高绩效人力资源实践量表（Kase，Paauwe &Zupan，2009）
（High Performance Human Resource Practices Scale,HHR）

简介
有关人力资源实践捆绑的研究认为，提升组织绩效的并非是单个人力资源活动，而是各项协同一致的人力资源实践捆绑，现有研究往往忽视了人力资源实践活动间可能存在的协同、替代或致命效应。彭娟等（2016）鉴于人力资源实践的系统特性，引入了集合理论中的模糊集定性比较分析方法来检验人力资源实践捆绑与组织绩效的关系。
由于人力资源实践能促使组织内社会资本的产生，组织中的每个成员都处于社会网络节点上，因而彭娟等（2016）关于高绩效人力资源实践的测量条目主要来自于Kase，Paauwe 和Zupan有关社会网络视角下的人力资源实践研究。问卷共包括27个测量条目，可归纳为7项人力资源实践。
彭娟等（2016）采用滚雪球式便利抽样方式收集问卷587份，问卷发放对象主要为珠三角地区的企业，其中有效问卷506份，问卷有效率达到86.2%。

信度与效度
高绩效人力资源实践量表中每个维度的内部一致性系数α均大于0.7，表明测量工具具有较好的信度，内部一致性较高。验证性因素分析结果显示，能力发展要素、参与机会要素、动机激发要素三个构念结构与理论模型的整体拟合度较好,所有的指标都在可以接受的范围之内。
量表
请您根据自己的实际感受和体会，用下面27项描述对您组织的人力资源系统工作进行评价和判断，并在最符合的数字上划○。评价和判断的标准如下：
	非常不同意
	不同意
	有点不同意
	   有点同意
	同意
	 非常同意
	

	1
	2
	3
	4
	5
	 6
	

	
	

	1
	公司的招募标准侧重于职位候选人与组织价值观、文化的匹配。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	2
	公司鼓励在职员工向公司推荐优秀的人才。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	3
	相同或相似工作领域的员工有机会在一起接受培训。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	4
	不同工作领域的员工有机会在一起接受培训。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	5
	公司为员工制定了正式的培训计划。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	6
	公司为员工提供大量的广泛培训。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	7
	公司为员工提供较多基于岗位技能的培训。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	8
	培训内容包括如何建立和保持良好的人际关系。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	9
	大部分员工能参与到自我管理团队、或项目团队中。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	10
	团队内成员沟通非常顺畅。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	11
	与团队外成员（技术专家、会计师）沟通非常顺畅。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	12
	公司有正式的员工参与计划。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	13
	员工经常参与生产经营决策。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	14
	员工能完全自主安排工作。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	15
	由多个评价者（如上司、下属和同事）对员工的整体绩效进行考核。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	16
	在绩效评价时，考核该员工对团队中其他员工的行为和态度。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	17
	在晋升考核时，考核该员工对团队中其他员工的行为和态度。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	18
	员工薪酬的浮动部分与团队中其他员工的绩效相关。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	19
	员工薪酬的浮动部分与所在项目团队的绩效相关。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	20
	公司注重用高薪酬来激励员工。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	21
	员工薪酬的浮动部分与组织绩效相关。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	22
	公司为员工提供较多的晋升机会。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	23
	公司为员工提供多样化的晋升阶梯。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	24
	工作能为员工提供学习和自我成长的机会。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	25
	个体工作绩效是重要的绩效考核指标。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	26
	薪酬的浮动部分与个体工作绩效相关。
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	27
	个体工作绩效是重要的晋升考核指标。
	1
	2
	3
	4
	5
	6


计分方法
高绩效人力资源实践量表包括7个分量表，每个分量表包括的题目为：

获取共同认知模式分量表总共4道题，具体包括1、2、3、4题；

广泛培训分量表总共4道题，具体包括5、6、7、8题；

参与机会分量表总共6道题，具体包括9、10、11、12、13、14题；

依赖性激励分量表总共3道题，具体包括15、16、17题；

共享性激励分量表总共4道题，具体包括18、19、20、21题；

发展性激励分量表总共3道题，具体包括22、23、24题；

即时回报性激励分量表总共3道题，具体包括25、26、27题。

7项人力资源实践可归入能力发展、动机激发和参与机会三个捆绑。广泛培训、获取共同认知模式实践同时纳入能力发展要素；依赖性激励、发展性激励、共享性激励和即时性回报激励同属动机激发维度；参与机会单独构成一个维度。
量表出处
彭娟, 张光磊, 刘善仕. (2016). 高绩效人力资源实践活动对员工流失率的协同与互补效应研究. 管理评论, 28(5).
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