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摘要: 在对个性化人力资源管理实践现有研究成果进行回顾的基础上，通过深度访谈和问卷调查等质性

研究方法，初步确定个性化人力资源管理实践的测量题项。结合 34 名员工的实地访谈和 164 份问卷调查的

结果，采用项目分析、探索性因子分析和验证性因子分析等方法，最终开发出一份包含有 6 个因子、30 个题

项、具有良好信效度的个性化人力资源管理实践问卷量表。为后续个性化人力资源管理实践的相关研究提

供测量工具，也为组织内人力资源管理实践活动提供新的思路
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一、引 言

长期以来，人力资源管理实践大都把员工看作是纯粹的雇佣关系接受者，并遵循标准化的管理模

式: 采用统一的招聘方案、实施整齐划一的培训、从事类似工作的员工接受相近的薪酬、标准化的工作

是评价员工绩效的基础等等［1］。然而随着社会的发展，雇佣关系和员工价值观发生变化，加之越来越

多的人力资源拥有独特的技术或才能，他们不再仅仅关注物质层面的收入，转而追求事业发展和自我

价值的实现，而且更加注重工作生活的质量［2］。与此同时，新生代员工已成为企业的主力军，是企业

取得成功和保持竞争优势的主要资源，对新生代员工的管理需要去权威化，尊重人才的个性［3］。劳动

力市场发生的变化也使得传统的标准化人力资源管理实践面临着越来越多的挑战。在此背景下，企

业组织要想有效保留人才，尽可能激发人的潜能，就需要调整人力资源的管理标准及开发模式，实现

更精确和更具可操作性的人力资源个性化管理。
人力资源管理已经进入个性化时代，如何针对员工的个性差异，有效地激发其积极性和创造性，

已经成为企业人力资源管理和开发的价值目标。近年来，学者和实践家们也从不同角度提出了许多

个性化的人力资源管理思路，如调整雇佣关系策略［4］、差异化劳动力策略［5］、个性化契约［6］、关注员工

职业发展和实施弹性工作时间制度［7］、设计灵活的工作方式［8］、实行自我管理［9］、实施人才细分管

理［10］等等。尽管当前个性化人力资源管理引起了学者们的广泛关注，但总体而言，仍然只是集中于

某一具体实践层面的研究，而对于个性化人力资源管理实践系统性的研究还有待深入。在进一步明

确个性化人力资源管理实践概念的基础上，本文通过对其进行可操作化的定义，转换为可测量的变

量，以期为个性化人力资源管理实践的后续研究提供测量工具。
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二、文献回顾

( 一) 个性化人力资源管理实践概念

人力资源管理的重要目标就是在实现员工个体价值的基础上实现组织目标，但是当前主流的人

力资源管理研究都存在一种既定假设: 即雇佣关系中，组织是主动者，员工是被动接受者，这样就可以

从组织的宏观层面制定一套人力资源管理方案，作为通用工具管理所有的人力资源，这显然与员工独

特的个体特征及差异化的职业需求相悖。并且随着中国市场经济的完善，劳动力市场逐渐演变成内

部市场和外部市场并存的二元结构，组织内部员工的激励也日趋多样化［11］，如何挽留和吸引人才成

为组织面临的重大问题。学者们试图从员工角度提出人力资源管理的新思路。
部分学者从构型理论出发，对人力资源管理实践进行分类研究。Tsui 首先区分了多种人力资源

系统的内部组织以及其潜在的不同产出，他从雇员—组织关系角度，将组织的 HＲM 系统分为诱引式

和投资式两种类型［12］。Lepak ＆ Snell 按照员工的“价值性”和“独特性”二重维度将员工划分为四类，

并从行为控制和内部培育两个维度实行差异化的人力资源管理实践［13］。部分学者从员工个体特征

和差别化需求出发，对员工人力资源管理进行个性化探索。Miner 指出，为应对资源的不确定和变动

性，围绕员工个人的特定情况创造设计的特殊工作安排正被组织所采用［14］。Ｒousseau 提出的个性化

契约( Idiosyncratic deals，简称为 I-deals) 是一种雇主与雇员更加平等的管理模式，主要是指“雇员与雇

主谈判而达成的、能够使双方都获益的、与其他员工相区别的、非标准化的特别工作安排”［6］。在此基

础上 Ｒousseau 认为，可以基于员工特点，通过个性化契约来管理人力资源( 即个性化人力资源管理) ，

具体可体现为个性化的职业发展机会、灵活的工作时间、工作量的减少、个性化的工作职责设计等［7］。
当前对于个性化人力资源管理实践还没有一个统一的界定，井辉等人认为它是相对于传统标准

化人力资源管理而言的一个概念，主要是指基于组织利益和员工个性化需求，以人力资源规划、招聘

与培训、绩效管理、薪酬管理、员工关系管理等基本职能为依托，采取具有员工针对性的个性化策略来

满足员工的需求，进而获取、激励和留住人才，最终帮助企业和员工实现目标和价值的管理措施［15］。
个性化人力资源管理特征主要体现在三个方面: 一是系统性。个性化人力资源管理实践是依托于人

员招聘、培训开发、绩效考核、薪酬管理及员工关系等传统人力资源管理职能模块，体现在整个人力资

源管理系统的柔性化。二是异质性。体现在对待不同企业性质、不同岗位特征、不同员工需求采用有

差别的管理措施。三是双赢性。个性化人力资源管理实践的形成是基于雇主和雇员双向协商的结

果，兼顾组织利益和个体需求，能够实现员工个人价值和组织目标的统一。
( 二) 个性化人力资源管理实践结构

Ｒousseau 从个性化契约的角度，认为个性化人力资源管理实践包含三个方面，即灵活的工作时间

( flexibility i-deals) 、独特的职业发展规划 ( developmental i-deals) 、个性的工作内容 ( task i-deals) ［7］。
Marescaux 从差异化的角度，认为个性化人力资源管理实践体现在奖金、福利、培训、员工发展评价与

指导、自我管理、工作时间和地点灵活性、工作参与程度的差异化等多种形式［16］。
我国学者也对个性化人力资源管理实践进行了本土化的探索，邵芳和樊耘从员工和组织匹配的

角度，提出从选拔与雇佣、薪酬与福利、绩效评估、培训与职业发展和其他重要环节等 5 个方面来实施

有差别的人力资源管理［17］。党国安和魏力从企业管理实践角度提出招聘个性化、薪酬个性化、培训

个性化、绩效个性化和制度个性化等个性化人力资源管理对策［18］。井辉、陈芳等人通过文献综述，从

理论上对个性化人力资源管理实践因子结构进行归纳总结，认为个性化人力资源管理实践包含个性

化薪酬、时间弹性、地点弹性、任务弹性和个性化发展 5 个方面［19］。
由于学者们研究的角度不同，个性化人力资源管理实践的构成也有所差别。但总体上个性化人

力资源管理实践系统应该包含招聘、培训、绩效、薪酬、员工关系管理等传统人力资源模块，并在此基

础上根据员工和组织的特性进行相应的个性化补充。虽然以个性化契约为代表的关注员工个体特征

和需求特点的个性化人力资源管理研究已逐步引起人们的注意，但仍缺乏系统全面的成果出现。究

其原因，缺乏系统而又科学的量表是重要的因素。因此，本文在归纳前人研究成果的基础上，通过访
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谈调查，厘清本土化的个性化人力资源管理实践构成。
三、个性化人力资源管理实践量表编制

Churchill( 1979) 指出测量工具的开发需要 4 个步骤，即确定研究概念定义和架构、确定概念的初

始题项、数据收集、精炼测量题项。因此，本文拟从以下两个方面着手开发问卷: ( 1) 采用归纳法和演

绎法，通过访谈和整理文献提出拟开发量表的初始题项，形成待验证的初始量表; ( 2) 通过发放问卷的

方法收集数据，进行探索性因子分析，精炼题项，形成有良好信效度的最终量表。
( 一) 问卷访谈

鉴于国内对个性化人力资源管理实践的研究仍然处于摸索阶段，大家更多的是基于理论层面的

演绎和总结。本文拟从人力资源管理实践操作的模块出发，设计企业人力资源管理实践的访谈提纲，

以期从访谈中获取企业的个性化人力资源管理方式。结合研究需要，根据方便抽样的原则，选择人力

资源管理专业的 MBA 学员作为访谈样本。访谈采取一对一的开放形式，在访谈过程中对访谈人员的

描述要点进行记录，并对访谈内容全场录音。
访谈持续 2 天时间，共有 49 名受访者，剔除访谈内容不全和政府机关或事业单位的受访者，最终

有效的受访者人数为 34 名。这 34 名受访者来自 34 家不同的企业，其中男性 14 人，占比 41. 1% ; 从

企业性质来看，以国有企业和民营企业为主，共占 72. 7% ; 从企业规模来看，75. 8%的受访者所在企业

规模均超过 200 人，而且 93. 9% 的受访者工龄在 2 年以上; 从岗位职级上来看，一般员工、基层管理

者、中层管理者、高层管理者和技术人员的比例分别为 11. 8%、17. 6%、35. 3%、23. 5%和 11. 8%，说明

各岗位职级占比较为均衡，且以中层管理者为主。从统计的基本信息来看: 受访人员企业性质分布与

当前我国市场主体的分布情况相符; 受访者的工龄大部分在 2 年以上，能够确保其对公司内部的人力

资源管理实践较为熟悉; 访谈样本以中层管理岗位为主，各岗位层级均衡分布，能够更加全面地了解

员工对企业人力资源管理实践的理解和认识，说明访谈样本的选择是有效的。
( 二) 题项修订

初步的题项归纳由 3 名企业管理专业的硕士研究生负责，根据访谈中记录的要点及录音资料进

行整理。归纳提炼时采用关键事件搜集法，以个性化为参考标准，只要受访者提到的某种人力资源管

理措施是从员工需求和特点出发制定的就会被归纳提取出来，最后汇总得到 67 个原始题项。随后，

经过删除重复题项、对整体题项规范精简以及请相关学者审核修改，最终形成包含有 45 个题项的个

性化人力资源管理实践初始量表。初始量表包含有员工工作设计个性化、工作安排个性化、招聘录用

个性化、培训开发个性化、绩效考核个性化、薪酬福利个性化、职业规划个性化等多个方面，基本囊括

了人力资源管理涉及的各个层面。
四、个性化人力资源管理实践量表验证

( 一) 研究被试

本研究采用 Likert 5 点量表对 45 个题项进行样本测试，要求每个问卷受访者判断各个测量题项

与自身实际工作情况的符合程度，1-5分别表示为“完全不赞同”、“不赞同”、“不确定”、“赞同”、“非常

赞同”。问卷调查对象主要为郑州大学 MBA 和 EMBA 的学员，总共随机发放 230 份问卷，最终回收

189 份，其中有效问卷 166 份，有效回收率为 72. 2%。调查对象的具体情况见表 1。
( 二) 探索性因子分析

首先对收集的量表进行项目分析，删除未达到显著水平的题项。利用 SPSS 分析软件，通过独立

样本 T 检验的方法得到每一个题项的独立样本检验值，最终结果显示只有题项 A1 的 t 值未达到显著

性水平，说明其鉴别度不高，予以删除。
接着对问卷进行 α 系数信度检验，结果显示总问卷的 α 系数为 0. 964，说明问卷内在一致性较高。

此外，对问卷进行 KMO 和 Bartlett 检验的结果显示，样本的 KMO 值为 0. 922 ( ＞ 0. 9 ) ，Bartlett 显著性

系数为 0( P ＜ 0. 001) ，表明样本适合做探索性因子分析。
最终利用 SPSS 软件对样本进行探索性因子分析，根据主成分分析法进行因子抽取，采用最大方
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差法对数据进行旋转，以特征值大于 1 作为主因素抽取的标准，经过 8 次正交旋转，个性化人力资源

管理实践内容结构呈现出清晰的六因子结构。经过多次量表修正和因素分析后，得到含 6 个维度 30
个题项的个性化人力资源管理实践量表，各个题项及其因子负荷见表 2。

表 1 调查对象的基本情况

变量 类别 频数 比例( % )

性别
男 73 44
女 93 56

年龄

20 ～ 30 岁 118 71. 1
30 ～ 40 岁 47 28. 3
40 ～ 50 岁 1 0. 6

单位性质

政府机关 25 15. 1
事业单位 7 4. 2
国有企业 62 37. 3

民营 /私营企业 53 31. 9
外资 /合资企业 12 7. 2

其他 7 4. 2

职位层级

一般员工 74 44. 6
基层管理人员 39 23. 5
中层管理人员 38 22. 9
高层管理人员 9 5. 4
专业技术人员 5 3. 0

其他 1 0. 6

企业规模

50 人以下 73 44
50 ～ 200 人 93 56
200 ～ 500 人 118 71. 1
500 ～ 1 000 人 47 28. 3
1 000 人以上 1 0. 6

行业类型

IT /电子 /互联网 25 15. 1
金融业 7 4. 2

房地产 /建筑 62 37. 3
商业服务业 53 31. 9

教育培训 12 7. 2
政府 /非盈利机构 7 4. 2

其他 74 44. 6

( 三) 因子命名及解释

根据各个因子涵盖的内容，对个性化

人力资源管理实践的 6 个因子进行命名。
因子 1 为个性化考核，是指针对不同

岗位的不同员工设计不同的考核指标。个

性化考核就是要做到“做什么考核什么，谁

最清楚就让谁来评价”。具体来讲，就是根

据员工工作内容的不同，设计出能够充分

真实体现员工实际工作量差异的考核指标

体系，同时在考核过程中，根据员工的工作

需求和实际工作内容的变化及时调整绩效

考核指标和随时纠正考核结果。
因子 2 为个性化契约，是指根据员工

的需求和特点，实行灵活的工作安排和弹

性的管理方式，比如灵活的工作时间、弹性

工作制 等。个 性 化 契 约 维 度 与 Ｒousseau
( 2005) 提出的 I-deals 保持一致，坚持尊重

人才、尊重个性的原则，结合组织发展需要

和员工需求，实行具有一定灵活性的管理

制度，比如时间上的灵活性、工作内容和工

作量上的灵活性和职业发展上的灵活性

等等。
因子 3 为个性化培训，是指以员工需

求和岗位需求为准，开展富有针对性的培

训工作。组织成员来自不同的岗位，有着

不同的学历、经验，而且学习目的不同，统

一的培训内容和单一的培训模式无法满足

每个员工的需要，培训也就变成了组织和

员工的双向负担。个性化培训就是根据员

工的职业生涯规划和岗位需求、工作背景、
年龄等方面的差异，设计并采用多元化和差异化的培训方法，保障每位员工学习的需要。

因子 4 为个性化招聘，是指根据岗位的不同需要和特点，选择不同的招聘渠道和选拔标准。个性

化招聘就是在企业明确自身所需要的各类人才后，在招聘过程中考虑应聘者个性、心理、兴趣和技能

等方面的差异，提高求职者对空缺岗位的熟识和感知度，以提升入职匹配度。在实践中，个性化招聘

不仅表现为针对求职者的特点采取差异化的选拔方式，还表现为根据空缺岗位的不同而选择层次丰

富的招聘渠道和灵活多变的测评方法。
因子 5 为个性化工作设计，是指将员工的能力及需求纳入到工作设计过程中，提高员工与岗位的

拟合度。个性化工作设计是在结合岗位职责及工作分析的前提下，兼顾组织及员工的需求，发挥员工

在工作设计中的主动性和能动性，以使员工对工作满意，组织的目标得以实现。从长期来看，个性化

工作设计下员工的工作内容不是一成不变的，是随着岗位发展需要和员工需求不断更新完善的。
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因子 6 为个性化发展，是指结合组织的发展战略和员工的职业生涯规划，采取一系列针对性的措

施，挖掘和开发员工的工作能力，给员工提供一些富有挑战性的工作和实现其职业发展的机会，以满

足其自我实现的高层次需求。

表 2 个性化人力资源管理实践量表探索性因子分析结果

问卷题项
因子荷载

F1 F2 F3 F4 F5 F6
A27 公司能够根据我的岗位要求设计不同的绩效考核指标 0. 816
A28 公司能够根据我的工作特点采用不同的绩效考核方式 0. 807
A29 公司能够根据我工作变化情况调整我的绩效考核指标 0. 803
A30 公司制定的绩效考核方案能够体现我的工作业绩 0. 713
A32 公司能够考虑我的绩效考核申诉结果并修订考核方案 0. 664
A34 公司能够根据我的沟通或面谈结果修订我的考核方案 0. 583
A33 公司在制定我的绩效考核方案时能够与我沟通或面谈 0. 575
A42 公司能够根据我的要求灵活调整我的工作时间 0. 897
A41 公司允许我自己安排上下班时间 0. 853
A43 公司能够考虑我的职业生涯规划并采取灵活的管理措施 0. 848
A44 公司能够根据岗位实际情况采取灵活的用工方式 0. 764
A40 公司会根据我的需求对工作内容进行灵活的调整安排 0. 629
A45 公司能够根据我的需求设计职业发展通道 0. 593
A16 公司能够根据我的需求采用不同的培训方式 0. 774
A17 公司能够根据我的个人特点选择培训方法 0. 700
A11 公司能够根据我的职业生涯规划安排工作 0. 671
A14 公司能够考虑我的需求制定培训与学习方案 0. 660
A19 公司能够根据我的职业生涯规划开展培训工作 0. 645
A18 我个人的学习需求会得到公司的尊重和满足 0. 610
A15 公司能够因人、因岗确定富有针对性的培训内容 0. 597
A9 公司能够根据岗位需求确定人员选聘标准 0. 871
A8 公司能够根据员工的情况确定招聘渠道 0. 776
A10 公司能够根据岗位需要对招聘的员工进行选拔测试 0. 764
A12 为招聘到所需人才，公司能够采用不同的招聘方式 0. 546
A2 公司在制定我所在岗位的工作说明书时会考虑我的要求 0. 824
A4 公司能够根据我的需求进行工作设计 0. 805
A3 公司能够根据我的工作变化情况对工作说明书进行更新 0. 800
A37 公司能够把我派到能发挥我能力且是我期望的岗位上 0. 707
A36 公司能够为我提供我所期待和需要的工作机会 0. 687
A35 公司能够根据我的需求对我的岗位进行调整 0. 565

注: 提取方法: 主成份; 旋转法: 具有 Kaiser 标准化的正交旋转法; α 旋转在 6 次迭代后收敛。

虽然在初始量表中包括有个性化薪酬的题项，但经过探索性因子分析，部分题项或因为载荷太小

或因为统计学指标未达到标准而删去，最终量表未包含这一因子。究其原因，在初始访谈过程中，大

部分受访者所在的企业实行的是密薪制，对于自己薪酬水平缺乏纵向和横向比较，也很难判定薪酬是

否具有个体差异。搜集到的数据也直观地反映了这个问题，员工薪酬方面题项个性化得分较低，最终

经过探索性因子分析剔除该维度。但薪酬作为人力资源管理的一个重要因素，能够最为直接地反映

员工个体能力的差异，未来将会选取不同的调查样本对个性化薪酬做进一步的探索。
( 四) 验证性因子分析

根据前文探索性因子分析的结果，个性化人力资源管理实践包含 6 个构面，而这 6 个构面能否反

映同一主题则还需进行验证性因子分析。采用 AMOS 软件，根据建模的要求对所提出的六因子模型
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进行验证，其拟合指标结果见表 3。根据拟合指标的标准，可以判断本文所构建的模型整体的拟合优

度较好，观测数据较好地支持了模型，验证了探索性因子分析的结果。

表 3 个性化人力资源管理实践六因子模型观测数据拟合指标

X2 X2 /df ＲMSEA CFI NFI GFI IFI
899 2. 254 0. 087 0. 848 0. 759 0. 722 0. 850

本文还通过竞争模型的构建，来确定六因子模型是否是最佳结构模型。参考相关学者对于人力

资源管理实践的研究，构建单因子模型、双因子模型和三因子模型三类竞争模型，通过它与基准的六

因子模型进行比较确定最优结构模型。由表 4 可以看出，本文假定的六因子模型与实际数据的拟合

指标要明显优于其他的竞争模型，堪称最为理想的模型。

表 4 个性化人力资源管理实践各竞争模型指标

检验模型 X2 X2 /df ＲMSEA CFI NFI GFI IFI
单因子模型 1 985 4. 690 0. 153 0. 556 0. 496 0. 506 0. 548
双因子模型 1 957 4. 687 0. 153 0. 556 0. 496 0. 506 0. 548
三因子模型 1 827 4. 512 0. 146 0. 569 0. 511 0. 517 0. 573
六因子模型 899 2. 254 0. 087 0. 848 0. 759 0. 722 0. 850

( 五) 信度和效度检验

( 1) 信度分析。个性化人力资源管理实践量表共 30 个题项，包含 6 个构面。对其做信度分析的

结果( 表 5) 显示，各个分量表的 Cronbach α 系数均超过 0. 7 的标准水平，总体量表的 Cronbach α 系数

更是达到 0. 944，说明该份问卷具有较好的内在一致性，量表的信度颇佳。

表 5 个性化人力资源管理实践分量表和总量表信度分析

因子 Cronbach α系数 题项数

个性化考核 0. 907 7
个性化契约 0. 916 6
个性化培训 0. 890 7
个性化招聘 0. 799 4

个性化工作设计 0. 866 3
个性化发展 0. 816 3

个性化人力资源管理实践 0. 944 30

( 2) 效度分析。本文在进行初始问卷编

制过程中，梳理了大量的相关文献，并咨询了

人力资源领域的学者和一线管理者，通过与

受访者进行深层次的交谈，获取到个性化人

力资源管理在实践环节的具体措施，并通过

归纳整合形成一套因子结构稳定的量表，具

有较好的内容效度。通过前文验证性因子分

析可以看到，个性化考核、个性化绩效等组成

的六因子个性化人力资源管理实践模型结构

清晰，各项拟合指标均达到了标准化要求; 同时量表所提取出来的各个因子的因子载荷均在 0. 6 以

上，因子总的方差解释量为 70. 09% ( 表 5) ，这些都说明该量表的结构效度良好。
五、结束语

通过质化访谈和定量调查两种手段，对中国情境下的个性化人力资源管理实践进行归纳提炼，结

果表明个性化人力资源管理实践系统由个性化考核、个性化契约、个性化培训、个性化招聘、个性化工

作设计和个性化发展六个维度组成。个性化人力资源管理实践中个性化考核和个性化契约的因子解

释量所占的比重较大，说明当前我国企业在员工的绩效考核、员工维持工作与家庭平衡的工作安排方

面具有较高的灵活性。所提炼出来的个性化人力资源管理实践的六个维度基本涵盖了传统的人力资

源管理实践模块，与员工实际接受到的人力资源管理保持一致，说明当前我国的人力资源实践也日趋

柔性化和个性化。个性化人力资源管理实践的 6 个维度并不是完全独立而是相互作用构成一个体

系: 个性化招聘能够保证员工个人能力与岗位的需求匹配; 个性化培训、个性化工作设计能够保证员

工特点与工作要求匹配; 个性化考核、个性化契约和个性化发展能够保证员工需求与组织供给匹配。
六大模块的协同作用能够实现员工个体与组织人力资源管理体系的匹配，最终实现员工“引得进、用
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的好、留得住”。
本文所开发的个性化人力资源管理实践量表信效度较好，结构清晰，符合量表制定的各项标准，

这一成果能够为将来进行深入的研究提供可靠、有效的测量工具和标的。从实践角度来看，本文全面

地总结了个性化管理操作方法，企业可以根据当前发展需求以及对于人力资源的依赖程度，有选择地

实施不同水平的个性化人力资源管理。此外个性化人力资源管理实践本身也意味着因人而异，如针

对企业内部的核心员工选择高个性化的人力资源管理手段，而对于普通员工则采取标准化的人力资

源管理手段，以实现组织成本和员工激励的协调统一。
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The credit risk of P2P online lending platform :
pooling equilibrium of reputation mechanism

from the perspective of game theory
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Abstract: Together with the discussions of domestic and foreign scholars on the P2P platform credit risk and reputation
theory，this paper argues that，as an information intermediary and a link between the capital supply and the demand，the P2P
platforms' credit risk is closely related to their reputation and there is a positive pooling equilibrium under the action of the rep-
utation mechanism． This nature can be proved through the method of game theory． It is concluded that the reputation mechanism
can continue to suppress platform of credit risk effectively after the empirical analysis through the panel data of five domestic
P2P platforms． Accordingly，the following policy suggestions are put forward in this paper: setting up the P2P platform rating a-
gencies and establishing the industry rating standards，confirminging the industry access and exit principle，speeding up the con-
struction of domestic credit system，perfecting the information disclosure system and so on．
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Individualized human resource management practice:
concepts，structures and measurement

JING Hui，QIN Huang
( School of Business，Zhengzhou University，Zhengzhou 450000，China)

Abstract: On the basis of the literature reviews on the individualized human resource management practices，combined with
in-depth interviews and questionnaire survey，this paper has developed the test items for the individualized human resource man-
agement practices． Based on the interviews of 34 employees and 164 questionnaires，this paper has adopted the item analysis，the
exploratory factor analysis and the confirmatory factor analysis to finally develop a high-credibility individualized human re-
source management practice questionnaire list with 6 factors and 30 items． The results not only provide a measurement tool for
the practice of personalized human resource management in the future，but also provide a new way for the organization of human
resource practice．

Key words: individualized human resource management practice; differentiation; dimensions; measurement scale
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