p <0.01）、协调柔性人力资源管理和组织技

术创新（r =0.53, p <0.01）、资源柔性人力资源管理和组

织技术创新（r =0.60, p <0.01）、动态能力和组织技术创

新（r=0.65, p<0.01）存在显著的正向相关关系。

表3  均值、标准差和变量间相关系数

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

企业成立年数

企业规模 0.48**

国有企业 0.48** 0.33**

民营企业 -0.46**-0.42** -0.78**

外资企业 0.01 0.16** -0.23** -0.43**

所属行业 -0.21** -0.17** 0.16** -0.08 -0.11**

协调柔性人力
资源管理

-0.07 -0.02 -0.18** 0.14** 0.05 -0.15**（0.78）

资源柔性人力
资源管理

0.04 0.06 -0.15** 0.09 0.08 -0.19** 0.73**（0.81）

动态能力 -0.11* -0.03 -0.24** 0.18** 0.06 -0.13** 0.66** 0.57**（0.84）

技术变动性 0.04 0.00 -0.22** 0.16** 0.07 -0.24** 0.38** 0.42** 0.47**（0.78）

组织技术创新 -0.08 0.06 -0.30** 0.18** 0.15** -0.34** 0.53** 0.60** 0.65** 0.60**（0.76）

平均值（M） 21.06 2.76 0.29 0.60 0.11 1.29 3.73 3.68 3.85 3.76 3.60

标准差（SD） 16.55 0.84 0.46 0.49 0.32 0.46 0.66 0.69 0.57 0.76 0.70

注 ：**p<0.01，*p<0.05，下同；斜对角括号中的数值为该变量平均方差提取值的算术平方根

4. 假设检验分析

本研究采用层级回归分析的方法进行假设检验。首

先，对所有检验模型的方差膨胀因子（V I F）进行检测，

结果显示所有的 V I F 均在 0-10，排除了多重共线性的

干扰。其次，以被解释变量为横坐标，对所有回归模型

的残差项进行散点图分析，分析结果显示不存在严重的

异方差问题。最后，本研究所有回归模型的 DW 值都接

近 2，表明本研究中的各个回归模型都不存在严重的序

列相关问题。

主效应和中介效应。主效应和中介效应的分析结

果如表 4 所示。由表 4 可知，协调柔性人力资源管理

（M4, β=0.16, p <0.01）和资源柔性人力资源管理（M4, 

β=0.42, p <0.01）同时对组织技术创新有显著的正向影

响，假设 1a 和假设 1b 得到了验证。协调柔性人力资源

管理（M 2, β=0.50, p <0.01）和资源柔性人力资源管理

（M 2, β=0.20, p<0.01）对动态能力都具有显著的正向影

响，假设 2a 和假设 2b 得到了验证。动态能力对组织技

术创新（M5, β=0.59, p<0.01）具有显著的正向影响，假

设 3 得到了验证。在加入动态能力这一中介变量之后，

动态能力能够正向地预测组织技术创新（M6, β=0.44, 

p<0.01），且协调柔性人力资源管理与组织技术创新（M5, 

β=-0.06, n . s .）的关系不再显著，而资源柔性人力资源

管理对组织技术创新（M5, β=0.33, p <0.01）的正向影

响则有所减弱。因此，动态能力在协调柔性人力资源管

理和组织技术创新的关系中起着完全中介的作用，在资

源柔性人力资源管理与组织技术创新之间则仅发挥了部

分中介的作用，假设 4a 部分成立，假设 4b 则完全成立。

同时，本研究利用 P RO D C L I N 程序进一步检验动

态能力的中介作用。分析结果显示 ：（1）动态能力在资
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源柔性人力资源管理与组织技术创新关系的中介作用

中，99.50% 的置信区间为 [0.14, 0.33]，不包括 0，因此

动态能力在这一关系之间的中介效应得到了验证。（2）

动态能力在协调柔性人力资源管理与组织技术创新关系

的中介作用中，99.50% 的置信区间为 [0.20, 0.47]，不

包括 0，因此动态能力在这一关系之间的中介效应得到

了验证。

表4  层级回归分析结果
动态能力 组织技术创新

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8

控制变量

企业成立年数 -0.04 -0.04 -0.08 -0.10* -0.06 -0.09 -0.12** -0.11**

企业规模 0.05 0.02 0.13* 0.10* 0.10* 0.09* 0.10* 0.10**

国有企业 -0.21* -0.10 -0.32** -0.21** -0.19* -0.17** -0.12* -0.13*

民营企业 0.01 0.01 -0.07 -0.06 -0.08 -0.07 -0.07 -0.07 

所属行业 -0.09 0.00 -0.29** -0.21** -0.23** -0.21** -0.17** -0.16**

自变量
资源柔性人
力资源管理

0.20** 0.42** 0.33** 0.28** 0.26**

协调柔性人
力资源管理

0.50** 0.16** -0.06 -0.05 -0.04

中介变量

动态能力 0.59** 0.44** 0.35** 0.37**

调节变量

技术变动性 0.28** 0.30**

交互项
动态能力×
技术变动性

0.12**

R2 0.07 0.47 0.20 0.47 0.52 0.58 0.63 0.65

F 值 5.15** 44.03** 17.06** 44.88** 62.36** 59.24** 66.60 63.51**

R2 值变化 0.07 0.40 0.20 0.28 0.32 0.10 0.06 0.01

F 值变化 5.15** 131.62** 17.06** 92.25** 232.58** 84.56** 53.69** 13.72**

调节效应。为了消除可能存在的共线性，本研究采

用标准化之后的动态能力和技术变动性来创造调节效

应的交互项。调节效应的分析结果见表 4，可以看出在

控制了控制变量及资源柔性人力资源管理和协调柔性人

力资源管理之后，动态能力与技术变动性的交互能够正

向地预测组织技术创新（M8, β=0.12，p <0.01），意味

着技术变动程度越高，动态能力对组织技术创新的影响

就越强烈。为了进一步明确技术变动性的调节效果，本

研究基于 A i k e n 等 [52] 的研究结果，分别以大于和小于

均值一个标准差为基准，分析了不同的技术变动性条件

下动态能力对组织技术创新影响程度的差异。分析结果

见图 2，可以看出技术变动性强化了动态能力对组织技

术创新的影响。当技术变动性水平较高时，动态能力对

组织技术创新的正向作用较为强烈（β=0.33, p <0.01）；

而当技术变动性水平较低时，动态能力对组织技术创新

的正向作用则较为平缓（β=0.19, p <0.01）。因此，假设

5 得到了验证。

四、研究结论与讨论

1. 研究结论

本研究基于动态能力理论，实证检验了柔性人力资

源管理对组织技术创新的作用效果与作用机制。本研究

得出三个重要的结论 ：（1）资源柔性人力资源管理和协

调柔性人力资源管理都能够显著地促进组织的技术创

新 ；（2）动态能力在资源柔性人力资源管理与组织技术

创新、协调柔性人力资源管理与组织技术创新之间都发

挥了重要的中介效应，但详细的中介机制有所不同。动

态能力在资源柔性人力资源管理和组织技术创新之间仅

产生了部分中介作用，表明资源柔性人力资源管理既能

促进组织技术创新的发展，也能通过动态能力的中介作

用间接推动组织的技术创新。动态能力则完全中介了协

调柔性人力资源管理对组织技术创新的影响，表明协调

柔性人力资源管理必须通过动态能力的衔接作用才能

够推动组织进行更多的技术创新 ；（3）市场的技术变动

性调节了动态能力与组织技术创新的关系，市场的技术

变动性愈剧烈，动态能力对组织技术创新的推动效果就

愈强。

动态能力中介作用的差异是由资源柔性人力资源管

理管理和协调柔性人力资源管理内容的不同所引起的。

如前所述，组织技术创新包括创意构思和创意推行两个

阶段，其最终能否实现取决于组织对创新性知识的吸收

和组织既有资源的运用。[30] 资源柔性人力资源管理重点

关注了组织应如何利用异质性员工的招募、培训和工作

设计等管理实践帮助员工获取丰富的、多样化的知识与

技能。[16] 资源柔性人力资源管理对组织技术创新的影响

表现在两个方面 ：（1）异质性员工的招募和宽泛的工作

设计有利于从根源上为组织引入创新性的资源基础，直

接推动组织的技术创新 ；（2）宽泛的培训、工作设计和
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岗位轮换等管理实践活动有利于提高组织对内部资源的

整合、重构、更新和转移能力，间接地推动组织的技术

创新。[16] 由此可见，资源柔性人力资源管理能够同时对

组织技术创新产生直接与间接的影响。协调柔性人力资

源管理则重点关注了组织应如何利用信息系统、参与式

管理和团队薪酬等管理活动提高对组织资源的调配效

率，它具有两个重要的特征 ：（1）协调柔性人力资源管

理旨在提高组织对既有知识技能的整合、重构、更新和

转移的能力；（2）协调柔性人力资源管理并不能直接产

生创新性的知识或技能。[16] 因此，协调柔性人力资源管

理仅能对组织技术创新产生间接的影响，而且这种间接

影响必须以组织的动态能力为媒介。

2. 理论意义

随着市场动态性逐步增强，柔性人力资源管理对

于组织的重要性与日俱增。然而，目前对柔性人力资源

管理的研究却还处于起步阶段。[16,17] 本研究基于中国的

组织情境，探讨了柔性人力资源管理对组织技术创新的

作用效果和具体机制，对柔性人力资源管理领域的学术

研究具有重要的理论意义。

第一，本研究在 C h a n g 等的基础上对企业创新类

型进行了更细致的探索，检验柔性人力资源管理对组织

技术创新的影响，在一定程度上拓展了 C h a n g 等的研究

结论。[16] 同时，在战略人力资源管理领域中，现有研究

集中探索了人力资源管理系统对组织绩效的影响，仅有

少数研究者关注人力资源管理系统与组织技术创新之间

的关系及作用机制，[53] 不利于我们全面地理解组织人力

资源管理系统对组织可持续竞争优势的影响。[54] 因此，

本研究在一定程度上丰富了战略人力资源管理领域的研

究，拓展了战略人力资源管理系统的理论框架。

第二，本研究以动态能力理论为依据，验证了动态

能力在柔性人力资源管理与组织技术创新之间所发挥的

中介效应。这一研究成果直接回应了 C h a n g 等 [16] 提出

的未来研究建议，也为柔性人力资源管理作用机制的研

究提供了全新的理论视角。本研究对动态能力在两种柔

性人力资源管理与组织技术创新关系中所发挥的不同中

介机制进行了详细的探索与分析，这有助于该领域的研

究者更深入地认识柔性人力资源管理与组织技术创新之

间的理论“黑箱”，同时也对学者们更全面地了解柔性

人力资源管理的作用机制有重要意义。此外，这一研究

结论也契合了动态能力理论的观点——组织的柔性人力

资源管理会对组织的动态能力产生影响，这种整合、重

构和更新的能力进一步带动了组织技术创新的提升。

第三，本研究发现，外部环境的技术变动性扩大了

动态能力对组织技术创新的积极作用，技术变动性程度

越强，动态能力对组织技术创新的正向影响就越强烈。

尽管部分研究已经验证了环境动态性对动态能力与组织

技术创新关系的权变影响，[44] 但少有研究从技术变动性

的角度对此加以探索。实际上，组织动态能力的构建及

其对组织技术创新的作用功效是与市场技术变动性息息

相关的。[47] 市场技术变动性越强，组织越需要构建动态

能力感知市场中存在的技术创新机会，整合组织资源推

动组织技术创新的实现。[44,47] 因此，本研究结论既是对

国内外的研究成果的响应，[36,44] 也是对当前研究的拓展

与深入。

3. 管理启示

在现代社会中，科学技术的迅猛发展和消费者需求的

多样化对组织的技术创新所造成的压力不容忽视。[1] 如何

保持对市场的敏锐感知，抓住机遇实现组织技术创新，

是每一个企业管理者必须慎重思考的问题。[8,9] 本文的

研究发现为实务界的管理实践提供了重要的启示。

首先，管理者应加强构建柔性人力资源管理系统，

以此提升组织的技术创新水平。组织的柔性人力资源管

理系统包括资源柔性人力资源管理和协调柔性人力资源

管理两个子系统，不同子系统的构建需要采用不同的实

践体系。一方面，为了构建资源柔性人力资源管理的子

系统，组织应着重关注核心员工的招募、培训与开发，

采用更灵活的方式设计核心员工的工作，拓展组织知识

资源与技能资源的多样性。[16] 具体地，组织应当注重招

募异质性的员工，引进多样化的知识与技能 ；针对市场

环境的需求与顾客价值流的更新，及时调整培训体系，

开设丰富多样的培训活动 ；恰当地实施一定程度的岗位

轮换，为员工创造学习不同工作技能的机会。另一方面，

为了构建协调柔性人力资源管理的子系统，组织应从人

力资源的绩效管理、薪酬管理、员工授权与监管等方面

入手，提高对员工的动态管理与调配效率。具体而言，

组织应构建有效的信息管理系统，提高储存、检索和利

用知识资源的能力；利用团队薪酬等团队管理方式，不

断强化员工的合作意愿 ；适当授权，激发员工的主动性

和创造性。需要特别指出的是，本研究结果表明，资源

柔性人力资源管理和协调柔性人力资源管理都能够促进

组织的技术创新。因此，管理者应重视和平衡这两个子

系统的推进，这有助于充分发挥柔性人力资源管理的作用。

其次，本研究还发现动态能力不仅有利于促进组织

的技术创新，而且是柔性人力资源管理对组织技术创新

产生作用的关键中介。因此，从多个方面共同促进动态

能力的发展对组织而言具有十分重要的意义。结合以往
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研究，本研究建议组织从以下四个方面入手建立动态能

力的培育机制。第一，在人力资源管理方面，除了采用本

研究中的柔性人力资源管理方式，组织还可以通过任用

变革型领导与授权型领导推动组织动态能力的提升。[18] 第

二，组织应该不断吸收和引进具有一定竞争优势的资源，

提升组织的资源优势，以此提升组织的动态能力。[54-56]

第三，组织应定期质疑现有的价值体系，整合和重构组

织活动，实现组织内部资源与外部环境的匹配。[56,57] 第四，

组织应注重建立内部合作机制，加强组织与供应商、消

费者、科研机构等的外部协作，[55] 提高组织对外部环境

的响应能力。

最后，组织应正视市场的技术变动性对动态能力效

用发挥的权变影响。动态能力理论提出，虽然动态能力

对组织的竞争优势具有重要的促进作用，但动态能力的

构建与使用需要耗费相应的成本，盲目地推崇高水平的

动态能力极有可能导致组织得不偿失。[18] 本研究结果表

明，当市场技术变动性较强时，组织的动态能力对组织

技术创新的促进作用更为明显 ；反之，当市场技术变动

性较弱时，动态能力组织技术创新的促进作用则有所下

降。这就要求组织必须密切关注所在产业环境中技术变

动与技术更新的进展，提高动态能力与技术变动性的匹

配程度，寻求提升组织技术创新的最佳路径。当市场的

技术变动性水平较高时，组织应当加快对企业内部资源、

各职能模块及各种业务活动之间的整合，加快对企业外

部竞合关系、供应链和战略联盟等的协调，[21] 尽可能地

调用多方位资源推动组织的技术创新。而当技术变动性

水平较低时，市场对组织动态能力提出了更低的要求。

此时，组织可以适当降低对内外部资源的整合力度和重

构力度，以尽可能低的成本实现对市场环境的有效应对，

避免出现动态能力的过剩，造成大量的资源浪费。

4. 研究不足与展望

首先，本研究的调研企业分布在不同的省份，虽然

有利于控制地域因素，提升内部效度，但也在一定程度

上弱化了外部效度。未来研究可以从不同地域样本搜集，

进一步验证和拓展本研究的结论。

其次，本研究选取组织的高层管理人员（非 C E O）

作为调研对象，此举虽具有一定的科学依据，但仍然存

在可改进空间。未来研究可以综合每个变量的特征和组

织实践的具体情况，针对不同的变量选择不同的调研对

象，如选取组织的财务总监进行组织绩效调研等。同时，

为了更为科学地探索各个变量之间的作用关系，未来可

采取纵向研究，根据各个变量之间的因果关系在不同阶

段收集数据。

再次，本研究着重探讨了柔性人力资源管理的作用

效果，并未对其前因变量加以讨论。实际上，探索柔性

人力资源管理的前因要素能够帮助组织为柔性人力资源

管理的构建创造有利条件，也有利于推动柔性人力资源管

理的科学实施和运用。目前，尚没有研究对此议题加以关

注和探索，因此未来的研究可基于领导力的相关理论，检

验 CEO 的特质或具体的领导行为在组织构建柔性人力资

源管理系统过程中可能产生的重要作用。

最后，在柔性人力资源管理的影响效应上，本研

究基于动态能力理论，从组织层面探索了柔性人力资源

管理对组织技术创新的影响及其作用机制。未来研究可

尝试从多重理论视角阐释柔性人力资源管理的具体影响

过程，还可进一步挖掘柔性人力资源管理的多样化的结

果变量。一方面，柔性人力资源管理对组织层面变量的

影响不仅仅局限于组织技术创新，也可能是企业绩效或

者组织创新的其他维度等 ；另一方面，柔性人力资源管

理也可能对员工层面的变量产生影响。未来研究可以结

合郑雅琴等 [17] 的研究，探索柔性人力资源管理对员工

知识分享、组织承诺、创新行为、主动性行为等变量的

作用。
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Abstract  As the gradual enhancement of the dynamics of environ-

ment, the technological innovation has attracted increasing research 

attention over the past few decades. Although a considerable body of 

research has identified the significant influence of strategic human 

resource management on technological innovation, we know little 

about how to adapt the human resource management to the dynamic 

environment after matching human resource and technological inno-

vation strategy. A great deal of researchers appealed for further stud-

ies to integrate the flexibility and human resource management to 

promote the transformation of human resource management system 

and the development of technological innovation.

Responding to this appeal, this study focuses on flexibility-oriented 

human resource management which is defined as a set of internally 

consistent human resource management practices that enable firms 

to develop human resources for a wide range of alternative uses (re-

source-flexibility-oriented human resource management) and enable 

firms to redeploy those resources quickly and effectively (coordina-

tion-flexibility-oriented human resource management). Drawing on 

the dynamic capability theory, this study investigates the relationship 

between flexibility-oriented human resource management and tech-

nological innovation by focusing on the mediating role of dynamic 

capability and the moderating role of technological turbulence. Using 

a sample of 357 companies in China, we found that: (1) both re-

source-flexibility-oriented human resource management and coordi-

nation-flexibility-oriented human resource management are positively 

related to technological innovation; (2) dynamic capability serves as 

an important mediator in the relationship between flexibility-oriented 

human resource management and technological innovation. Specifi-

cally, dynamic capability partially mediates the relationship between 

resource-flexibility-oriented human resource management and tech-

nological innovation, while fully mediates the relationship between 

coordination-flexibility-oriented human resource management and 

technological innovation; (3) technological turbulence moderates the 

relationship between dynamic capability and technological innova-

tion such that the positive relationship is stronger when technological 

turbulence is high rather than when it is low. The theoretical and 

managerial implications of these results are discussed.

Key Words  Flexibility-oriented Human Resource Management; Dy-

namic Capability; Technological Turbulence; Technological Innovation
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