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摘要 :根据对 62 家制造业外商投资企业的调查结果 ,分析了人力资源管理实践与企业绩效之

间的关系. 研究发现 ,企业绩效不仅同人力资源管理与企业战略的整合程度有关 ,而且同企业

使用的“高绩效”人力资源管理系统之间存在积极的联系.
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0 　引　言

解释造成企业间绩效差异的原因是组织研究

领域长期关注的课题之一[1 ] . 20 世纪 90 年代以

来 ,人力资源是企业竞争优势重要来源的观点不

断得到认同[2 ,3 ] ,人们就人力资源管理对于企业

绩效的影响进行了大量的探索. 早期的研究得出

了一些令人振奋的发现[4 ] ,但是 ,也有一些学者对

现有研究提出了尖锐的批评[5 ,6 ] . 正如 Ferris 等指

出的 ,“当阅读该领域已发表的研究成果时 ,我们

既感到兴奋又感到焦虑 ,虽有挫折感但还是感到

乐观 ,觉得有信心但又感到应该谨慎. ”[7 ] .

现有研究存在的一个主要问题是 ,大多数研

究的是北美的企业 ,致力于探索公司层次上人力

资源管理与企业的市场价值或财务绩效指标之间

的关系. 很少研究在其他层次上进行 ,如海外经营

单位或子公司[8 ] . 所提出的人力资源效应是普适

性的 ,还是取决于所在国的环境 ,尚不得而知. 因

此 ,要探索国家文化和制度对人力资源管理与企

业绩效关系的影响 ,有必要对跨国公司在美国之

外的其他国家的子公司进行实证分析.

基于以上考虑 ,本文以在中国的外商投资企

业为对象 ,探索这些企业的绩效与其人力资源管

理实践之间的关系. 目前 ,关于中国外商投资企业

的人力资源管理问题的研究在逐渐升温[9 ,12 ] ,并

且有几位作者已经指出人力资源管理对于外商投

资企业在中国取得成功的重要性[13～15 ] . 许多外

商投资企业发现 ,中国缺乏本土化的高级管理人

员和专业人才[15 ] . 因此 ,成功地招聘、开发、激励

当地员工也许可以给外商投资企业带来显著的竞

争优势.

1 　理论回顾和假设的提出

20 世纪 80 年代中期以来 ,人力资源战略管理

领域得到长足发展.人力资源战略管理的基本观点

是 ,能够给企业创造竞争优势的是企业总体的人力

资源管理系统而不是某些个别方面的人力资源管

理实践.相关的实证研究大多采用系统的观点 ,探

讨企业总体的人力资源管理实践或人力资源管理

系统与企业绩效间的关系.迄今发表的研究成果对

此假设提供了一定程度的支持 ,并且有一定数量的

研究显示 ,在“高绩效”人力资源管理实践和企业经

营成果或财务业绩 (市场价值)之间存在积极的关

系[16～18] .尽管对于“高绩效”的人力资源管理实践

还没有一个明确的定义[19 ,20] ,但通常认为 ,严格的

招聘和挑选程序 ,基于业绩的奖酬体系 ,广泛的开

发及培训活动 ,员工参与等是高绩效人力资源管理
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系统的重要组成部分[4 ] .

整体人力资源管理系统而不是个别方面的人

力资源管理实践是持久竞争优势的潜在来源 ,这

种观点在以往的文献中一再得到强调[21 ] . 研究表

明 ,对旨在获得、开发和激励员工的稳定的企业内

部人力资源管理方面的投资会产生宝贵和稀有的

人力资产[4 ] . 不仅如此 ,虽然企业个别的做法相对

容易模仿 ,但是 ,要想复制整个人力资源管理系统

是很难的[22 ] .

对改革开放初期在中国建立的一些外商投资

企业的研究显示 ,尽管不少西方跨国公司调整他

们的人力资源管理政策和措施来适应中国的具体

环境[9 ,10 ] ,但 20 世纪 90 年代以来 ,外商投资企业

更多地直接引入西方人力资源管理实践已经成为

一种趋势[13 ,23 ] . 出现这种趋势的主要原因是 ,外

国投资者对于他们在中国的企业实行程度更高的

控制以及缺乏制度化的中国式人力资源管理或人

事管理模式[10 ] . 这些因素和趋势表明 ,与中国本

地的人事管理政策和实践相比 ,“高绩效”人力资

源管理系统对企业绩效应该具有正面的影响. 因

此 ,形成以下假设 :

假设 1 　企业运用“高绩效”人力资源管理系

统的程度和企业绩效之间存在正面的关系.

在人力资源战略管理领域 ,“高绩效”人力资

源管理实践对所有类型组织的绩效都有积极的作

用 ,还是取决于它同企业战略的适应程度[5 ,20 ] ,长

期以来存在争论. 战略适应学派认为 ,如果人力资

源管理实践能够支持企业战略 ,组织的高绩效就

有了保证. 人力资源管理措施应围绕企业已选定

的竞争战略来设计 ,使员工的行为有利于战略的

执行[24 ] . 在验证战略适应效应的实证研究中 ,通

常采用 Miles 和 Snow[25 ]或 Porter[26 ]提出的战略形

态来划分企业战略. 对战略适应的积极影响 ,除了

人力资源战略管理学者给出的推理外 ,相关的研

究只提供了非常有限的支持[4 ,20 ] .

战略适应对企业绩效影响得到的实证支持较

弱 ,其实并不足为怪. 首先 ,简单的战略分类很难

解释不同企业间的战略性差异 ,哪怕是同一行业

的企业. 其次 ,要明确描述适应性的构成绝非易

事. 第三 ,在有关战略适应对企业绩效影响的研究

中 ,研究人员忽视了企业内不同业务部门或不同

地域的业务单位间可能存在的战略差异. 值得指

出的是 ,基于资源的企业理论认为[2 ] ,为了构建持

久竞争优势的基础 ,人力资源管理与企业战略的

整合应该是特质化的、复杂的和路径依赖的 ,只有

这样才难以被其他企业模仿. 不仅如此 ,与特定战

略的静态适应的观点“在一个高度变化的世界中

似乎是不合适的”[27 ] .

由此看来 ,与现有研究中考察人力资源管理

与企业通用战略之间关系相比 ,将分析的焦点集

中在企业将战略和人力资源管理整合的程度也许

更为恰当[4 ] . 采用这种方法 ,就可以收集企业将人

力资源管理政策和措施同企业战略整合的过程方

面的数据资料. 这对在中国的外商投资企业可能

具有特别重要的意义. 首先 ,中国剧烈变化的竞争

环境必然导致企业变换竞争战略. 其次 ,考虑到在

中国市场的竞争需要 ,为了提高人力资源管理政

策和措施的效率 ,外商投资企业可能仍要经历一

个学习过程. 因此 ,提出假设 :

假设 2 　人力资源管理与企业战略整合的程

度同企业绩效之间存在积极的关系.

2 　研究方法

2. 1 　样本

本项研究的样本包括 62 家制造业中外合资

企业和外商独资子公司. 通过作者以往的接触并

采用“滚雪球技术”,与这些企业取得了联系. 这种

手段在获取企业详细信息时是非常必要的[28 ] . 样

本中的企业绝大部分设在天津 ,其余分布在北京、

上海、广州、深圳. 有 25 家样本企业的母公司在美

国 ,37 家的母公司在欧洲和澳大利亚. 如果把

80 %的外资控股权作为合资的分界点[29 ] ,那么 ,

62 家中的 24 家可以界定为合资企业. 从企业的

业绩上看 ,合资和独资子公司之间没有明显的区

别 ,本研究将二者作为一个整体研究.

研究采用访谈方式 ,利用事先设计的调查问

卷向被访者提问. 调查问卷分中英文两个版本 ,并

采用回译的方式对问卷进行了核对. 对外籍人士

的访谈中使用英文问卷 ,对中方管理人员的访谈

中采用中文问卷. 被访者大部分是企业人力资源

或人事部门经理 ,其中 14 名被访者 (22. 6 %) 是外

籍人士. 在人力资源管理系统、人力资源管理与战

略的整合以及企业绩效等方面 ,外籍人士和本地
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被访者之间没有发现明显差异 ,因此 ,将他们放在

一起分析. 本研究搜集数据的时间为 1998 年 12

月至 1999 年 8 月.

2. 2 　调查问卷的结构

通过对人力资源管理方面文献的回顾 ,归纳

和整理出用来描述企业人力资源管理实践的一系

列问题. 本研究所用问卷很大程度上参照了文献

[4 ]的两位作者 Becker 和 Huselid 在 1996 年使用

过的问卷. Becker 和 Huselid 是人力资源战略领域

非常有影响的著名学者 ,多年来对美国企业的人

力资源管理实践进行了广泛而深入的研究.

2. 3 　自变量

(1)人力资源管理系统

该变量用来反映企业使用一系列“高绩效”人

力资源管理措施的程度 ,简称为 HRM 系统. 与参

照文献[4 ]中的问卷设计不同 ,本研究使用的问卷

中对企业应用人力资源管理措施的程度采用连续

性量表而没有使用是非问题.

变量由以下 11 个方面组成 :

招聘前对拟招聘岗位人员应具备的技能/ 资

质/ 特征进行分析的比例 ;

新员工中经过正式招聘程序录用的比例 ;

招聘小组成员的平均人数 ;

新员工在第一年平均接受培训的时间

(天数) ;

老员工每年接受培训的平均时间 (天数) ;

工作业绩在晋职中发挥作用的程度 (采用利

克特 5 级量表) ;

每年至少接受一次正式的绩效评估的员工所

占的比例 ;

每年根据个人绩效评估发放的奖金占其总收

入的平均比例 ;

进行工作分析的岗位所占的比例 ;

每年至少接受一次态度调查的员工所占的

比例 ;

能够共享组织信息的员工所占的比例.

将上述问题答案的标准化平均值作为人力资

源管理系统指数 ,用来代表人力资源管理系统变

量的数值. 该复合变量的 ɑ系数为 0. 58 ,这表明

11 个方面的一致性不是太理想. 不过 ,与在美国

进行的同类研究所得结果类似[4 ] ,考虑到变量涵

盖的内容十分广泛 ,这个数值是可以接受的. 另

外 ,文献[4 ]的作者认为 ,使用综合性的人力资源

管理系统指标可以包容不同企业间在个别措施方

面的变化和差异.

(2)人力资源管理与企业战略的整合

使用文献[4 ]作者提出的 3 个问题 :企业在整

合企业战略和人力资源 (或人事)战略上做了多大

程度的努力 ? 人力资源 (或人事)部门在多大程度

上参与了企业战略计划过程 ? 人力资源 (或人事)

部门的经理在多大程度上被其他职能部门的人员

视为企业管理的合作伙伴和变革的推动者 ? 该复

合变量的 ɑ系数为 0. 82 ,是令人满意的. 该变量

简称为 HRM 战略.

2. 4 　因变量

本研究将企业绩效作为因变量. 外商投资企

业绩效通过 4 个主观评价问题反映 :母公司对于

子公司的预期利润和总体绩效的满意度 ;与同行

业的其他外商投资企业相比 ,子公司的经营业绩

和利润率是否令母公司满意. 问题的回答采用 5

级量表. 由于在中国经营的外商投资企业有不同

的目标 (如 :获取市场份额 ,了解市场 ,获取短期利

润 ,等) ,因此 ,比较有不同目标的企业的短期财务

业绩实际意义不大. 企业业绩的主观衡量有助于

管理人员根据企业的目标来评价绩效. 虽然这种

感性的数据可能会增加测评的误差和主观偏见 ,

但总的看 ,还是利大于弊. 在以往的类似研究中 ,

已经有这样的先例[17 ,30 ] . 此外 ,以往的研究表明 ,

企业绩效的主观性指标与客观性指标具有高度的

相关性. 该复合变量的 ɑ系数为 0. 92.

2. 5 　控制变量

外商投资企业的经验可能会影响人力资源管

理实践和企业绩效. 在中国有更多经验的企业也

许已经经历了熟悉和适应中国具体环境的学习过

程 ,因此 ,外商投资企业的母公司的经验和企业绩

效之间也许应存在积极的关系. 基于这点考虑 ,将

母公司在中国建立的第一家外商投资企业的年限

作为一个控制变量. 被调查企业的经营年限也应

该同绩效相关 ,因为经营时间长的企业可能已经

适应了中国的环境 ,而不成功的外商投资企业也

许已经消亡. 因此 ,将企业的经营年限作为本研究

的第二个控制变量. 第三个控制变量是企业规模 ,

用员工人数反映. 最后 ,把外商投资企业的母公司

所在国作为第四个控制变量. 有研究显示 ,在海外
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的人力资源管理实践方面 ,美国企业不同于其他

国家的跨国公司[33 ] . 有关中外合资企业的几项研

究显示 ,美国跨国公司比欧洲跨国公司更倾向于

将母国的人力资源管理措施直接移植到他们在中

国的合资企业[23 ] . 因此 ,本研究将外商投资企业

的母国作为控制变量 ,试图考察这个因素对企业

人力资源管理与企业绩效的影响.

表 1 列出了回归方程中使用的变量的均值、

标准差和二元皮尔逊相关系数. 可以看出 ,广泛使

用“高绩效”人力资源管理措施的企业在将人力资

源管理与战略的整合方面同样表现出色. 有趣的

是 ,北美企业比其他西方国家的跨国公司更倾向

于执行“高绩效”人力资源管理系统 (在 P < 0. 01

的水平上存在显著差异) ,并且有更大的可能性将

人力资源管理系统和企业战略进行整合 (在 P <

0. 05 的水平上存在显著差异) .
表 1 　均值、标准差与皮尔逊相关系数

均值 标准差 (1) (2) (3) (4) (5) (6)

(1)企业绩效 　3. 47 0. 91

(2)人力资源管理系统 - 0. 037 8 0. 44 0. 50 3 3

(3) HRM战略 　3. 06 1. 00 0. 58 3 3 　0. 54 3 3

(4)跨国公司的经验 　7. 42 3. 69 0. 13 - 0. 03 - 0. 07

(5)企业经营年限 　6. 13 3. 54 0. 28 　0. 08 　0. 04 0. 73 3 3

(6)企业规模 　481 1 130 0. 17 　0. 00 　0. 06 0. 08 3 0. 36 3 3

(7)母国 　0. 40 0. 49 0. 25 　0. 35 3 3 　0. 32 3 0. 11 0. 26 3 - 0. 02

　　注 : 3 P < 0. 05 , 3 3 P < 0. 01 ,双尾检验.

　　需要指出的是 ,一些自变量之间存在较高的

相关性 ,可能会导致多重共线性问题. 特别是 ,跨

国公司的经验和子公司的经营年限高度相关 ,人

力资源管理系统和人力资源管理与战略的整合也

存在显著的相关性. 如果同时将它们放入回归方

程 ,可能会出现多重共线性问题. 为此 ,本研究进

行了两组回归分析 ,一组考虑跨国公司在中国的

经营经验 ,另一组考虑外商投资企业的经营年限.

此外 ,本研究也对人力资源管理系统和人力资源

管理与战略的整合分别进行回归分析. 使用层次

回归分析方法检验前文提出的假设.

3 　研究结果

使用了几个回归方程来检验提出的假设. 首

先将控制变量带入两个回归模型中 :考虑到跨国

公司经验的模型 1 ;考虑到子公司经营年限的模

型 5. 随后 ,在初始模型中增加人力资源管理系统

和人力资源管理与战略的整合 ,首先单独放入 ,然

后同时放入模型 (见表 2) .

表 2 　企业绩效的回归模型与标准回归系数

自变量 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8

跨国公司经验 0. 16 0. 10 0. 14 0. 14

企业年限 0. 20 0. 20 0. 24 3 0. 23 3

企业规模 0. 06 0. 14 0. 10 0. 11 0. 10 0. 10 0. 05 0. 06

母国 0. 24 0. 07 0. 05 - 0. 01 0. 20 0. 03 0. 00 - 0. 05

HRM系统 0. 48 3 3 3 0. 27 3 0. 47 3 3 3 0. 26 3

HRM战略整合 0. 57 3 3 3 0. 45 3 3 3 0. 57 3 3 3 0. 45 3 3 3

R2 0. 093 0. 293 0. 380 0. 427 0. 121 0. 317 0. 408 0. 452

调整后的 R2 0. 047 0. 244 0. 336 0. 376 0. 075 0. 269 0. 366 0. 403

F 统计值 1. 993 5. 918 3 3 3 8. 729 3 3 3 8. 358 3 3 3 2. 650 6. 605 3 3 3 9. 815 3 3 3 9. 232 3 3 3

R2 的变化 0. 200 0. 286 0. 334 0. 196 0. 287 0. 331

R2 变化的 F 统计值 16. 13 3 3 3 26. 33 3 3 3 17. 04 3 3 3 3 ① 16. 37 3 3 3 27. 66 3 3 3 16. 92 3 3 3 ②

样本数 n 62 62 62 62 62 62 62 62

　　注 : 3 P < 0. 05 , 3 3 P < 0. 01 , 3 3 3 P < 0. 005 , 3 3 3 3 P < 0. 001 ,双尾检验. ①与模型比较. 　②与模型比较.

—75—第 2 期 　　　　　　　　　范秀成等 :外商投资企业人力资源管理与绩效关系研究

© 1994-2007 China Academic Journal Electronic Publishing House. All rights reserved.    http://www.cnki.net



　　只包含控制变量的回归没有意义 ,因为没有

一个控制变量在统计上是显著的 (见表 2 中的模

型 1 和 5) . 把人力资源管理系统加入到回归方程

后 ,模型发生显著的变化 ,调整后的 R2为0. 244和

0. 269 (模型 2 和 6) . 人力资源管理系统是唯一对

企业绩效具有显著决定性的因素 ( P <0. 001) .

使用人力资源管理与战略整合来代替人力资

源管理系统. 模型3和7中的结果比前面进行的回

归分析显示出更高的统计上的显著性 , R2 分别为

0. 336和0. 366. 换言之 ,总体模型和人力资源管理

与战略的整合具有高度的统计显著性. 在模型 7

中 ,企业经营年限也成为企业绩效的一个重要的

预测因子 ( P <0. 05) . 最后 ,对包括控制变量、人力

资源管理系统和人力资源管理与战略整合的两个

模型进行分析 ,回归也是显著的 (调整后的 R2 为

01376和 01403) ,人力资源管理与战略的整合是对

企业经营绩效影响最大的因素 ,人力资源管理系

统也同企业绩效正相关 ( P <0. 05) ,企业经营年限

也同企业绩效正相关 ( P <0. 05) .

综上 ,本研究结果给本文的两个假设提供了

强有力的支持. 因此 ,在所调查的外商投资企业的

样本范围内 ,人力资源管理系统和人力资源管理

与战略的整合都对企业绩效有积极的作用. 另外 ,

企业经营年限对企业绩效有一定的积极影响.

4 　总结与讨论

本文根据对 62 家在中国经营的制造业外商

投资企业的调查结果 ,通过回归分析发现 ,企业的

人力资源管理实践和人力资源管理与战略整合的

程度对企业绩效存在积极的影响. 研究结论对国

外进行的相关研究提供了进一步的支持 ;同时也

表明 ,在西方行之有效的一些人力资源管理措施

对于在中国经营的企业具有一定的指导意义 ,企

业在人力资源管理方面的投入和对人力资源管理

职能的关注是影响企业绩效的重要因素.

虽然人力资源管理系统和人力资源管理与战

略的整合程度对企业绩效均有显著影响 ,但是 ,影

响程度是不同的. 本文发现 ,就调查的企业看 ,人

力资源管理与战略整合的程度对企业绩效的影响

更大些. 这与国外类似研究的结论不同. 出现这一

结果的原因可能是 :第一 ,中国快速变化的竞争环

境使得企业必须频繁变化竞争战略 ,为了保持竞

争力 , 企业必须相应调整人力资源管理措施 ; 第

二 ,由于外商投资企业要经历一个学习和适应的

过程 ,因此 ,人力资源管理与组织战略的整合是非

常必要的 ,人力资源管理部门在企业战略制定过

程中扮演着重要角色 ;第三 ,同西方国家相比 ,某

些“高绩效”的人力资源管理措施在中国可能效

果不明显 ,有必要对人力资源管理实践的各个方

面进行详细分析.

为了进一步分析人力资源管理和绩效之间的

关系 ,对人力资源管理实践的各个方面与企业绩

效间的关系进行了相关分析. 考虑到人力资源管

理系统构架的 ɑ系数较低 ,可以预期人力资源管

理实践的各个方面与绩效的关系可能存在显著差

异. 通过对人力资源管理实践的每个方面进行分

析 ,可以探明人力资源管理实践中哪些在中国环

境下更为重要. 结果发现 ,在 11 项因素中 ,有 3 项

对绩效有显著影响 ( P <0. 05) . 包括 :员工得到的

基于业绩的奖励 (相关系数=0. 49 , P = 0. 000) ;定

期接受正式业绩评估的员工比例 (相关系数 =

0. 32 , P =0. 011) ;定期接受态度调查的员工比例

(相关系数 = 0. 28 , P = 0. 028) . 由此可见 ,影响

企业绩效的两个最重要的因素是对员工个人业绩

的重视和对员工的激励.

早期进行的几项研究曾指出 ,当地员工的主动

性和责任感不强是外商投资企业在中国遇到的普

遍问题[34] ,并认为这种行为很可能与中国的文化

和企业经营的制度环境有关[35] . 本文则发现 ,基于

业绩的奖励和对个人业绩的评估对企业绩效的影

响是非常显著的. 这表明 ,外商投资企业已经能够

较好地通过个人奖励和业绩评估来影响当地员工

的行为.为员工个人 (或群体)设定目标并以此进行

考核已经成为人力资源开发过程的重要环节. 通过

对个人的评估和奖励 ,企业可以逐步增强员工的责

任感 ,增强员工对自身、所在部门和企业发展的责

任心.这样也有利于吸引业绩导向的求职者.

本文的发现对企业管理实践的借鉴意义主要

体现在 :首先 ,关注人力资源管理和组织战略的整

合 ;其次 ,导入“高绩效”人力资源管理系统 ,尤其

是基于个人绩效的奖酬机制和正式的员工评估制

度.这不仅为外商投资企业结合中国的具体环境

来调整他们的人力资源管理制度指明了方向 ,而
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且对于当地企业提升人力资源管理水平也具有一

定的参考价值.

本文的研究结论显示 ,文化制度环境对人力

资源管理与企业绩效间的关系起着调节作用 ,并

且这种调节作用在人力资源管理的不同侧面表现

有所差异. 因此 ,未来的研究应当探索人力资源的

单个因素对企业绩效的影响[17 ,18 ] ,或使用确认性

因子分析方法探讨人力资源要素的组合对企业绩

效的影响[36 ] . 为了进一步分析环境对人力资源管

理与企业绩效关系的影响 ,有必要进行更多的跨

文化比较研究. 另外 ,采用类似的方法对中国当地

的企业进行研究也许会得出一些有意义的发现.

本文的局限性主要表现在以下几个方面. 首

先 ,样本量较小. 第二 ,由于由同一位被访者同时

提供有关人力资源管理实践和企业业绩方面的数

据 ,因此 ,人力资源管理系统 ,以及人力资源管理

与战略整合的程度同企业绩效之间的关系在某种

程度上可能反映的是被访者个人所持的观点 ,从

而有可能扭曲实际存在的关系. 当然 ,这也是采用

类似调查方法普遍面临的问题. 通过纵向研究或

从不同来源获取数据有助于提高研究反映客观事

实的程度. 第三 ,由于本文的样本企业来自不同行

业 ,因果关系较难识别. 第四 ,本文分析的焦点是

人力资源管理系统、人力资源管理与战略的整合

同企业绩效之间的关系 ,没有涉及前两者是通过

什么机制对绩效发挥作用的. 这是将来有待深入

研究的课题. 虽然已有学者提出应该关注人力资

源管理实践与企业绩效之间的联系过程 ,但迄今

还未见有公开发表的成果[6 ] . 总之 ,为了更好地理

解人力资源管理作为企业绩效重要决定因素所扮

演的战略性角色 ,建议在未来的研究中对人力资

源管理、人力资源管理的直接结果 (如员工投入、

员工能力和灵活性) 和企业绩效三者之间的关系

进行实证分析. 在分析方法上建议使用LISREL 等

结构方程分析技术和纵向的案例研究. 另外 ,如果

在人力资源管理系统变量中适当考虑企业文化建

设等因素 ,可能会对企业间绩效的差异给出更为

全面的解释.
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Market hypothesis of phase changes
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Abstract : Based on the bounded rationality , this paper gives a kind of grey description to the pricing model of

DDM , introduce the notions of faith degrees , and makes a mathematic model of behavioral finance. On this bases ,

this paper applies the theory of social imitation to the capital market , finds the market hypothesis of phase changes

and interprets the mechanism of chaos market .
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Human resource management and the performance of foreign invested

enterprises in China
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Abstract :Human resource management has great impact on firm performance. The study examines the relationship

between human resource management and firm performance in 62 manufacturing foreign invested enterprises in Chi2
na. A positive relation was found between firm performance and the extent to which firms used a“high performance”

human resource management system as well as the degree to which they engaged in the integration of human resource

management and firm strategy.
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