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　 　 内容提要：自 ＨＲＢＰ 模式传入中国以来，逐渐成为国内企业人力资源管理转型的方

向。 基于中国 ＨＲ 职业发展调查数据的 ５０７７ 份样本，本文实证检验了 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ
从业者职业竞争力的影响作用及机制，并进行了异质性分析和稳健性检验。 结果表明：
ＨＲＢＰ 模式能够提升 ＨＲ 从业者的职业竞争力，并且对其外部竞争力的影响作用要大于

内部竞争力；ＨＲＢＰ 模式的影响效应存在异质性，对学历较高、经验丰富、职位级别较高以

及非一线城市 ＨＲ 从业者的职业竞争力影响更大；ＨＲＢＰ 模式可以通过影响 ＨＲ 从业者的

知识水平、能力提升、职业承诺和收入满意度等渠道，对其职业竞争力产生影响。 本文建

议，企业应重视人力资源管理建设，积极开展本土化的 ＨＲＢＰ 模式，并针对不同特征的

ＨＲ 从业者提供针对性指导培训；ＨＲ 从业者在向 ＨＲＢＰ 的转型过程中，要重视自身知识

拓展和能力提升，保持对工作热情与投入，提高其职业竞争力。
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一、 引　 言

人力资源管理（Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，ＨＲＭ）作为企业管理的重要环节，自诞生之日起

就承载着为企业创造价值的使命。 然而在现实中，大部分企业的人力资源部门因职能单一、组织官

僚和脱离业务等，正逐渐被“弱化”或“边缘化”（陈洪权和陈舒文，２０１５） ［１］。 ２０１４ 年，Ｒａｍ Ｃｈａｒａｎ
在《哈佛商业评论》上发表了题为“分拆人力资源部”的文章，认为当前大部分 ＨＲ 从业者是以流程

为导向的通才，仅专注于内部事务而缺乏业务经验、专家属性和战略目标，建议将人力资源部门一

分为二，分别向 ＣＦＯ 和 ＣＥＯ 汇报薪酬福利和组织建设。 此观点一经提出，便引起了学界和社会各

界的热烈讨论，也引发了人们对传统 ＨＲＭ 模式和 ＨＲ 职业价值的重新审视。 从国内企业现状来

看，当前我国仍以中小企业为主，这些企业成立时间短、规模小，对人力资源管理尚未充分重视，仍
停留在以招聘、培训、薪酬和绩效为主的人事管理阶段，ＨＲ 从业者的职业发展不容乐观。 据 ２０１７
年《中国 ＨＲ 职业发展状况报告》显示，目前 ＨＲ 从业者职位晋升缓慢，超过 ５０％的为初级职员，并
且片面强调定岗定编、合同法律和文书写作等职能，而对战略规划、业务知识和数据分析等能力却

较少关注。 相关研究也证实，传统 ＨＲＭ 模式下主要看重 ＨＲ 从业者的人事管理能力，而较少重视

战略与人力资源职能之间的关系（Ｌｏ 等，２０１５） ［２］。 根据管理学经验，要提升企业人力资源管理水

平，没有一支对职业高度认同、对职业发展充满信心的 ＨＲ 从业者队伍是不可能的（周文霞等，
２０１８） ［３］。 因此，如何增加 ＨＲ 从业者价值，提升其职业竞争力，成为当前业界和学界关注的热点。

在传统 ＨＲＭ 模式屡遭质疑的背景下，人力资源业务伙伴（Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｐａｒｔｎｅｒ，
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ＨＲＢＰ）模式逐渐成为众多企业人力资源管理转型的方向（Ｋｅｅｇａｎ 和 Ｆｒａｎｃｉｓ，２０１０） ［４］。 ＨＲＢＰ 概念

最早由 Ｄａｖｅ Ｕｌｒｉｃｈ （１９９７） 提出，之后不少知名企业据此对人力资源管理体系进行重新设计

（Ｕｌｒｉｃｈ，１９９７） ［５］。 ＨＲＢＰ 模式作为舶来品，在我国仍处于初步阶段，并且企业实践要先于理论研

究。 近年来，国内诸如华为、阿里、腾讯和京东等大型企业率先朝向 ＨＲＢＰ 模式转型，其他企业也纷

纷效仿，陆续开发出本土化的 ＨＲＢＰ 模式，冀望以此来提效减负，提升企业人力资源管理的竞争力

（饶荣豪和段承瑶，２０１７） ［６］。 在企业实践中，落实 ＨＲＢＰ 模式较为常见的做法，是构建以人力资源

业务伙伴（ＨＲＢＰ）、共享服务中心（ＳＳＣ）和专家中心（ＣＯＥ）为“ＨＲ 三支柱”的模型。 其中，ＨＲＢＰ
是人力资源通才，通过入驻业务部门，协助解决业务发展中的人力资源问题；ＳＳＣ 负责集中处理人

力资源事务性工作，为组织提供标准化、一体化和数据化的共享平台支持；ＣＯＥ 是人力资源专家中

心，为 ＨＲＢＰ 和 ＳＳＣ 等提供本领域的专业咨询，推动人力资源政策的创新变革（Ｗｒｉｇｈｔ，２００８） ［７］。
理论上来看，ＨＲＢＰ 是“ＨＲ 三支柱”模型的核心环节，是决定 ＨＲＢＰ 模式成效的关键。 这是因为，
ＳＳＣ 和 ＣＯＥ 主要是围绕 ＨＲＢＰ 提出的人力资源服务需求开展工作的，是传统 ＨＲＭ 工作的延伸。
而 ＨＲＢＰ 的角色定位，是要求 ＨＲ 从业者将业务部门视为内部客户，协助其发现和诊断人力资源问

题，并制订和落实人力资源计划。 这不仅是 ＨＲＭ 体系的重塑，而且对 ＨＲ 从业者的胜任力提出了

新要求（刘松博等，２０１６） ［８］，对 ＨＲ 从业者而言，既是一种机遇，也是一种挑战。 从工作流程来看，
传统 ＨＲＭ 模式下跨部门合作效率较低，灵活性较差，并且缺乏反馈机制，工作与业务脱节；而
ＨＲＢＰ 模式使 ＨＲ 从业者融入业务部门中，能够提供多元化和针对性的服务，灵活性较高。 从个人

发展来看，传统 ＨＲＭ 模式下工作内容单一，存在跨专业壁垒，导致 ＨＲ 从业者职业天花板现象较为

明显；而 ＨＲＢＰ 模式要求 ＨＲ 从业者既具备人力资源专业知识，又要对业务和行业领域有深入了

解，具有良好的职业发展和广泛的晋升空间。 因此，本文重点关注 ＨＲＢＰ 模式，并探讨其对 ＨＲ 从

业者职业竞争力的影响。 这对加强 ＨＲ 从业者队伍建设、创新人力资源管理模式、提升企业核心竞

争力都具有重要的现实意义。 有别于已有文献，本文的创新与贡献主要如下：
第一，本文丰富了 ＨＲＢＰ 模式与职业发展关系的相关文献。 目前不少国内外学者针对 ＨＲＢＰ

模式转型、ＨＲＢＰ 与组织绩效的关系，以及 ＨＲＢＰ 胜任力等展开了丰富讨论（Ｂｅａｔｔｙ 和 Ｓｃｈｎｅｉｅｒ，
１９９７［９］；荆全忠和孙小艳，２０１７［１０］）。 这些研究关注 ＨＲＢＰ 模式与组织发展关系的较多，而针对 ＨＲ
从业者职业发展的讨论较少。 本文基于已有理论，提出了 ＨＲＢＰ 模式影响 ＨＲ 从业者职业竞争力

的研究假设，充实了相关领域研究。
第二，本文基于中国情境，运用定量研究法实证检验了 ＨＲＢＰ 模式对职业竞争力的影响效应。

已有关于 ＨＲＢＰ 模式的文献中，运用案例分析、文献综述和理论分析等质性方法的较多，而开展实证

研究的较少（饶荣豪和段承瑶，２０１７［６］；Ｄｅｄａｈａｎｏｖ 等，２０１７［１１］ ）。 本文基于 ２０１６ 年的中国 ＨＲ 职业发

展追踪调查数据，按照经济学范式，系统分析了 ＨＲＢＰ 模式的影响作用并对结果进行了稳健性检验。
第三，本文探讨了 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者影响效应的异质性，并对其中介机制进行了解释。

ＨＲＢＰ 模式是国外理论及企业实践的产物，以往研究中，往往将 ＨＲ 从业者视为同质性群体

（Ｐｒｉｔｃｈａｒｄ，２０１０） ［１２］，由于其知识水平、管理经验和企业环境的不同，可能造成 ＨＲＢＰ 模式实施效

果的差异，因此，有必要区分影响效应的异质性分析。 此外，ＨＲＢＰ 模式对于职业竞争力的影响机

制较为复杂，除了直接促进 ＨＲ 从业者职业竞争力提升之外，还可能存在多种中介渠道，本文对此

进行了深入探讨。

二、 文献综述与理论假设

１． ＨＲＢＰ 模式的相关研究

关于最佳组织结构的探讨，一直以来是管理学研究的热点，在人力资源管理领域也不例外（毛
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宇飞和曾湘泉，２０１７） ［１３］。 随着技术变革和企业竞争的日趋激烈，传统 ＨＲＭ 模式已无法满足发展

需求，企业更希望 ＨＲ 人员能从业务角度考虑问题，成为业务部门的合作伙伴，而不是工作绩效脱

离业务的人事管理者。 ＨＲＢＰ 的理念正是在此背景下应运而生。 ＨＲＢＰ 理论体系源自 Ｕｌｒｉｃｈ
（１９９７） ［５］提出的四角色模型，即战略伙伴、人力资源效率专家、员工支持者和变革推动者。 从

ＨＲＢＰ 模式的研究来看，国外起步较早，主要从 ＨＲＢＰ 模式效果评估（Ａｆｉｏｕｎｉ 等，２０１３［１４］；Ｍｅｉｊｅｒｉｎｋ
和 Ｂｏｎｄａｒｏｕｋ，２０１３［１５］）、与组织绩效的关系（Ｂｅａｔｔｙ 和 Ｓｃｈｎｅｉｅｒ，１９９７） ［９］，以及 ＨＲＢＰ 角色转型与能

力转变等视角展开 （ Ｐｒｉｔｃｈａｒｄ，２０１０） ［１２］，主要通过问卷或访谈形式开展调查 （ Ｃｈｉｕ 和 Ｓｅｌｍｅｒ，
２０１１） ［１６］。 从国内研究来看，由于 ＨＲＢＰ 模式在我国起步较晚，仍处于探索阶段，相关研究主要分

析了 ＨＲＢＰ 本土化应用和实施效果，并从 ＨＲＭ 满意度、组织绩效和组织生命力三个维度来衡量

ＨＲＢＰ 实施的有效性（荆全忠和孙小艳，２０１７） ［１０］。 还有研究构建了 ＨＲＢＰ 的胜任力素质模型等

（刘松博等，２０１６） ［８］。 总体来看，这些研究以文献分析、深度访谈及案例分析等质性研究为主，而
开展实证研究的相对较少。

２． ＨＲ 职业竞争力的相关研究

职业竞争力的概念最早源于职业成功。 知识经济时代，个人职业生涯从稳定的雇佣关系转变

为无边界职业生涯，其对职业成功的追求也发生了变化（王婷和杨付，２０１８） ［１７］。 传统职业生涯下

的晋升次数、管理权限和薪资收入等客观指标已无法反映全部的职业成功，而个人感知的职业竞争

力，则成为衡量职业成功的重要标准（Ａｒｔｈｕｒ 等，２００５［１８］；周文霞，２００７［１９］ ）。 广义的职业竞争力，
是指个人在职场竞争中获得初始工作、维持当下工作，以及获得新工作的能力（Ｈｅｉｊｄｅ 和 Ｈｅｉｊｄｅｎ，
２０１０） ［２０］。 而在无边界职业生涯时代，个人职业发展不仅受到组织内部因素的影响，也受到组织外

环境变化的作用。 在这种情境下，职业竞争力应同时包含个体在内部和外部劳动力市场的竞争力，
其内涵涉及到个体对自身以及所任职位在组织内部和外部的价值评价。 目前关于职业竞争力前因

变量的研究并不多，大部分研究针对主观职业成功的影响因素进行深入讨论，主要从个人特征、人
力资本和心理资本等视角展开，并探讨了职业承诺的中介效应和职业弹性的调节效应（顾倩妮和

苏勇，２０１７［２１］；辛璐等，２０１９［２２］）。 还有研究探讨了员工工作投入和生涯适应力，组织规模和领导

风格等的影响 （ Ｂａｌｌｏｕｔ， ２００７［２３］； Ｒｏｄｅ 等， ２００８［２４］； 韩翼和杨百寅， ２０１２［２５］； 赵红丹和江苇，
２０１８［２６］）。 近年来，随着企业人力资源部门战略地位的提升，针对 ＨＲ 从业者的研究也逐渐引起学

者的关注（Ｍａｍｍａｎ 和 Ｋｕｌａｉｂｙ，２０１４） ［２７］。 已有研究探讨了 ＨＲ 从业者职业资本、胜任力与职业成

功的关系，然而从组织模式角度分析职业竞争力的文献较少，尤其是在企业引入 ＨＲＢＰ 模式后，为
ＨＲ 从业者带来职业发展机遇，这一时期的研究尤为重要。

３． ＨＲＢＰ 模式与 ＨＲ 从业者职业竞争力的研究假设

组织结构理论认为，正式化和集权化的组织模式，限制了组织员工之间的互动沟通，不利于员

工获取多元知识和提升能力；而自由化和分权化的组织模式，使组织内员工的信息交流更通畅，促
进了员工多元知识形成，有利于提高信息整合和解决问题的能力（张光磊等，２０１２） ［２８］。 企业

ＨＲＢＰ 模式的引入，本质上是人力资源组织结构由正式化向自由化、集权化向分权化的转变。 依据

组织结构理论，传统 ＨＲＭ 模式属于高度集权化、正规化的组织，员工知识只能在上下级之间单路

径传递，无法进行多方位的网状式转移；而 ＨＲＢＰ 模式则属于扁平化、有机化的组织结构，知识获取

途径具有多维度和多渠道的特点，并且该模式下 ＨＲ 从业者直接与业务部门联系，获取信息更及时

简约，更有利于信息整合和反馈，ＨＲ 从业者创新能力提升和职业成长也更快（Ｍｅｎｇｕｃ 和 Ａｕｈ，
２０１０［２９］；Ｄｅｄａｈａｎｏｖ 等，２０１７［１１］）。 ＨＲＢＰ 模式对职业竞争力的影响可分为组织内部和外部两个方

面。 从组织内部来看，ＨＲＢＰ 模式下 ＨＲ 从业者要熟练掌握专业知识，并把自身价值内嵌到各业务

部门，通过提供多样化、个性化的人力资源服务，以满足不同业务单元需求，实现了组织内的人力资
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源增值，从而提高了内部竞争力。 从组织外部来看，ＨＲＢＰ 模式提高了 ＨＲ 从业者的胜任力要求和

职业价值，不仅要具备业务知识和客户管理能力，而且能洞察行业的发展趋势，成为兼具人力资源

整合和战略定位能力的业务伙伴。 这种高素质人才无疑在劳动力市场上具有稀缺性和高价值性，
从而得到外部竞争力的提升。 因此，本文提出如下假设：

Ｈ１：ＨＲＢＰ 模式对于 ＨＲ 从业者的职业竞争力（内部和外部）有促进作用。
４． ＨＲＢＰ 模式影响效应异质性的研究假设

人力资本理论认为，教育水平高和工作经验丰富，会促进个体劳动生产率的增加，带来组织绩

效的提升，对个人的职业成功产生积极影响（Ｊｕｄｇｅ 等，２０１０） ［３０］。 对于学历较高、经验丰富的 ＨＲ
从业者而言，在组织内往往扮演着重要的角色，在劳动力市场上也具有高价值性和稀缺性。 在

ＨＲＢＰ 模式下，由于其学习能力和适应能力较强，能够很快融入业务部门，发挥自身优势，从而获得

业务领域的人力资本增值。 因此，本文提出如下假设：
Ｈ２：ＨＲＢＰ 模式对于人力资本价值较高的 ＨＲ 从业者职业竞争力影响更大。
组织层级理论认为，在组织内个人所在的职位级别，能够反映其知识技能、经验程度和职位价

值。 尤其在本土化情境下，职位级别较高也意味着社会资本和人际交往能力较强 （张芸等，
２００９） ［３１］。 对于 ＨＲ 从业者而言，职位级别越高则管理权限也越大，其专业知识储备及实践能力也

越强。 因此，在 ＨＲＢＰ 模式下，高职位级别的 ＨＲ 从业者更容易发挥经验优势，体现出更多价值。
因此，本文提出如下假设：

Ｈ３：ＨＲＢＰ 模式对职位级别较高的 ＨＲ 从业者职业竞争力影响更大。
ＨＲＢＰ 模式在本土化过程中，由于国内企业的内外部环境、管理理念和组织氛围的不同，其实

施效果也存在差异（荆全忠和孙小艳，２０１７） ［１０］。 从外部环境来看，企业所在的城市区位，会对组织

管理理念、创新环境和人才竞争有重要影响。 一般而言，北上广等一线城市企业管理经验成熟，对
于人才需求趋近于饱和；而非一线城市企业所面临的发展和创新空间相对更大，管理模式创新需要

更多高素质人才，竞争也会更激烈。 随着 ＨＲＢＰ 模式引入，对非一线城市 ＨＲ 从业者的竞争力提升

会更明显。 因此，本文提出如下假设：
Ｈ４：ＨＲＢＰ 模式对非一线城市的 ＨＲ 从业者职业竞争力影响更大。
５． ＨＲＢＰ 模式影响中介机制的研究假设

无边界职业生涯理论认为，职业成功由结果导向转向过程导向，使评价标准除了包含薪酬水

平、晋升机会等客观因素外，还包含个体对工作的兴趣、收入和技能提升的满意度等主观因素（宁
甜甜和张再生，２０１４） ［３２］。 而企业 ＨＲＢＰ 模式的实施，可能会通过影响这些中介变量，来间接影响

ＨＲ 职业竞争力。 知识和能力是决定个体职业竞争力的关键。 与传统 ＨＲＭ 模式相比，ＨＲＢＰ 模式

下的 ＨＲ 从业者通过与业务部门建立信任关系，与专家中心和共享服务中心进行交流，有利于完善

知识结构，推陈出新地创造新知识，增加创新能力。 ＨＲＢＰ 模式会改善 ＨＲ 从业者的知识储备和能

力水平，对其职业竞争力产生影响。 此外，企业通过采用 ＨＲＢＰ 模式，增加了 ＨＲ 从业者的业务能

力和专业技能，这种效用直接带来了职业竞争力的提升。 因此，本文提出如下假设：
Ｈ５：知识水平在 ＨＲＢＰ 模式对职业竞争力的影响中起中介作用。
Ｈ６：能力提升在 ＨＲＢＰ 模式对职业竞争力的影响中起中介作用。
职业承诺是工作兴趣和职业热情的直接体现，对个体情感承诺、工作主动性和绩效有预测作用

（Ｆｌｅｔｃｈｅｒ，２０１５） ［３３］。 传统 ＨＲＭ 模式下 ＨＲ 从事具体人事管理工作，主要关注单一模块；而 ＨＲＢＰ
模式下需要 ＨＲ 从业者与业务部门互动，要对问题进行深入思考，具有一定的探索性，能够激发 ＨＲ
从业者工作热情和投入，进而提升其价值。 因此，本文提出如下假设：

Ｈ７：职业承诺在 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响中起中介作用。
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薪酬水平是就业市场上反映个人价值的重要指标，较高的收入水平也意味着较强的职业竞争

力和稀缺性（王红芳等，２０１９） ［３４］。 ＨＲＢＰ 模式下改变了 ＨＲ 从业者的薪酬水平和结构，随着绩效

薪酬比重的增加，个人收入不仅与自身绩效有关，而且与业务部门的绩效挂钩，更有利于能力较强

的 ＨＲ 从业者收入提升，进而影响其职业竞争力。 因此，本文提出如下假设：
Ｈ８：收入满意度在 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力影响中起中介作用。
为验证以上研究假设，本文将重点开展以下研究：第一，构建计量模型，实证检验 ＨＲＢＰ 模式对

ＨＲ 从业者整体职业竞争力、内部和外部竞争力的影响作用；第二，分析 ＨＲＢＰ 模式对不同人力资

本、职位级别和城市等级 ＨＲ 从业者职业竞争力影响效应的异质性；第三，从知识水平、能力提升、
职业承诺和收入满意等维度探讨了 ＨＲＢＰ 模式影响 ＨＲ 从业者职业竞争力的中介作用。

三、 数据来源、模型设定与描述统计

１． 数据来源

本文使用的数据，来源于 ２０１６ 年由中国人民大学劳动人事学院牵头发起的“中国 ＨＲ 职业发

展追踪调查”。 该数据集为全国各地 ５１８３ 名企事业单位的 ＨＲ 从业者，覆盖范围较广，有效保证了

样本的代表性。 问卷中包含个人基本信息、职业发展状况和公司人力资源管理状况等内容，并且有

涉及到企业 ＨＲＢＰ 模式、个人职业竞争力等相关变量，这与本文研究内容相契合。 选取的主要研究

变量及说明如表 １ 所示。
表 １ 变量说明及描述性分析

维度 变量 变量说明

职业竞争力
内部竞争力 在本单位内的职业竞争力（很低 ＝ １，非常高 ＝ ５）
外部竞争力 在劳动力市场上的职业竞争力（很低 ＝ １，非常高 ＝ ５）

ＨＲＢＰ 模式 ＨＲＢＰ 人力资源业务伙伴（ＨＲＢＰ）模式 ＝ １，传统人力资源（ＨＲＭ）模式 ＝ ０

中介变量

知识水平
基本常识 ＝ １，初级专业知识 ＝ ２，中级专业知识 ＝ ３，高级专业知识 ＝ ４，多元化综合

知识 ＝ ５

能力提升 对于能力提升满意度（很不满意 ＝ １，很满意 ＝ ５）

职业承诺 对于本职业热爱程度（非常不同意 ＝ １，非常同意 ＝ ５）

收入满意 对于收入满意度（很不满意 ＝ １，很满意 ＝ ５）

个体特征

性别 男 ＝ １，女 ＝ ０

年龄 按调查年份计算的实际年龄（单位：年）

婚姻状况 已婚 ＝ １，未婚 ／ 单身 ＝ ０

政治面貌 党员 ＝ １，非党员 ＝ ０

教育年限 最高学历的实际受教育年限（单位：年）

专业背景 是否有人力资源管理相关专业的学历或学位（是 ＝ １，否 ＝ ０）

社会资本
单位同事 单位关系好的同事人数（１ 人及以下 ＝ １，６ 人及以上 ＝ ６）
外部朋友 外部关系好的朋友人数（１ 人及以下 ＝ １，６ 人及以上 ＝ ６）

工作特征
从业经验 从事人力资源管理工作的时间（单位：年）
管理级别 虚拟变量（基层管理 ＝ １，中层管理 ＝ ２，高层管理 ＝ ３）

企业特征

企业规模 虚拟变量（小微型企业 ＝ １，中型企业 ＝ ２，大型企业 ＝ ３）
企业所有制 虚拟变量（政府 ／ 事业单位 ＝１，国有企业 ＝２，民营企业 ＝３，外资企业 ／ 合资企业等 ＝４）
所属行业 虚拟变量，按照《国民经济行业分类》标准进行划分

城市等级 一线城市 ＝ １，其他城市 ＝ ０

　 　 资料来源：本文整理
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对于因变量职业竞争力，已有研究表明，个体感知的职业竞争力要比外部或有形指标（如工资

增长等）更为重要，主要表现在内部和外部市场性。 其中，个人感知的内部市场性是指自身认为对

当前雇主有价值的信念；个体感知的外部市场性是指自身认为对其他雇主有价值的信念（Ｅｂｙ，
２００３） ［３５］。 具体到本文研究，内部竞争力用问卷中题目“在单位内，我的职业竞争力”来反映，外部

竞争力用题目“在劳动力市场上，我的职业竞争力”来反映。 两者分别用 ５ 级李克特量表进行测

量，１ 表示竞争力很低，５ 表示竞争力非常高。 对于整体职业竞争力，参照已有文献，本文用内部和

外部竞争力平均得分来度量。
对于关键自变量 ＨＲＢＰ 模式，本质上属于组织结构层面的变量。 按照已有研究经验，应面向组

织中相关负责人，如总经理、副总经理或人力资源部门人员等了解组织结构的对象来调查（杨晶照

等，２０１２） ［３６］。 由于本文所使用数据调查对象为熟知企业架构的 ＨＲ 从业者，能够有效保证该变量

的真实性和可靠性。 ＨＲＢＰ 模式通过题目“贵单位目前在 ＨＲ 组织结构中是否采用了业务伙伴模

式？”来衡量。 其中，企业若采用 ＨＲＢＰ 模式取值为 １，若为传统 ＨＲＭ 模式则取值为 ０。
对于中介变量，依据前文假设，ＨＲＢＰ 模式可能会通过多种途径对 ＨＲ 从业者职业竞争力产生

影响。 因此，本文分别利用知识水平、能力提升、职业承诺和收入满意来检验 ＨＲＢＰ 模式的影响机

制。 其中，知识水平用题目“工作所需的知识水平”来反映，能力提升用题目“对于能力提升的满意

程度”来反映，职业承诺用题目“我很热爱人力资源这个职业”来反映，收入满意用题目“对于收入

的满意程度”来反映。 在分析中，这些变量均通过 ５ 级李克特量表进行测量。
另外，本文还控制了个体特征变量，包括性别、年龄、婚姻状况、政治面貌、教育年限和专业背

景；社会资本变量，包括单位同事和外部朋友；工作特征变量，包括从业经验和管理级别；企业特征

变量，包括企业规模、企业所有制、所属行业和城市等级。 需要说明的是，对于专业背景的度量，本
文将有人力资源相关专业背景的赋值为 １，否则赋值为 ０；社会资本依据个人拥有关系较好的单位

同事和外部朋友的人数来衡量；从业经验用个人从事人力资源工作的年限来反映；对于管理级别、
企业规模、企业所有制和所属行业等分类变量，通过设置虚拟变量的方式进行分析。

２． 模型设定

（１）基准模型设定。 为检验 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响，本文运用 ＯＬＳ 法构

建基准模型如下：
ＣＣ ＝ α０ ＋ α１ＨＲＢＰ ＋ βＸ１ ＋ γＸ２ ＋ λＸ３ ＋ φＸ４ ＋ ε （１）

　 　 其中，被解释变量 ＣＣ（ｃａｒｅｅｒ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅｎｅｓｓ）表示职业竞争力；核心解释变量 ＨＲＢＰ 表示企业

是否实施 ＨＲＢＰ 模式；控制变量参照已有文献，Ｘ１、Ｘ２、Ｘ３、Ｘ４ 分别表示个体特征、社会资本、工作特

征以及企业特征等。 待估系数 α１ 为 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 职业竞争力的边际效应，β、γ、φ 和 λ 分别表

示个体特征、社会资本、工作特征和企业特征变量的系数，ε 表示随机扰动项。 在实证检验中，本文

除了估计 ＨＲＢＰ 对 ＨＲ 整体职业竞争力的影响效应之外，还区分了内部和外部竞争力。
（２）异质性检验。 依据前文假设，ＨＲＢＰ 模式对不同特征 ＨＲ 从业者的影响可能存在异质性。

为验证前文假设，本文在基准模型中分别引入 ＨＲＢＰ 与教育年限、从业年限、职位级别和城市等级

变量的交互项，以识别 ＨＲＢＰ 模式影响的异质性效果。 模型如下：
ＣＣ ＝ α０ ＋ α１ＨＲＢＰ ＋ α２Ｙ ＋ α３ＨＲＢＰ × Ｙ ＋ βＸ１ ＋ γＸ２ ＋ λＸ３ ＋ φＸ４ ＋ ε （２）

　 　 其中，Ｙ 表示教育年限、从业年限、管理级别和城市等级等特征变量，α３ 表示 ＨＲＢＰ 与特征变量

的交互项系数。 对于教育年限和从业年限，系数为正意味着 ＨＲＢＰ 模式对于学历较高、经验丰富的

ＨＲ 从业者影响更大。 对于管理级别，系数为正意味着与基层职位相比，该职位等级的 ＨＲ 从业者

将从 ＨＲＢＰ 模式下获得更高的职业竞争力，即该管理等级与 ＨＲＢＰ 模式存在相互促进作用。 对于

城市等级变量，系数为正意味着 ＨＲＢＰ 模式对一线城市企业 ＨＲ 职业竞争力影响更大；反之，则意
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味着对非一线城市 ＨＲ 从业者的影响更大。
（３）稳健性检验。 近年来，内生性问题逐渐受到管理学者的关注。 尤其是涉及到组织结构、战

略决策和绩效产出等方面研究，对此问题格外重视（Ｓｅｍａｄｅｎｉ 等，２０１４） ［３７］。 内生性主要由研究中

遗漏变量（ ｏｍｉｔｔｅｄ ｖａｒｉａｂｌｅ）、反向因果关系（ ｒｅｖｅｒｓｅ ｃａｕｓａｌｉｔｙ）及样本选择偏差（ ｓａｍｐｌｅ ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ
ｂｉａｓ）等问题引起，一般文献采用增加控制变量，使用工具变量法（ＩＶ）及倾向得分匹配法（ｐｒｏｐｅｎｓｉｔｙ
ｓｃｏｒｅ ｍａｔｃｈｉｎｇ，ＰＳＭ）进行修正（王宇和李海洋，２０１７） ［３８］。 由于本文数据变量限制，无法获取有效

的工具变量，因此，采用基于研究设计的 ＰＳＭ 方法进行检验。 这种方法通过计算倾向得分，在
ＨＲＢＰ 模式（处理组）和传统 ＨＲＭ 模式（对照组）中寻找两组其他条件完成相同的 ＨＲ 从业者进行

匹配。 通过比较这两组样本职业竞争力的差异，来判断 ＨＲＢＰ 模式是否对职业竞争力产生影响，从
而尽可能排除内生性带来的估计偏误，以保证结果的稳健性。 在运用 ＰＳＭ 方法时分为三个步骤：
第一，将企业是否实施 ＨＲＢＰ 模式作为因变量，在给定一系列特征变量 Ｘ 后，利用 Ｐｒｏｂｉｔ 或 Ｌｏｇｉｔ 模
型计算得出倾向值 Ｐ（Ｘ），并将其作为企业实施 ＨＲＢＰ 模式的条件概率；第二，依据倾向匹配得分

进行两组特征变量的平衡性检验；第三，估计出 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力的平均处理效

应（ＡＴＴ），如式（３）所示：
ＡＴＴ ＝ Ｅ（ＣＣ１ － ＣＣ０ ｜ ＨＲＢＰ ＝ １） ＝ Ｅ｛Ｅ［ＣＣ１ ｜ ＨＲＢＰ ＝ １，Ｐ（Ｘ）］

－ Ｅ［ＣＣ０ ｜ ＨＲＢＰ ＝ ０，Ｐ（Ｘ）］ ｜ ＨＲＢＰ ＝ １｝ （３）
　 　 （４）影响机制分析。 参照已有研究，本文对中介效应的检验分为两步：第一，在控制其他变量

的条件下，检验 ＨＲＢＰ 模式对中介变量（Ｍｅｄｉａｔｏｒ）的影响，若系数显著，则表明 ＨＲＢＰ 模式与这些变

量之间呈显著的相关关系；第二，在基准模型中引入中介变量，观察 ＨＲＢＰ 变量的系数变化，若系数下

降且显著，表明该中介变量有部分中介作用；若系数下降且不显著，表明有完全中介作用。 其中，中介

变量包括知识水平、能力提升、职业承诺和收入满意等变量。 设定模型如式（４）和式（５）所示：
Ｍｅｄｉａｔｏｒｉ ＝ α０ ＋ α１ＨＲＢＰ ＋ βＸ１ ＋ γＸ２ ＋ λＸ３ ＋ φＸ４ ＋ ε （４）

ＣＣ ＝ α０ ＋ α１ＨＲＢＰ ＋ αｉＭｅｄｉａｔｏｒｉ ＋ βＸ１ ＋ γＸ２ ＋ λＸ３ ＋ φＸ４ ＋ ε （５）
　 　 ３． 描述性分析

本文的研究样本为在职 ＨＲ 从业者，在删除缺失关键变量的样本后，得到有效样本 ５０７７ 个。
在调查样本中，ＨＲ 从业者所在企业采用 ＨＲＢＰ 模式的有 ２３６８ 个，占比为 ４６􀆰 ６％ ；采用传统 ＨＲＭ
模式的有 ２７０９ 个，占比为 ５３􀆰 ４％ 。 从职业竞争力来看，在 ＨＲＢＰ 模式下，ＨＲ 从业者的内部和外部

竞争力（分别为 ３􀆰 ３７７ 和 ３􀆰 ４５６），均要高于传统 ＨＲＭ 模式下的竞争力得分（分别为 ３􀆰 ２４４ 和

３􀆰 ２８６），并且 Ｔ 检验表明差异显著。 从中介变量来看，全样本显示，ＨＲ 从业者的职业承诺得分最

高，约为 ３􀆰 ７８；其次是能力提升和知识水平，分别为 ３􀆰 ２９ 和 ３􀆰 １１，而收入满意度得分相对较低，为
３􀆰 ０４。 Ｔ 检验表明，ＨＲＢＰ 模式下 ＨＲ 从业者的知识水平、能力提升、职业承诺和收入满意要显著高

于传统 ＨＲＭ 模式的相应得分。 具体如表 ２ 所示。
表 ２ 中还列示了其他变量的描述性统计。 结果显示，个体特征方面，调查样本中男性比例为

３５％ ，平均年龄约 ３４ 岁，已婚比例为 ６５％ ；有 ３３􀆰 ７％为党员，平均教育年限为 １６􀆰 １ 年，拥有人力资

源专业背景占 ４８􀆰 ７％ 。 社会资本方面，关系较好的朋友约 ３ ～ ５ 人，并且外部朋友人数要多于单位

同事。 工作特征方面，调查样本平均从业经验约为 ５ 年，并且担任基层、中层、高层管理者比例依次

递减，分别为 ５４􀆰 ５％ 、３９􀆰 ９％和 ５􀆰 ６％ 。 企业特征方面，调查样本在中小型企业的较多，而来自大型

企业的相对较少；在民营企业、外资企业 ／合资企业和国有企业的比例较高，而在政府 ／事业单位的

比例较少；在一线和非一线城市的比例大致相当。 Ｔ 检验显示，与传统 ＨＲＭ 模式相比，ＨＲＢＰ 模式

下 ＨＲ 从业者更年轻化，平均教育年限相对较低，关系较好的单位同事和外部朋友人数更多，担任

中高管理层的比例更多，在中型企业、国有企业和外资企业 ／合资企业等比例也相对较高。
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表 ２ 变量的描述性分析

维度 变量 全样本 ＨＲＢＰ 模式 传统 ＨＲＭ 模式 Ｔ 检验

职业竞争力
内部竞争力 ３􀆰 ３０６（０􀆰 ９２６） ３􀆰 ３７７（０􀆰 ９５９） ３􀆰 ２４４（０􀆰 ８９２） － ０􀆰 １３３∗∗∗

外部竞争力 ３􀆰 ３６５（０􀆰 ９１７） ３􀆰 ４５６（０􀆰 ９８１） ３􀆰 ２８６（０􀆰 ８４９） － ０􀆰 １７０∗∗∗

中介变量

知识水平 ３􀆰 １１３（１􀆰 ０５６） ３􀆰 ２９３（１􀆰 ０４１） ２􀆰 ９５６（１􀆰 ０４３） － ０􀆰 ３３６∗∗∗

能力提升 ３􀆰 ２８７（１􀆰 ０１３） ３􀆰 ４３７（１􀆰 ０３８） ３􀆰 １５６（０􀆰 ９７２） － ０􀆰 ２８１∗∗∗

职业承诺 ３􀆰 ７７９（０􀆰 ９８８） ３􀆰 ８８９（１􀆰 ０３３） ３􀆰 ６８３（０􀆰 ９３７） － ０􀆰 ２０７∗∗∗

收入满意 ３􀆰 ０３８（１􀆰 ０１４） ３􀆰 １９９（１􀆰 ０４２） ２􀆰 ８９７（０􀆰 ９６７） － ０􀆰 ３０２∗∗∗

个体特征

性别 ０􀆰 ３５０（０􀆰 ４７７） ０􀆰 ３５５（０􀆰 ４７９） ０􀆰 ３４５（０􀆰 ４７６） － ０􀆰 ０１０
年龄 ３３􀆰 ６５（８􀆰 ７５８） ３３􀆰 １８（８􀆰 ３３６） ３４􀆰 ０７（９􀆰 ０９１） ０􀆰 ８８８∗∗∗

婚姻状况 ０􀆰 ６５０（０􀆰 ４７７） ０􀆰 ６５２（０􀆰 ４７６） ０􀆰 ６４８（０􀆰 ４７８） － ０􀆰 ００４
政治面貌 ０􀆰 ３３７（０􀆰 ４７３） ０􀆰 ３４２（０􀆰 ４７５） ０􀆰 ３３３（０􀆰 ４７１） － ０􀆰 ００９
教育年限 １６􀆰 ０９（１􀆰 ５８３） １６􀆰 ０４（１􀆰 ５６７） １６􀆰 １３（１􀆰 ５９６） ０􀆰 ０９０∗∗

专业背景 ０􀆰 ４８７（０􀆰 ５００） ０􀆰 ４９５（０􀆰 ５００） ０􀆰 ４８１（０􀆰 ５００） － ０􀆰 ０１４

社会资本
单位同事 ３􀆰 ４８９（１􀆰 ７５０） ３􀆰 ６５３（１􀆰 ７２２） ３􀆰 ３４６（１􀆰 ７６３） － ０􀆰 ３０７∗∗∗

外部朋友 ４􀆰 １７１（１􀆰 ７４０） ４􀆰 ２５６（１􀆰 ７０２） ４􀆰 ０９６（１􀆰 ７７０） － ０􀆰 １６０∗∗∗

从业经验 从业年限 ５􀆰 １３５（４􀆰 ２５６） ５􀆰 ０９５（４􀆰 ０９５） ５􀆰 １７０（４􀆰 ３９２） ０􀆰 ０７５

管理级别

基层管理 ０􀆰 ５４５（０􀆰 ４９８） ０􀆰 ４８５（０􀆰 ５００） ０􀆰 ５９８（０􀆰 ４９０） ０􀆰 １１３∗∗∗

中层管理 ０􀆰 ３９９（０􀆰 ４９０） ０􀆰 ４４７（０􀆰 ４９７） ０􀆰 ３５７（０􀆰 ４７９） － ０􀆰 ０９０∗∗∗

高层管理 ０􀆰 ０５６（０􀆰 ２３１） ０􀆰 ０６８（０􀆰 ２５３） ０􀆰 ０４６（０􀆰 ２０９） － ０􀆰 ０２３∗∗∗

企业规模

小型企业 ０􀆰 ６７２（０􀆰 ４６９） ０􀆰 ６５５（０􀆰 ４７６） ０􀆰 ６８８（０􀆰 ４６３） ０􀆰 ０３４∗∗

中型企业 ０􀆰 ２４４（０􀆰 ４２９） ０􀆰 ２７１（０􀆰 ４４４） ０􀆰 ２２０（０􀆰 ４１５） － ０􀆰 ０５０∗∗∗

大型企业 ０􀆰 ０８４（０􀆰 ２７７） ０􀆰 ０７５（０􀆰 ２６３） ０􀆰 ０９２（０􀆰 ２８８） ０􀆰 ０１７∗∗

企业所有制

政府 ／ 事业单位 ０􀆰 ０９２（０􀆰 ２８９） ０􀆰 ０７６（０􀆰 ２６４） ０􀆰 １０６（０􀆰 ３０８） ０􀆰 ０３０∗∗∗

国有企业 ０􀆰 ２１７（０􀆰 ４１２） ０􀆰 ２２９（０􀆰 ４２０） ０􀆰 ２０７（０􀆰 ４０５） － ０􀆰 ０２２∗

民营企业 ０􀆰 ３８４（０􀆰 ４８６） ０􀆰 ３５１（０􀆰 ４７７） ０􀆰 ４１４（０􀆰 ４９３） ０􀆰 ０６３∗∗∗

外资企业 ／ 合资企业等 ０􀆰 ３０７（０􀆰 ４６１） ０􀆰 ３４５（０􀆰 ４７５） ０􀆰 ２７３（０􀆰 ４４６） － ０􀆰 ０７２∗∗∗

城市等级 一线城市 ０􀆰 ５０３（０􀆰 ５００） ０􀆰 ５１２（０􀆰 ５００） ０􀆰 ４９５（０􀆰 ５００） － ０􀆰 ０１７
样本量 — ５０７７ ２３６８ ２７０９ —

　 　 注：表中数据为样本均值；括号内数据为标准差；∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％

资料来源：本文整理

四、 ＨＲＢＰ 模式影响职业竞争力的经验分析

１． ＨＲＢＰ 模式对职业竞争力的影响

表 ３ 中分别将 ＨＲ 从业者的整体职业竞争力、内部和外部竞争力作为因变量，检验 ＨＲＢＰ 模式

的影响效应。 在第（１）列中，ＨＲＢＰ 系数为 ０􀆰 ０８９，且在 １％ 水平下显著。 表明控制其他变量后，企
业采用 ＨＲＢＰ 模式能显著提升 ＨＲ 从业者的整体职业竞争力。 第（２）列和第（３）列中，ＨＲＢＰ 系数

分别为 ０􀆰 ０７２ 和 ０􀆰 １０６，且均在 １％水平下显著。 表明 ＨＲＢＰ 模式对于内部和外部竞争力均有明显

的促进作用，假设 Ｈ１ 得证。 从系数大小来看，ＨＲＢＰ 模式对于外部竞争力影响作用更大。 结合现

实来看，传统 ＨＲ 从业者主要从事事务性工作，习惯于内部分工，难以突破专业壁垒，职业天花板效

应较明显；而 ＨＲＢＰ 模式下不仅要求 ＨＲ 从业者熟练掌握各专业模块的知识工具，而且要深入了解

业务，洞察行业和客户需求变化，这些特点决定了该模式下 ＨＲ 从业者具有更好的职业发展性。 这

些 ＨＲ 从业者经过系统培训或训练，兼具业务知识和人力资源管理技能，深受企业雇主的青睐，尤
其在外部市场上竞争力更明显。
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表 ３ ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 职业竞争力的影响

维度 变量 （１）职业竞争力 （２）内部竞争力 （３）外部竞争力

ＨＲＢＰ 模式 ＨＲＢＰ ０􀆰 ０８９∗∗∗（０􀆰 ０２２） ０􀆰 ０７２∗∗∗（０􀆰 ０２５） ０􀆰 １０６∗∗∗（０􀆰 ０２５）

个体特征

性别 － ０􀆰 ０００１（０􀆰 ０２３） － ０􀆰 ００２（０􀆰 ０２６） ０􀆰 ００２（０􀆰 ０２６）

年龄 ０􀆰 ０２０∗（０􀆰 ０１１） ０􀆰 ０２１∗（０􀆰 ０１２） ０􀆰 ０１８（０􀆰 ０１２）

年龄平方 ／ １００ － ０􀆰 ０３０∗∗（０􀆰 ０１４） － ０􀆰 ０３２∗∗（０􀆰 ０１６） － ０􀆰 ０２８∗（０􀆰 ０１６）
婚姻状况 ０􀆰 １０２∗∗∗（０􀆰 ０３１） ０􀆰 ０９４∗∗∗（０􀆰 ０３４） ０􀆰 １１０∗∗∗（０􀆰 ０３４）
政治面貌 ０􀆰 ０７４∗∗∗（０􀆰 ０２５） ０􀆰 ０６１∗∗（０􀆰 ０２７） ０􀆰 ０８７∗∗∗（０􀆰 ０２８）
教育年限 ０􀆰 ０４５∗∗∗（０􀆰 ００８） ０􀆰 ０５４∗∗∗（０􀆰 ００９） ０􀆰 ０３６∗∗∗（０􀆰 ００９）
专业背景 ０􀆰 １０９∗∗∗（０􀆰 ０２３） ０􀆰 ０８７∗∗∗（０􀆰 ０２６） ０􀆰 １３１∗∗∗（０􀆰 ０２６）

社会资本
单位同事 ０􀆰 ０１９∗∗（０􀆰 ００７） ０􀆰 ０２５∗∗∗（０􀆰 ００８） ０􀆰 ０１２（０􀆰 ００８）

外部朋友 ０􀆰 ０４７∗∗∗（０􀆰 ００７） ０􀆰 ０５０∗∗∗（０􀆰 ００８） ０􀆰 ０４４∗∗∗（０􀆰 ００８）
从业经验 从业年限 ０􀆰 ０１５∗∗∗（０􀆰 ００３） ０􀆰 ０１８∗∗∗（０􀆰 ００３） ０􀆰 ０１２∗∗∗（０􀆰 ００３）

管理级别
中层管理 ０􀆰 ３３５∗∗∗（０􀆰 ０２５） ０􀆰 ３６１∗∗∗（０􀆰 ０２８） ０􀆰 ３０８∗∗∗（０􀆰 ０２８）
高层管理 ０􀆰 ５２０∗∗∗（０􀆰 ０５３） ０􀆰 ５２１∗∗∗（０􀆰 ０６１） ０􀆰 ５１８∗∗∗（０􀆰 ０５７）

企业规模
中型企业 ０􀆰 １１∗∗∗（０􀆰 ０２５） ０􀆰 １０６∗∗∗（０􀆰 ０２８） ０􀆰 １１４∗∗∗（０􀆰 ０２９）
大型企业 ０􀆰 ０３７（０􀆰 ０４２） ０􀆰 ０４（０􀆰 ０４７） ０􀆰 ０３４（０􀆰 ０４６）

企业所有制

政府 ／ 事业单位 － ０􀆰 ００９（０􀆰 ０５２） ０􀆰 ０３４（０􀆰 ０５６） － ０􀆰 ０５２（０􀆰 ０５８）

国有企业 － ０􀆰 ０９７∗∗∗（０􀆰 ０３４） － ０􀆰 ０４６（０􀆰 ０３８） － ０􀆰 １４９∗∗∗（０􀆰 ０３７）
民营企业 － ０􀆰 ０３３（０􀆰 ０２６） ０􀆰 ０１４（０􀆰 ０２９） － ０􀆰 ０７９∗∗∗（０􀆰 ０２９）

城市等级 一线城市 － ０􀆰 ０１９（０􀆰 ０２２） － ０􀆰 ０４９∗（０􀆰 ０２５） ０􀆰 ０１１（０􀆰 ０２５）

所属行业 行业固定效应 控制 控制 控制

常数项 １􀆰 ５２５∗∗∗（０􀆰 ２２２） １􀆰 ２６９∗∗∗（０􀆰 ２４６） １􀆰 ７８１∗∗∗（０􀆰 ２４７）
Ｆ 值 ２７􀆰 １８∗∗∗ ２３􀆰 ３３∗∗∗ ２１􀆰 ４０∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 １６８ ０􀆰 １４９ ０􀆰 １３５

样本量 ５０７７ ５０７７ ５０７７

　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％ ；表中括号内为稳健标准误；在分析时管理级别变量的参照组为基层管理，企
业规模变量的参照组为小型企业，企业所有制变量的参照组为外资企业 ／ 合资企业等

资料来源：本文整理

从个体特征来看：性别的系数不显著，表明不同性别 ＨＲ 从业者的职业竞争力无明显差异；年
龄与职业竞争力之间呈倒“Ｕ”型关系，且临界点约为 ３３ 岁，表明随着年龄增长，ＨＲ 从业者的职业

竞争力先增加后减小，这符合生命周期理论的预期；婚姻状况的系数显著为正，表明婚姻关系以及

家庭责任能够强化职业竞争力；教育年限、政治面貌和专业背景的系数显著为正，表明拥有高学历、
政治面貌为党员和人力资源专业背景的 ＨＲ 从业者的职业竞争力更强，并且从系数大小来看，高学

历者内部竞争力更大，而党员和相关专业背景者的外部竞争力更强。
从社会资本来看：单位同事及外部朋友的系数均显著为正，这表明与 ＨＲ 从业者关系较好的单

位同事或外部朋友人数的增加，会提高其整体职业竞争力。 其中，单位同事仅对内部竞争力有显著

影响，而外部朋友对内部和外部竞争力均有明显的影响作用，这与现实预判相符。 从实际情况来

看，ＨＲ 从业者在单位内部人缘较好，能够得到更多同事的支持和配合，工作效果较好，为组织带来

较大贡献，因而内部竞争力会提高；ＨＲ 从业者在单位外部人缘较好，则意味着个人拥有较强的关

系网络和丰富的信息来源，工作中能够得到各界人士的支持和帮助，对于内部和外部竞争力的提升

７１１

２０１９ 年 第 １１ 期



都有促进作用。
从工作特征来看：从业经验方面，其系数显著为正，表明随着工作经验增加，职业竞争力也在不

断提高，尤其对内部竞争力的影响更大。 管理级别方面，与基层管理者相比，随着管理级别提升，明
显增加了 ＨＲ 从业者的内部和外部竞争力。

从企业特征结果来看：企业规模方面，仅有中型企业的系数显著为正，表明与小型企业和大型

企业相比，中型企业 ＨＲ 从业者的职业竞争力更高。 企业所有制方面，以外资企业 ／合资企业等作

为参照组，不同所有制企业的内部竞争力无明显差异，但外资企业 ／合资企业 ＨＲ 从业者的外部竞

争力要明显要高于国有企业和民营企业。 这是因为，外资企业或合资企业的人力资源管理相对于

国有企业和民营企业而言更加正式化和系统化（蒋春燕和赵曙明，２００４） ［３９］，ＨＲ 从业者在管理实

践中得到了专业化锻炼，同时积累了跨国管理经验，因而外部竞争力更大。 城市等级方面，仅对内

部竞争力的影响显著为负，表明与一线城市相比，非一线城市 ＨＲ 从业者在单位内部竞争力相对较

大。 最后，从模型整体检验结果来看，Ｆ 检验均在 １％水平下显著，证实了模型设定的合理性。
２． ＨＲＢＰ 模式影响作用的异质性

前文分析中，将所有 ＨＲ 从业者视为同质群体，得到 ＨＲＢＰ 模式对职业竞争力的平均影响效

应。 但事实上，由于 ＨＲ 从业者在人力资本、工作特征和所在区域等方面的差异，由此引起 ＨＲＢＰ
模式的影响效应也存在差异。 为此，本文在基准模型中加入了 ＨＲＢＰ 与教育年限、从业年限、管理

级别和城市等级的交互项，以识别 ＨＲＢＰ 模式对不同特征 ＨＲ 从业者的影响效果。 表 ４ 中主要检

验了 ＨＲＢＰ 模式对整体职业竞争力影响的异质性。 第（１）列中 ＨＲＢＰ 与教育年限交互项系数显著

为正，表明随着 ＨＲ 从业者教育年限提高，ＨＲＢＰ 模式对其职业竞争力的影响作用也在增加，即
ＨＲＢＰ 模式对高学历 ＨＲ 从业者竞争力的影响更明显。 第（２）列中 ＨＲＢＰ 与从业年限的交互项系

数为正，表明 ＨＲＢＰ 模式对于工作经验丰富的 ＨＲ 从业者竞争力影响更大。 以上结果验证了前文

提出的假设 Ｈ２，即 ＨＲＢＰ 模式更有利于提升人力资本价值较高的 ＨＲ 从业者职业竞争力。 第（３）
列中 ＨＲＢＰ 与中层和高层管理的交互项系数显著为正，表明与基层管理者相比，ＨＲＢＰ 模式对于中

高层 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响更大，假设 Ｈ３ 得证。 第（４）列中 ＨＲＢＰ 与一线城市交互项系数

显著为负，表明 ＨＲＢＰ 模式对于非一线城市 ＨＲ 从业者的职业竞争力影响更大，与假设 Ｈ４ 的预判

相符。
表 ４ ＨＲＢＰ 模型对整体职业竞争力影响的异质性①

变量 （１） （２） （３） （４）

ＨＲＢＰ － ０􀆰 ４９６∗∗（０􀆰 ２５０） ０􀆰 ０３８（０􀆰 ０３５） ０􀆰 ０１２（０􀆰 ０３２） ０􀆰 １６５∗∗∗（０􀆰 ０３１）
ＨＲＢＰ × 教育年限 ０􀆰 ０３６∗∗（０􀆰 ０１５）
ＨＲＢＰ × 从业年限 ０􀆰 ０１０∗∗（０􀆰 ００５）
ＨＲＢＰ × 中层管理 ０􀆰 １５８∗∗∗（０􀆰 ０４５）
ＨＲＢＰ × 高层管理 ０􀆰 ２２９∗∗（０􀆰 １００）
ＨＲＢＰ × 一线城市 － ０􀆰 １５２∗∗∗（０􀆰 ０４４）

Ｆ 值 ２６􀆰 ５１∗∗∗ ２６􀆰 ６５ ２６􀆰 １４ ２６􀆰 ８８
Ｒ２ ０􀆰 １６９ ０􀆰 １６９ ０􀆰 １７０ ０􀆰 １７０

样本量 ５０７７ ５０７７ ５０７７ ５０７７

　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％
资料来源：本文整理
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前文估计了 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者整体职业竞争力影响的异质性效果，那么，ＨＲＢＰ 模式对

于内部和外部竞争力的影响是否也存在异质性？ 本文对此展开了进一步验证。 表 ５ 中分别将内部

和外部竞争力作为因变量，并引入 ＨＲＢＰ 与特征变量的交互项。 人力资本方面，第（１）列和第（５）
列结果显示，ＨＲＢＰ 与教育年限的交互项对内部竞争力影响不显著，但对外部竞争力有显著的正向

影响，表明 ＨＲＢＰ 模式对于高学历 ＨＲ 从业者的外部竞争力促进作用更大。 第（２）列和第（６）列显

示，ＨＲＢＰ 与从业年限的交互项，同样对外部竞争力有显著的正向影响，而对内部竞争力影响不显

著。 以上结果意味着，ＨＲＢＰ 模式的实施，实际上有利于学历较高、经验丰富的 ＨＲ 从业者提升外

部竞争力。 结合现实情况可知，对于人力资本价值较高的 ＨＲ 从业者，在组织内部本身已具有较高

的价值，因此，ＨＲＢＰ 模式对其内部竞争力的提升空间有限。 从外部市场来看，在企业传统 ＨＲＭ 模

式转型过程中，会增加对 ＨＲＢＰ 的需求，尤其是人力资本价值较高 ＨＲ 从业者，兼具人力资源战略

思维和行业洞察能力，具有高价值性和稀缺性，因而外部竞争力相对较高。 管理级别方面，第（３）
列和第（７）列 ＨＲＢＰ 与管理级别的交互项系数均显著为正，表明与基层管理者相比，ＨＲＢＰ 模式对

于中、高管理层 ＨＲ 从业的内部和外部竞争力都有明显的促进作用。 在城市等级方面，第（４）列和

第（８）列中 ＨＲＢＰ 与一线城市的交互项系数均显著为负，表明 ＨＲＢＰ 模式更有利于提升非一线城

市 ＨＲ 从业者的内部和外部竞争力。
表 ５ ＨＲＢＰ 模式对内部和外部竞争力影响的异质性

变量
内部竞争力 外部竞争力

（１） （２） （３） （４） （５） （６） （７） （８）

ＨＲＢＰ
－ ０􀆰 ２６３
（０􀆰 ２７９）

０􀆰 ０４３
（０􀆰 ０３９）

－ ０􀆰 ０００２
（０􀆰 ０３５）

０􀆰 １４６∗∗∗

（０􀆰 ０３４）
－ ０􀆰 ７２８∗∗∗

（０􀆰 ２７２）
０􀆰 ０３４

（０􀆰 ０３９）
０􀆰 ０２４

（０􀆰 ０３５）
０􀆰 １８４∗∗∗

（０􀆰 ０３５）

ＨＲＢＰ × 教育年限
０􀆰 ０２１

（０􀆰 ０１７）
０􀆰 ０５２∗∗∗

（０􀆰 ０１７）

ＨＲＢＰ × 从业年限
０􀆰 ００６

（０􀆰 ００５）
０􀆰 ０１４∗∗∗

（０􀆰 ００５）

ＨＲＢＰ × 中层管理
０􀆰 １４６∗∗∗

（０􀆰 ０５０）
０􀆰 １７１∗∗∗

（０􀆰 ０５１）

ＨＲＢＰ × 高层管理
０􀆰 ２３７∗∗

（０􀆰 １１８）
０􀆰 ２２１∗∗

（０􀆰 １０８）

ＨＲＢＰ × 一线城市
－ ０􀆰 １４７∗∗∗

（０􀆰 ０４９）
－ ０􀆰 １５６∗∗∗

（０􀆰 ０４９）
Ｆ 值 ２２􀆰 ７５∗∗∗ ２２􀆰 ８３∗∗∗ ２２􀆰 ５７ ２２􀆰 ９９ ２０􀆰 ９１∗∗∗ ２１􀆰 １０ ２０􀆰 ５７ ２１􀆰 １６
Ｒ２ ０􀆰 １４８８ ０􀆰 １４８６ ０􀆰 １５０３ ０􀆰 １５００ ０􀆰 １３７０ ０􀆰 １３６１ ０􀆰 １３７３ ０􀆰 １３６８

　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％
资料来源：本文整理

３． 稳健性检验

为验证 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响效应是否具有一致、稳定的效果，本文使

用 ＰＳＭ 方法进行了稳健性检验。 在使用 ＰＳＭ 方法时，需要检验 ＨＲＢＰ 模式和传统 ＨＲＭ 模式两

组样本的平衡性，即经匹配后，两组样本间不存在显著的系统性差异。 本文使用三种常见的 ＰＳＭ
方法进行匹配：核匹配、半径匹配和卡尺内 ｋ 近邻匹配。 限于篇幅，表 ６ 中仅列示了使用核匹配

方法下的平衡性检验结果。 结果显示，在匹配前，两组样本在年龄、教育年限、社会资本和管理级

别等变量上差异显著，但经匹配后，偏误大幅度降低，大部分变量的偏误比例下降到 ３％以内。 同

时，Ｔ 检验显示，匹配后两组间差异在统计上不显著，即利用 ＰＳＭ 法匹配后的样本通过了平衡性

检验。
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表 ６ 特征变量的平衡性检验

变量 匹配类型 ＨＲＢＰ 模式 传统 ＨＲＭ 偏误比例 偏误降低比例 Ｔ 检验

性别
匹配前 ０􀆰 ３５５ ０􀆰 ３４５ ２􀆰 １ ０􀆰 ７５

匹配后 ０􀆰 ３５２ ０􀆰 ３５２ ０􀆰 １ ９７􀆰 ０ ０􀆰 ０２

年龄
匹配前 ３３􀆰 １７７ ３４􀆰 ０６５ － １０􀆰 ２ － ３􀆰 ６１∗∗∗

匹配后 ３３􀆰 ２２０ ３３􀆰 １５２ ０􀆰 ８ ９２􀆰 ４ ０􀆰 ２７

年龄平方 ／ １００
匹配前 １１􀆰 ７０２ １２􀆰 ４３１ － １１􀆰 ５ － ４􀆰 ０７∗∗∗

匹配后 １１􀆰 ７３５ １１􀆰 ６９１ ０􀆰 ７ ９３􀆰 ９ ０􀆰 ２５

婚姻状况
匹配前 ０􀆰 ６５２ ０􀆰 ６４８ ０􀆰 ８ ０􀆰 ２８

匹配后 ０􀆰 ６５３ ０􀆰 ６４５ １􀆰 ７ － １１５􀆰 ６ ０􀆰 ５９

政治面貌
匹配前 ０􀆰 ３４２ ０􀆰 ３３３ １􀆰 ８ ０􀆰 ６６

匹配后 ０􀆰 ３４０ ０􀆰 ３３８ ０􀆰 ５ ７２􀆰 ７ ０􀆰 １７

教育年限
匹配前 １６􀆰 ０３８ １６􀆰 １２８ － ５􀆰 ７ － ２􀆰 ０２∗∗

匹配后 １６􀆰 ０４４ １６􀆰 ０２７ １􀆰 １ ８０􀆰 ８ ０􀆰 ３８

专业背景
匹配前 ０􀆰 ４９５ ０􀆰 ４８１ ２􀆰 ８ ０􀆰 ９９

匹配后 ０􀆰 ４９２ ０􀆰 ４９８ － １􀆰 １ ６０􀆰 ０ － ０􀆰 ３８

单位同事
匹配前 ３􀆰 ６５３ ３􀆰 ３４６ １７􀆰 ６ ６􀆰 ２７∗∗∗

匹配后 ３􀆰 ６２８ ３􀆰 ６１３ ０􀆰 ９ ９５􀆰 １ ０􀆰 ３

外部朋友
匹配前 ４􀆰 ２５６ ４􀆰 ０９６ ９􀆰 ２ ３􀆰 ２６∗∗∗

匹配后 ４􀆰 ２４１ ４􀆰 ２３０ ０􀆰 ７ ９２􀆰 ９ ０􀆰 ２２

从业年限
匹配前 ５􀆰 ０９５ ５􀆰 １７０ － １􀆰 ８ － ０􀆰 ６３

匹配后 ５􀆰 ０９３ ５􀆰 １４９ － １􀆰 ３ ２５􀆰 ７ － ０􀆰 ４６

中层管理
匹配前 ０􀆰 ４４７ ０􀆰 ３５７ １８􀆰 ５ ６􀆰 ５８∗∗∗

匹配后 ０􀆰 ４４５ ０􀆰 ４３２ ２􀆰 ７ ８５􀆰 ４ ０􀆰 ９０

高层管理
匹配前 ０􀆰 ０６８ ０􀆰 ０４６ ９􀆰 ８ ３􀆰 ４９∗∗∗

匹配后 ０􀆰 ０６３ ０􀆰 ０７１ － ３􀆰 ２ ６６􀆰 ９ － １􀆰 ０２

　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％
资料来源：本文整理

表 ７ 中分别列示了使用三种 ＰＳＭ 法得到的 ＨＲＢＰ 对 ＨＲ 职业竞争力的平均处理效应（ＡＴＴ）。
以核匹配为例，在控制选择性偏差之后，ＨＲＢＰ 模式能使 ＨＲ 从业者整体职业竞争力提高 ０􀆰 ０８８，使
其内部和外部竞争力分别增加 ０􀆰 ０７５ 和 ０􀆰 １０１，且均在 １％ 水平下显著。 从表 ７ 中结果来看，运用

ＰＳＭ 法控制一系列可观测变量之后，ＨＲＢＰ 模式使整体职业竞争力增加 ０􀆰 ０８０ ～ ０􀆰 ０９１，使内部竞争

力增加 ０􀆰 ０７１ ～ ０􀆰 ０７９，使外部竞争力增加 ０􀆰 ０８８ ～ ０􀆰 １０３，这与之前基准模型中得到的估计结果相

近。 由此表明，在考虑样本的选择性偏差之后，ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力有显著正向影

响，并且对外部竞争力的影响要大于内部竞争力。 综上可知，在修正内生性问题之后，仍能得到

ＨＲＢＰ 模式能够提高职业竞争力的结论。
表 ７ ＰＳＭ 方法得到的处理效应

匹配方法 统计量 职业竞争力 内部竞争力 外部竞争力

核匹配 ＡＴＴ
０􀆰 ０８８∗∗∗

（０􀆰 ０２６）
０􀆰 ０７５∗∗∗∗

（０􀆰 ０２９）
０􀆰 １０１∗∗∗

（０􀆰 ０２８）

０２１

毛宇飞　 ＨＲＢＰ 模式能否提升 ＨＲ 从业者的竞争力



续表 ７
匹配方法 统计量 职业竞争力 内部竞争力 外部竞争力

半径匹配 ＡＴＴ
０􀆰 ０９１∗∗∗

（０􀆰 ０２６）
０􀆰 ０７９∗∗∗∗

（０􀆰 ０２８）
０􀆰 １０３∗∗∗

（０􀆰 ０２８）

卡尺内 ｋ 近邻匹配 ＡＴＴ
０􀆰 ０８０∗∗∗

（０􀆰 ０２８）
０􀆰 ０７１∗∗∗∗

（０􀆰 ０３１）
０􀆰 ０８８∗∗∗

（０􀆰 ０３１）
　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％ ；上表中核匹配法带宽设定为 ０􀆰 ００１，半径匹配中半径设定为 ０􀆰 ００１，卡尺内 ｋ

近邻匹配元数为 ２

资料来源：本文整理

五、 ＨＲＢＰ 模式对职业竞争力的影响机制分析

为进一步探讨 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响机制，本文对各中介变量进行了检

验。 表 ８ 中分别将知识水平、能力提升、职业承诺和收入满意这些中介变量作为因变量。 结果显

示，在控制其他变量的条件下，ＨＲＢＰ 对各个中介变量均有显著的正向影响。 第（１）列和第（２）列
中，ＨＲＢＰ 对知识水平和能力提升的系数分别为 ０􀆰 ２４４ 和 ０􀆰 ２０６，且均在 １％水平下显著，表明与传

统 ＨＲＭ 模式相比，企业实施 ＨＲＢＰ 模式后，对于 ＨＲ 从业者的知识水平和能力提升均有明显促进

作用。 这是因为，从知识结构来看，在 ＨＲＢＰ 模式实施后，ＨＲ 从业者不再专注单一模块，不仅要全

面掌握人力资源专业知识，并且要熟悉所服务业务部门及所在行业领域的相关知识；从能力素质来

看，要成为一名真正的业务合作伙伴，ＨＲ 从业者应具备业务理解、问题诊断、方案咨询和战略思考

等能力，而 ＨＲＢＰ 模式有助于这些能力素质的培养。 第（３）列中，ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者的职业

承诺有显著正向影响，这主要得益于 ＨＲＢＰ 模式下 ＨＲ 从业者的工作不再是简单重复的工作，而是

具有挑战性的工作，这种诊断问题、提出方案和解决问题的过程，能够为个人带来成就感，增加对本

职业的热爱。 第（４）列中，ＨＲＢＰ 模式下 ＨＲ 从业者的收入满意度也相对较高，结合描述性分析可

知，目前引入 ＨＲＢＰ 模式企业以国有企业和外资企业 ／合资企业为主，这些企业管理制度健全，为
ＨＲ 从业者提供了较满意的薪酬待遇。
表 ８ ＨＲＢＰ 模式对中介变量的影响作用

变量
知识水平 能力提升 职业承诺 收入满意

（１） （２） （３） （４）

ＨＲＢＰ
０􀆰 ２４４∗∗∗

（０􀆰 ０２６）
０􀆰 ２０６∗∗∗

（０􀆰 ０２８）
０􀆰 １４５∗∗∗

（０􀆰 ０２７）
０􀆰 ２１７∗∗∗

（０􀆰 ０２７）

控制变量 控制 控制 控制 控制

Ｆ 值 ５５􀆰 ４６∗∗∗ １９􀆰 ５９∗∗∗ １９􀆰 ５６∗∗∗ ２５􀆰 ４７∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 ２７７ ０􀆰 １２２ ０􀆰 １２８ ０􀆰 １４７

样本量 ５０７７ ５０７７ ５０７７ ５０７７

　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％

资料来源：本文整理

为了进一步识别中介效应，本文在基准模型中分别引入各中介变量进行检验。 表 ９ 中第（１）
列在基准模型中加入知识水平变量，其边际效应为 ０􀆰 １３０ 且在 １％水平下显著，而此时 ＨＲＢＰ 的系

数由原先 ０􀆰 ０８９ 减小为 ０􀆰 ０５７，但仍然显著。 这就意味着，知识水平在 ＨＲＢＰ 与职业竞争力之间存

在部分中介效应，即 ＨＲＢＰ 模式通过提高了 ＨＲ 从业者的知识水平，进而提升了其竞争力，假设 Ｈ５

得证。 第（２）列中能力提升变量对职业竞争力有显著的正向影响，并且此时 ＨＲＢＰ 系数不显著，表
１２１
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明能力提升在 ＨＲＢＰ 与职业竞争力之间存在完全中介的作用，假设 Ｈ６ 得证。 第（３）列中加入职业

承诺变量之后，其影响系数显著为正，同时 ＨＲＢＰ 系数有所下降，但仍然显著。 由此表明，职业承诺

在 ＨＲＢＰ 与职业竞争力之间有部分中介作用，ＨＲＢＰ 增加了 ＨＲ 从业者对本职业的热爱和全身心投

入，进而提高职业竞争力，假设 Ｈ７ 得证。 知识经济时代下，职业竞争力是知识技能和情绪智力的

综合较量，ＨＲ 从业者拥有较高的职业热情，可以增加个人的职业使命感和工作投入，能更好地立

足于职业生涯，进而提升职业竞争力，获得职业成功（姚军梅，２０１７） ［４０］。 第（４）列中加入收入满意

变量之后，其影响系数显著为正，此时 ＨＲＢＰ 系数不显著，即收入满意在 ＨＲＢＰ 与职业竞争力之间

有完全中介作用，假设 Ｈ８ 得证。
表 ９ ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响机制分析

变量 （１） （２） （３） （４）

ＨＲＢＰ
０􀆰 ０５７∗∗

（０􀆰 ０２２）
０􀆰 ０１６
（０􀆰 ０２）

０􀆰 ０４２∗∗

（０􀆰 ０２１）
０􀆰 ０２０

（０􀆰 ０２１）

知识水平
０􀆰 １３０∗∗∗

（０􀆰 ０１３）

能力提升
０􀆰 ３５３∗∗∗

（０􀆰 ０１３）

职业承诺
０􀆰 ３１８∗∗∗

（０􀆰 ０１４）

收入满意
０􀆰 ３１８∗∗∗

（０􀆰 ０１３）
控制变量 控制 控制 控制 控制

Ｆ 值 ３０􀆰 ４６∗∗∗ ４５􀆰 ９２∗∗∗ ４７􀆰 ４５∗∗∗ ５３􀆰 ２１∗∗∗

Ｒ２ ０􀆰 １８７５ ０􀆰 ２９１１ ０􀆰 ２９４４ ０􀆰 ３２８５

样本量 ５０７７ ５０７７ ５０７７ ５０７７

　 　 注：∗∗∗、∗∗、∗分别表示 ｐ ＜ １％ 、ｐ ＜ ５％ 、ｐ ＜ １０％

资料来源：本文整理

六、 研究结论与启示

自 ＨＲＢＰ 模式传入中国以来，逐渐成为众多企业人力资源管理转型的方向，为 ＨＲ 从业者的职

业发展带来新的机遇，对其职业竞争力产生了重要影响。 本文首先回顾了 ＨＲＢＰ 模式与职业竞争

力的相关文献，并提出了研究假设。 在此基础上，利用中国 ＨＲ 从业者调查数据的 ５０７７ 份样本，构
建计量模型实证检验了 ＨＲＢＰ 模式对 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响作用及机制。 研究结果表明：
第一，ＨＲＢＰ 模式能够提升 ＨＲ 从业者的职业竞争力，并且对外部竞争力的影响作用要大于内部竞

争力；第二，ＨＲＢＰ 模式的影响效应存在异质性，对学历较高、经验丰富、管理级别较高以及非一线

城市 ＨＲ 从业者职业竞争力的影响作用更大；第三，ＨＲＢＰ 模式可以通过影响知识水平、能力提升、
职业承诺和收入满意等渠道，对 ＨＲ 从业者的职业竞争力产生影响。 随着市场环境变化和知识技

术革新，企业人力资源管理的战略地位也得到提升。 在传统 ＨＲＭ 模式屡遭质疑的背景下，ＨＲＢＰ
模式逐渐成为企业变革方向。 结合分析结论，本文提出三点建议：

第一，企业应积极实施本土化的 ＨＲＢＰ 模式，为提升 ＨＲ 从业者职业竞争力创造平台。 从现实

来看，尽管 ＨＲＢＰ 模式在国外企业已得到广泛应用，但在国内仍处于发展阶段。 据中国人民大学

２０１９ 年发布的《ＨＲ 三支柱公益调查报告》显示，有 ４４􀆰 ８％ 的 ＨＲ 从业者表示所在企业未实施

ＨＲＢＰ 模式，而从本文数据来看，２０１６ 年这一比例为 ５３􀆰 ４％ 。 经验表明，创新人力资源管理体系对

２２１
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于提高企业绩效有积极促进作用。 各企业应积极借鉴成功企业的转型经验，结合自身条件和市场

环境，推动 ＨＲＢＰ 模式的本土化实践，为 ＨＲ 从业者实际承担战略合作伙伴的角色营造条件，为提

高组织绩效提供助力。
第二，企业要关注 ＨＲ 从业者的多元化需求，在 ＨＲＢＰ 转型中为其提供针对性指导。 对于管理

经验丰富的 ＨＲ 从业者而言，在 ＨＲＢＰ 模式下更容易发挥自身优势。 企业应重视其职业生涯发展，
适时提供晋升机会，通过组织文化培训和具有竞争力的薪酬水平，来提高员工忠诚度，避免高素质

人才流失。 对于担任初级管理职务的 ＨＲ 从业者，企业应定期开展专业知识和技能培训，使其能够

顺利融入业务部门，为其提供承担 ＨＲＢＰ 工作的机会。 此外，对于非一线城市的企业，应主动探索

ＨＲＢＰ 转型模式和培训体系，为相关人才储备做准备。
第三，ＨＲ 从业者自身应重视知识和技能提升，保持工作热情与投入。 ＨＲ 从业者的专业技能

和素质水平，直接决定了企业 ＨＲＢＰ 模式的成效。 ＨＲ 从业者要想转型为合格的人力资源业务伙

伴，需要主动适应管理变革趋势，通过长期学习和工作投入，增强知识储备，提升业务水平，从而胜

任 ＨＲＢＰ 模式下的新角色。 此外，ＨＲＢＰ 模式下创造了富有挑战性的工作体验，无疑会激发 ＨＲ 从

业者的工作兴趣和成就动机，在实践中通过自我提升和工作经验积累，以提升自身的职业竞争力。
需要说明的是，由于调查数据限制，本文仅使用横截面数据对 ＨＲＢＰ 模式的影响效应进行了检

验。 ＨＲＢＰ 模式对于 ＨＲ 从业者的影响可能是一个动态作用过程，未来研究可利用面板数据，进一步

分析 ＨＲＢＰ 模式实施时间及成效对 ＨＲ 从业者的影响。 从研究内容来看，本文重点关注了职业竞争力

这一变量，之后可针对 ＨＲ 从业者的工作满意度、薪酬福利、离职倾向和职业成功等变量，来全面分析

ＨＲＢＰ 模式的影响效果。 此外，本文仅探讨了“ＨＲ 三支柱”模型中 ＨＲＢＰ，未来研究可进一步围绕专家中

心（ＣＯＥ）和共享服务中心（ＳＳＣ）对组织绩效及 ＨＲ 从业者职业发展的影响进行理论分析和实证检验。
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ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｃｈａｎｇｅ，ｉｎｃｒｅａｓｅ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｒｅｓｅｒｖｅｓ ａｎｄ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓ ｔｈｒｏｕｇｈ ｌｏｎｇ⁃ｔｅｒｍ ｌｅａｒｎｉｎｇ ａｎｄ ｐｒａｃｔｉｃｅ，ｓｏ ａｓ ｔｏ
ｂｅ ｃｏｍｐｅｔｅｎｔ ｆｏｒ ｔｈｅ ｎｅｗ ｒｏｌｅ ｏｆ ＨＲＢＰ．
Ｋｅｙ Ｗｏｒｄｓ：ＨＲＢＰ ｍｏｄｅｌ； ｃａｒｅｅｒ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅｎｅｓｓ； ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ； ＨＲ ｐｒａｃｔｉｔｉｏｎｅｒｓ
ＪＥＬ Ｃｌａｓｓｉｆｉｃａｔｉｏｎ：Ｍ１２，Ｍ５４
ＤＯＩ： １０􀆰 １９６１６ ／ ｊ． ｃｎｋｉ． ｂｍｊ􀆰 ２０１９􀆰 １１􀆰 ００７

（责任编辑：刘建丽）
５２１

２０１９ 年 第 １１ 期




