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摘　要：　创新活动不仅是一个在组织内部创造新知识的过程，同时也是一个从组织外部不断吸收

新的知识和信息的过程。个体创新是组织创新的基础，个体创新将直接关系到组织的生存和发展。

创新的主体是人，想要提高创新水平，就需要拥有人力资本和社会资本的人才。本文以科研院的科

技人员为研究对象，建立了一个人力资本、社会资本与创新行为及组织绩效间的模型，探讨了创新

行为对组织绩效的影响，并重点分析了个人所拥有的人力资本和社会资本通过个体创新行为这一

中介变量对组织绩效产生影响的问题。
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　　本文从个体层面出发，以科研院的科技人员为

研究对象，建立了一个人力资本、社会资本与创新行

为及组织绩效间的模型，探讨创新行为对组织绩效

的影响，并重点研究个人所拥有的人力资本和社会

资本通过个体创新行为这一中介变量对组织绩效产

生影响的问题。

１　理论与假设

本文从个体层面出发，提出如下假设：

犎１：创新行为对组织绩效产生正的影响。

根据人力资本的定义和内容，一般地，我们认为

劳动者的知识、技能以及体力（健康状况）等构成了
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人力资本，即人力资本是劳动者所拥有的知识、能

力、技能等的总和。但就个体而言，由于每个人的成

长背景、经历各不相同，获取知识的能力也因人而

异。因此，我们可以根据人力资本投资最主要的方

式———教育来测量人力资本的一个维度，即用其教

育水平，来测量人力资本的第一个维度。因为更高

层次的教育，反映了更多的人力资本投资，高学历的

个体由于拥有比他人更多的知识，表现也往往会优

于他人，同时会获得更多的机会。

无论是从个体的教育水平，还是从个体的工作

经验来看，更高的人力资本可以更有效地配置组织

资源，提高工作效率，进而提高组织绩效。本文中，

我们将从教育水平、专业领域从业时间等来测量人

力资本。从而，基于本文的个体层面研究视角，我们

提出如下假设：

犎２犪：人力资本中的专业经验对组织绩效产生

正的影响；

犎２犫：人力资本中的教育水平对组织绩效产生

正的影响。

对于科研人员来说，只有个体拥有足够的知识

广度，掌握足够的技能，才能在研究方面有所创新和

突破。因此，基于本文的个体层面研究视角，我们提

出如下假设：

犎３犪：人力资本中的专业经验对个体创新行为

产生正的影响；

犎３犫：人力资本中的教育水平对个体创新行为

产生正的影响。

根据社会资本的定义以及前人的研究，组织中

的个体成员与组织内部成员以及组织外同行的广泛

联系将有助于信息、知识等的沟通，可提高组织的生

产率，降低成本。同时，个体所处的网络为拓展新的

业务领域提供良好的资源，因而提高了整体的绩效

水平。因此，基于本文的个体层面研究视角，我们提

出如下假设：

犎４犪：社会资本中个体拥有的社会关系数量对

组织绩效产生正的影响；

犎４犫：社会资本中个体拥有的社会关系紧密程

度对组织绩效产生正的影响。

个体所处的社会关系网络中蕴含着大量的资

源，个体的社会资本为其与其他个体或者群体的信

息情感交流提供了必要的前提。个体所处网络中的

其他成员的数量以及与他们交流的频率直接影响个

体所获得的信息资源，这些资源信息对员工的知识、

技能及经验等都具有传递和提升功能，尤其是与同

行专家的交流能够使个体获得更多的知识，更快地

提高自身的水平和能力，而这些知识、信息和能力将

有利于个体进行创新。由此，基于本文的个体层面

研究视角，我们提出如下假设：

犎５犪：社会资本中个体拥有的社会关系数量对

创新行为产生正的影响；

犎５犫：社会资本中个体拥有的社会关系紧密程

度对创新行为产生正的影响。

研究框架如图１所示。如研究框架所示，模型

中总共包含三类变量：人力资本、社会资本为自变

量，创新行为作为中介变量，组织绩效则是因变量。

其中，人力资本分为专业经验和教育水平两个维度

进行测量；社会资本分为网络规模和互动频率进行

测量。

图１　研究框架

２　问卷设计及数据收集

本文采用深入访谈和问卷调研相结合的实证研

究方法（见附录），通过运用ＳＰＳＳ２１．０和Ｓｍａｒｔ

ＰＬＳ３．０对实证数据进行以下分析：

（１）信度和效度分析：本文采用Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα

系数检验数据的信度，以探索性因子分析检验数据

的一维性，以组合信度检验数据的聚合效度，以平均

误差提取量（ＡＶＥ）检验数据的区别效度。

（２）运用基于偏最小二乘回归的结构方程模式

（ＰＬＳＳＥＭ）检验各构念之间的相互关系。

３　数据分析及研究结果

本次调研的对象是某农业科学院内的科研人员，

共发放问卷３００份，回收２６０份，对回收的问卷进行

初步筛选，删除无效问卷（问卷空白或１个题目有两个

以上的答案，或对所有问卷的题项选择相同答案）。最

终，确定有效问卷２２９份，问卷有效率为７６．３％。

３．１　描述性统计及区别效度

对回收的数据进行描述性统计结果如表１所

示。表中分别列出各变量的最小值、最大值、均值和
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标准差。

表１　各变量的描述性统计

有效回答 最小值 最大值 均值 标准差

专业经验 ２２９ １ ３６ １２．４９ ８．４３９

教育水平 ２２９ １．００ ４．００ ２．６７７ ０．８８４

关系数量 ２２９ １．００ ５．００ ２．１９３ ０．９６０

紧密程度 ２２９ １．５０ ５．００ ３．２４５ ０．５９４

创新行为 ２２９ １．００ ５．００ ３．２７１ ０．５４７

组织绩效 ２２９ １．００ ５．００ ３．３１２ ０．６１８

区别效度是指不同潜变量的指标之间不存在高

度相关性，以及不同潜变的关联度低，通常有５种方

法检验区别效度，分别是相关分析、因素分析、ＡＶＥ

法、ＭＴＭＭ法和ＳＥＭ法。本文采用ＡＶＥ法，通过

对比各潜变量内的ＡＶＥ是否大于潜变量间的决定

系数（较严苛）或相关系数以检验区别效度（表２）。

从表２可以看出，对角线的元素均大于所在行和列

的元素，表明本文的数据具有较好的区别效度。

表２　区别效度检验矩阵

潜变量
专业

经验

教育

水平

关系

数量

紧密

程度

创新

行为

组织

绩效

专业经验 ０．７４３

教育水平 ０．１２６ ０．７６４

关系数量 ０．２５４ ０．２７３ ０．６３３

紧密程度 ０．１３３ ０．２１６ ０．３０３ ０．６５１

创新行为 ０．２３３ ０．１２５ ０．１０４ ０．３９３ ０．７１６

组织绩效 ０．１６５ ０．１１６ ０．２０５ ０．１７２ ０．１５８ ０．７４３

３．２　内容效度和一维性

数据的信度和效度在实证研究中非常重要，事

关研究结果的有效性和可靠性，因此，需要从多角度

对数据的信度和效度进行检验。

在进行探索性因子分析之前，首先对数据进行

ＫＭＯ和Ｂａｒｅｌｅｔｔ’ｓ球形度检验以判断是否适合进

行因子分析。通过检验，本文提出的各潜变量的

ＫＭＯ＞０．５且Ｂａｒｅｌｅｔｔ’ｓ球形度检验也显著，据此，

本文的数据适合进行因子分析（表３）。

表３　犓犕犗和犅犪狉犲犾犲狋狋检验总结

潜变量
ＫＭＯＭｅａｓｕｒｅｏｆ

ＳａｍｐｌｉｎｇＡｄｅｑｕｅｎｃｙ

Ｂａｒｅｌｅｔｔ’ｓ球形度检验

Ａｐｐｒｏｘ．ＣｈｉＳｑｕａｒｅ 犱犳 Ｓｉｇ．

专业经验 ０．９２８ １３２９．８６１ １５３ ０．０００

教育水平 ０．９４９ ２０２６．１３０ ２３１ ０．０００

网络规模 ０．８６２ １８０２．９６３ １９０ ０．０００

互动频率 ０．９３３ １０８８．５７２ ４５ ０．０００

创新行为 ０．９０８ １４０７．９６３ ６６ ０．０００

创新绩效 ０．７５１ １１２８．８７２ １０２ ０．０００

　　本文共包含４个构念、６个潜变量，通过探索性

因子分析（ＥＦＡ），采用基于方差最大化旋转的主成

分因子分析法可以看出，本文的６个潜变量均不存

在交叉因子载荷的现象，且每个潜变量所对应的测量

指标的因子载荷均高于０．４，说明本文的量表和调查

数据具有较好的一维性。在信度方面，各潜变量的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα均高于Ｎｕｎｎａｌｌｙ提出的０．７这一临界

值，说明本文的量表和数据的信度良好（表４）。

表４　数据分析结果

潜变量 测量指标 因子载荷 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα ＣＲ ＡＶＥ

专业经验 ０．８６２ ０．７３３ ０．７４３ ０．７４３

教育水平 ０．８７４ ０．７８６ ０７６４ ０．７６４

网络规模 ０．７２３ ０．８１４ ０．８７３ ０．６３３

０．８２３

０．８４７

０．７８３

互动频率 ０．８１９ ０．７３９ ０．８８２ ０．６５１

０．７４７

０．８２５

０．８３４

创新行为 ０．８９３ ０．９１２ ０．８８３ ０．７１６

０．７５１

０．８８７

创新绩效 ０．８６３ ０．８３８ ０．９３５ ０．７４３

０．８７１

０．８５５

０．８１２

０．９０７

３．３　主模型分析

本文采用ＳｍａｒｔＰＬＳ３．０作为路径分析工具，

见图２和表５。从图２和表５可以看出，本文的两

个内生潜变量的决定系数犚２值分别为０．４７９和

０．５３７，均超过０．１０这一门槛值。根据Ｈａｉｒ等提出

的标准（表６），本文的各构念的犚２值均处于中等水

平，但远高于０．２５，表明各构念具有充分的解释力。

图２　主模型路径系数及狋值

由于在模型中引入了中介变量—创新行为，因

此还需对中介变量进行分析。本文采用Ｓｏｂｅｌ的狕

检验和Ｉａｃｏｂｕｃｃｉ和ＤｕｈａｃｈｅｋＶＡＦ（ＶａｒｉａｎｃｅＡｃ

ｃｏｕｎｔｅｄＦｏｒ）对中介变量进行分析。图３为中介变

量分析示意图。
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表５　研究假设与结论

原假设 路径系数 标准误差 狋值 结论

Ｈ１：创新行为对组织绩效产生正的影响 ０．５２３ ０．０９２ ３．９８７ 支持

Ｈ２ａ：人力资本中的专业经验对组织绩效产生正的影响 ０．０８４ ０．０４３ １．０７８ 拒绝

Ｈ２ｂ：人力资本中的教育水平对组织绩效产生正的影响 ０．５４１ ０．０９２ ４．５２９ 支持

Ｈ３ａ：人力资本中的专业经验对个体创新行为产生正的影响 ０．２７３ ０．０９８ ２．８７１ 支持

Ｈ３ｂ：人力资本中的教育水平对个体创新行为产生正的影响 ０．５７４ ０．１０４ ２．３９７ 支持

Ｈ４ａ：社会资本中个体拥有的社会关系数量对组织绩效产生正的影响 ０．８４９ ０．０３１ １．４２３ 拒绝

Ｈ４ｂ：社会资本中个体拥有的社会关系紧密程度对组织绩效产生正的影响 ０．３５２ ０．０４１ ７．８３９ 支持

Ｈ５ａ：社会资本中个体拥有的社会关系数量对创新行为产生正的影响 ０．１４８ ０．０８７ １．２１２ 拒绝

Ｈ５ｂ：社会资本中个体拥有的社会关系紧密程度对创新行为产生正的影响 ０．７９１ ０．０４７ ４．３７６ 支持

　　注：狆＜０．０５，狆＜０．０１，狆＜０．００１。

表６　犚
２参考标准

犚２ （０．１０，０．２５］ （０．２５，０．７５］ （０．７５，１］

评价 弱 中 强

图３　中介变量效应示意图

其中：犪＝犪的路径系数；犫＝犫的路径系数；

犮＝犮的路径系数；狊犪＝犪路径的标准差；狊犫＝犫路径

的标准差；狊犮＝犮路径的标准差。

根据路径分析结果可以看出，本文共存在四组

中介变量效应。表７为中介变量效应分析结果，从

中可以看出创新行为分别在“教育水平→组织绩效”

和“互动频率→组织绩效”这两对变量间起中介作

用，而对“专业经验→组织绩效”和“网络规模→组织

绩效”则未产生中介效应。这一结果也从另一方面

证实了Ｈ２ａ和Ｈ４ａ结果的准确性。

表７　中介变量效应分析结果

自变量 中介变量 因变量 ＶＡＦ 狕值 结论

专业经验 创新行为 组织绩效 ０．６３０ １．３２１ 拒绝

教育水平 ０．３５７ ３．９２９ 支持

网络规模 ０．０８４ １．６０７ 拒绝

互动频率 ０．５４０ ５．３７７ 支持

　　注：狆＜０．０５，狆＜０．０１，狆＜０．００１。

４　研究的主要结论及建议

通过数据分析，本文的主要结论为：

（１）实证数据对 Ｈ１的支持，进一步从个体层

面证实了创新行为对组织绩效的正影响关系。由于

本次调研的对象是农科院内各位科研人员，因此，可

以证明在组织中，每一位个体的创新行为都会对组

织绩效的提高有所贡献。事实上，每一位个体是构

成团队或组织的要素，而他们的创新行为，如提出新

的工作想法和建议，提出创造性的问题解决方法或

发现新的工作方法、技巧或工具，都会对组织绩效提

升如提高生产率、降低成本等方面产生推动和促进

作用。也就是说，组织内每一位成员创新行为都会

对组织绩效的提升贡献个体的力量。因此，根据实

证数据结果对 Ｈ１的支持，我们应当积极促进组织

内每一位成员的创新行为的发生频率，以提升组织

绩效水平。

（２）实证数据对 Ｈ２ｂ的支持说明，拥有较高教

育水平的个体将对提高组织绩效产生积极的作用。

这是因为较高的教育水平能够使个体获得更多的知

识和能力，而拥有更多知识能力的个体对提高组织

绩效无疑会有很大帮助。更多更广的知识面，更缜

密的逻辑思维，更强的分析、研究能力，将有助于个

体高效地工作，进而使组织绩效获得提高。而对

Ｈ２ｂ不支持，原因可能是：拥有更多专业经验的个

体，通常是参加工作时间较长的员工，在年复一年的

工作中可能会产生倦怠思想和行为，在增加收益、降

低成本等方面可能表现得并不是很积极或较为

忽视。

（３）实证数据对Ｈ３ａ和Ｈ３ｂ的支持说明，拥有

越多专业经验和越高教育水平，越有利于个体创新

行为的产生。我们可以认为，他们丰富的专业（行

业）经验已经使其成为专业领域内的行家里手，而他

们优于别人的各方面综合能力和拥有知识的深度和

广度，使他们在面对问题或工作时，更容易提出创造

性的解决办法或新的工作思路，更容易发现新的工

作方法、技巧、工具等。而对于专业（工作）经验较少

或者教育水平较低的个体，由于他们在自身领域的
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知识面还不够广，或者研究的深入程度不够，因此很

难提出一些切实可行的改进工作的想法或工作

方式。

（４）实证数据对 Ｈ４ｂ和 Ｈ５ｂ的支持，说明了

社会资本中个体拥有的社会关系紧密程度分别对组

织绩效和创新行为有正向影响，这充分说明了社会

网络内成员之间相互交流的重要作用。个体与课程

组内成员、其他课程组成员、科研院内成员以及科研

院外同行的频繁交流互动，能够在很大程度上帮助

个体提出创造性的解决方法或新的工作思路，同时

也有利于提高生产率、拓展新的业务领域等。而实

证数据没有支持假设 Ｈ４ａ和 Ｈ５ａ，说明了社会网络

成员之间的交互频率远比网络规模，即拥有社会资

本关系数量的多少，更能带来创新行为和组织绩效

的提高。如果个体拥有的社会关系数量很多，但联

系频率却非常低，那么这些不常联系的社会关系显

然是没有太大帮助的，甚至可以说是可有可无。因

为信息只有相互沟通才能产生应有的作用，尤其在

科学研究方面，科研人员之间的相互交流对创造性

科研成果的产生是有非常大的帮助的。

（５）实证数据对 Ｈ６ｂ和 Ｈ７ｂ的支持，说明了

创新行为在教育水平与组织绩效以及在个体拥有的

社会关系紧密程度和组织绩效之间起到了中介作

用。如前所述，高的教育水平帮助个体获得更多的

知识和更强的能力，而这些主要通过高频率的创新

行为对组织绩效的提升产生积极作用。另一方面，

个体在社会网络中与其他成员的互动频率帮助个体

获得更多的信息和资源，这些也都会通过个体更多

更频繁的创新行为来提升组织的绩效水平。此外，

由于实证数据对 Ｈ２ａ和 Ｈ４ａ没有提供支持，因此

不能够按照中介变量的检验定义来验证创新行为的

中介作用，在此不多赘述。

总之，通过研究，本文部分验证了所提出的人力

资本、社会资本、创新行为与组织绩效的相关模型，

尤其用数据证实了创新行为在该模型中的中介作

用。本文的实证结果对我们将来的日常实践起到了

一定的启示作用。本文的研究对象为农业领域的科

技研究人员，他们的创新能力和组织绩效尤其对积

极落实解决“三农”问题，提高“三农”满意度等方面

起到关键作用。
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