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人力资源实践构型和创新绩效的关系研究：
基于业务单元层的双重中介作用

丁宁宁　孙　锐

摘要：人力资源实践对业务单元层次（ｕｎｉｔ　ｌｅｖｅｒ）创新起着重要的影响，但相关研究对人力资源实践内部结
构形态和作用方式解释不足。基于人力资源构型观点，可以将业务单元层次的人力资源管理亚结构区分
为自主导向构型和创新整合构型，并采用独特人力资本和价值人力资本作为员工知识的衡量指标，采用员
工关系协调水平作为对员工创新互动行为的衡量指标，来探讨两种构型对创新起作用的具体路径。实证
结果证明，两种人力资源构型直接影响业务单元层次的创新绩效，关系协调水平和价值性人力资本在上述
关系中起到了完全中介作用，独特性人力资本则起到了部分中介作用，本研究的发现有助于理解人力资源
实践对业务单元产出作用的因果关系。
关键词：人力资源构型；创新；创新绩效；业务单元层；中介作用

当前人力资源实践和创新之间的研究，大都立足于组织层面上，基于一般人力资源实践措施和组
织创新的关系基础之上展开。研究者从创新型、全面型、质量管理等方式对人力资源实践组合进行分
析，并分析了其与技术变革①、知识创造和利用②，ＩＴ创新、管理创新、技术创新③等因变量的关系，这
些研究揭示了战略人力资源实践促进组织创新的能力机制，也验证了研究界对人力资源实践广泛作
用范围的假设。但人力资源实践对组织创新的作用是建立在组织－个体－组织的跨层次的过程基础
上的，仅从组织层面进行分析不能揭示其具体转化路径和内部差异化的转化机理，也不能为企业提供
微观层面的人力资源实践项目选择建议。
为了弥补相应研究空白，本研究将基于人力资源构型观点，探讨人力资源实践与业务单元层次创

新之间的作用机理。所谓人力资源管理构型是指存在于人力资源管理系统之中的内部亚结构，由于
不同的人力资源实践措施之间存在相互补充和支持，当其协同方式类似或有相似的多项实践束时
（ｂｕｎｄｌｅ），会有固定的作用方式和支持效果。选择业务单元层次（ｕｎｉｔ　ｌｅｖｅｌ）为研究对象的理由在于，
企业可以看作是一个或一个以上业务单元形成的组织，每个业务单元可以看作是一个创新主体，内部
发生着知识转移、合作和重构，不同的业务单元创新路径会有所差异。显然，基于人力资源构型角度，
我们可以方便的将研究深入到业务单元内部，探讨人力资源实践的差异化形态，以及对创新的具体作
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用路径，弥补现有的研究不足。
为此，我们首先从理论角度分析了业务单元层次可能存在的人力资源构型形态，其次从知识－关

系双重影响机制的角度提出了对应人力资源构型和创新关系相应因果关系链的假设，最后通过１７９
份业务单元层次的相应调查问卷，验证了人力资源构型、创新之间的关系以及可能存在的中介效应。

一、理论评述和假设提出

（一）理论评述
人力资源实践对创新的支持作用大致可以从三个角度解释：第一种支持作用来源于人力资源实

践对员工创新态度的直接影响，员工创新态度的不同进而会影响知识共享意愿或其他创新态度行为，
最终影响创新①；第二种支持作用来源于人力资源实践和组织情境的匹配效应，人力资源实践通过强
化员工贡献／行为和工作要求之间的特定关系来支持创新②；第三种支持作用来源于人力资源实践的
综合效应，相互支持的人力资源实践会在组织中构建出一种“场”，通过氛围和规章的塑造来影响创新
的产生③。这三种作用由个体层次向组织层次逐渐递进，越高层次的作用，越具有模糊性和不可复制
性，进而有可能成为组织核心竞争力的有机组成部分。
尽管上述研究较完整地解释了人力资源实践对创新支持的多重作用机理，但不同层面的创新作

用必须相互支持才会起到协同效果，因此人力资源实践必须精细设计并相互契合才能达到该效果。
尤其是同一组织中的不同创新单元，由于其业务要求的差异性和工作情境的特殊性，必须保证人力资
源实践既在组织层面上保持统一，又在业务单元内部起到差异化的匹配效果，当前在这方面的研究较
为零散，未能根据组织要素相互匹配的方式给出具有借鉴意义的人力资源实践项目建议。
采取构型观点在业务单元层次探讨可以有效的弥补上述不足。构型观认为人力资源实践具有多

种组合方式，因此可以与各种组织要素互动产生“有机匹配”的效果④，这种观点既弥补了其他研究在
人力资源实践探讨方面的单一性缺点，又有效地吻合了人力资源实践具有内部多重作用，从而会产生
具有模糊性和不可模仿性内部创新的研究需要。
总之，人力资源构型可以与员工的具体互动以及可能对战略产生影响的差异性工作方式等要素相

结合，来解释创新为什么会具有模糊性、独特性的特点，也可以解释人力资源实践和更加微观、具体的创
新效标之间的关系，因此，本研究选择构型为立足点，来诠释业务单元层次上的创新绩效是怎样产生的。

（二）假设提出

１．对创新绩效支持的人力资源实践项目和结构。早期在以业务单元层次创新为效标的相关研究
中，能促进创新的人力资源实践项目是分职能考虑的，人力资源实践被看作是一种菜单，不同的人力
资源实践各有其作用，且在企业层次作用上互不冲突。如Ａｐｐｅｌｂａｕｍ等（２０００）认为招聘、甄选、培训
是最直接的促进知识能力和技术的人力资源构型项目⑤，而 Ｋａｎｇ等（２００９）⑥则提出技能获取、工作
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说明、轮岗、培训等构型项目会有效改善知识存量状况。Ｌｉｕ等（２００７）认为能促进参与机会，建议反馈
等员工信息交流的构型项目可以有效地促进知识流动，而强调身份认同、社会化措施、晋升激励的相
关人力资源实践构型会有效地提高成员知识共享的意愿，同时绩效考评、监督、回报体系作为构型维
度也与信任、知识共享意愿和成果等直接相关。
随后，研究者开始认可人力资源实践的系统作用，人力资源管理构型作为一种次级系统不可能脱

离整体系统而存在，因此研究不仅开始关注实践项目，而且开始关注次级实践结构及其带来的效果
（见表１）。如Ｈｕｉ　Ｌｉａｏ① 以饭店为调研对象，将雇员参与、服务训练、绩效刺激等因素看成是门店层次
上的人力资源实践构型，并分析了该构型对员工行为和单个店面服务质量的影响，Ｒｏｄｅｒｉｃｋ　Ｄ② 则分
析了能够给员工带来安全感知的人力资源构型，并认为这种作用最终会对产出有积极作用。Ｃｏｌｌｉｎｓ
（２００３）③则认为有些人力资源管理能够促进员工间的社会联系，从而形成更好的氛围，这种积累方式
对创新效果会起到重要作用。
总之，由于组织学习过程涉及一系列的知识获取、交流、整合过程，而不同的业务单元内部涉及创

新的知识范围和深度又有很大不同，因此通过配置人力资源实践项目和内容，尤其是通过重叠使用一
定的人力资源构型，可以满足特定组织的创新要求。我们将对创新有促进作用的人力资源构型项目
及其内在结构整理如下（见 表１）。

表１ 人力资源构型相关研究

分类 典型人力资源构型／项目 效标 来源

和个体创新

行为有关的

人 力 资 源

构型

（自 主 导 向

型）

激励回报构型

绩效的相互依赖性，贡献考核方式报酬

分配规则，激励强度
快速反应能力 Ｂａｍｂｅｒｇｅｒ，（２００９）④

雇佣参与，与质量有关的培训，绩效刺激 服务质量 Ｈｕｉｌｉａｏ，（２００４）⑤

个体裁量权力构型 员工授权，信息共享参与决策，建议权 企业家精神
Ｊａｍｅｓ　Ｃ．Ｈａｙｔｏｎ，

（２００３）⑥

发展构型
技 能 获 取、轮 岗、培 训，工 作 说 明

（ｓｐｅｃｉｆｉｃａｔｉｏｎ）

激进型创新／

渐变型创新
Ｋａｎｇ　ｅｔ　ａｌ，（２００９）⑦

员工安全构型
正式的职业安全制度，抱怨处理体系，

健全的员工福利等
人才的自愿离职率 Ｒｏｄｅｒｉｃｋ　Ｄ，２００７

员工关系塑造构型 附属，社会化，晋升，激励
激进型创新

渐变型创新
Ｋａｎｇ　ｅｔ　ａｌ，（２００９）
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　　续表１

分类 典型人力资源构型／项目 效标 来源

和创新转化

有关的人力

资源构型（创

新整合型）

社会网络构型

提供预算，培训，评价能力，讨论战略，

财政激励等措施发展与工作相关的内

部和外部联系

竞争优势，

利润率增长
ｃｏｌｌｉｎｓ（２００６）①

人力资本增强构型 知识型、协作型、顺从型、合作型 组织能力
Ｌｅｐａｋ　ａｎｄ　Ｓｎｅｌｌ②

（２００２）

　　资料来源：本文整理

根据表１整理的结果可以看出，尽管人力资源管理可以看作是一个系统，但人力资源构型的内容
和形式仍然具有多样性，尤其是基于不同的业务开展模式，不同构型会影响工作开展时的知识存量和
流量水平，以及相应的人际互动和知识积累效果，最终导致了差别性创新的结果。根据人力资源构型
促进创新的方式来看，相关构型都可以归结到两个不同的类别下，其一是直接促进个体创新行为，如
表一中的激励回报构型，参与构型，员工关系塑造构型等；其二是通过调整个体创新和组织创新的关
系来实现，如能够提高个体创新对组织产出的贡献度的氛围塑造构型，或能够提高创新灵活性的社会
网络构型等，这些构型影响的是个体创新向组织产出的转化方式和效果。我们将第一种构型命名为
自主导向的人力资源构型，简称自主导向构型；把第二种构型命名为创新整合导向的人力资源构型，
简称为创新整合构型。由此我们提出假设１：
假设１ａ：自主导向构型会促进业务单元层次的创新绩效；
假设１ｂ：创新整合构型会促进业务单元层次的创新绩效。

２．人力资源构型支持创新绩效的中间转化环节。众所周知，创新产出与知识分享和创造的过程
密切相关，这一过程大致可以从两个方面来理解，一方面与企业的人力资本池塑造有关，另一方面与
员工行为有关，因此我们对中间转化环节的探讨也从这两个角度入手。
人力资本主要是指能够为企业和员工个体所带来收益的员工所拥有的技能、知识、经验存量。进

一步来讲，由于知识、技能、经验的特殊性和不可复制，该变量是创新因果关系链中不可缺少的关键环
节③。但并不是所有的人力资本都能产生等同程度的创新，根据资源基础观点，有两种类型的人力资
本对创新具有特殊意义，第一种为独特性人力资本，该人力资本是和排他性结合在一起的，这种人力
资本的独特性可以为企业带来创新的唯一性，正是因为独特性，使竞争对手在市场上很难模仿和学
习，因此具有带来长期收益的可能性，第二种为价值性人力资本，该人力资本与其是否能为企业获得
收益联系在一起，譬如能否改进产出效率和效果，能否开拓新的市场机会等④。一般来讲，企业对人
力资本的投资和积累都可以归结到这两种人力资本上来。
业务单元层次人力资源构型与两种人力资本具有天然的匹配性。首先自主型人力资源构型对人

力资本作用方式可以概括为框架作用，尽管很难对员工所具有的知识、技能、经验做常规性的概括，但
人力资源实践可以在招聘和甄选环节设定宽范围的技能选择标准，同时在绩效和培训中结合战略要
求明确界定并引导技能范围的边界，保证人力资本投入的转化效率，也保证了企业内拥有人力资本和
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其他企业的区别，从而形成独特的人力资本储备；其次创新整合构型对人力资本的作用可以概括为激
发作用，通过员工参与、氛围塑造、工作分权等实践措施来促进人力资本在组织内部的流动方向、频率
和积累，从而推动创新活动的水平，这种方式的实质是提高人力资本对组织的“净收益”，从而可以看
作是组织价值的直接来源，因此可以提高价值型人力资本的水平。由此我们提出假设２：
假设２ａ自主导向构型通过独特性人力资本影响创新绩效；
假设２ｂ创新整合构型通过价值性人力资本影响创新绩效。
人力资源实践还可以通过改进员工行为影响创新效果，Ｊｏｄｙ① 认为这一机制与工作过程的协调

有关，因为人的社会关系与工作互动的质量有关，如果各个工作单元的员工能够在目标、知识以及互
相支持的工作中快速反应，那么组织更容易获得创新，Ｇｉｔｔｅｌｌ② 认为这与人力资源实践能够提高社会
网络中的联系节点数量，网络强度和网络范围有关；Ａｎｄｅｒｓ　Ｄｙｓｖｉｋ③ 等则认为直接的转化环节为员
工感受到的创新单元中的投资发展氛围，该变量会更直接的影响到知识的流转速度，从而比承诺等行
为变量更加直接影响创新。
人力资源构型可以将上述作用落实到业务中介层次，通过一定的结构组合，员工创新态度，知识

流动频率，单元创新氛围都会有明显的改进。如在自主导向构型中会包含与工作相关和创新有关的
知识专用培训工作，以及为了支持员工试错而采取的对应的绩效和薪酬回报方式，这些都会直接增强
员工的协作和创新意识；而在创新整合构型中会包含提高员工参与的相关实践，这些可以有效提高员
工对内和对外的联系频率，并且可以形成更加支持创新的内外部社会网络，从而能够提高创新的质
量。可以说，两种构型的人力资源实践效果都可以归结到能否形成一个良性协作效果之上，这种良好
协作一方面能加强业务单元员工的互动和合作意愿，另一方面也能促进内部成员信息交流的频率和
相互支持，最后形成有效的创新成果。根据上述分析：我们提出假设３：
假设３：业务单元层次上的员工关系协调水平是人力资源构型促进业务单元创新产出的中介

变量。

二、研究方法

（一）调查方法
本文的样本来自北京和山东的高新技术企业，其选择依据为成立至少３年以上，员工总数在３０

人以上。当该高新技术企业有两个或两个以上的独立事业部，而且该事业部是利润中心，并且有较为
独立的产品线和研发机构，我们也将其看作是一个独立的调查样本。调查对象为一线生产研发部门
的基层管理者和运营管理者，其中为了使数据可靠，人力资源实践构型调查问卷和人力资本状况／员
工关系协调水平问卷由基层管理者来填写，而创新产出结果是运营管理者来进行填写的。
根据政府部门提供的高新技术企业名录，我们通过两种方式进行调研：一是结合相关政府正在进

行调研的其他项目，本文作者和研究人员带着调查问卷亲自到调研地区发放并回收问卷，这种方式发
放的问卷为２５０份，回收为２５０份，但由于没有进行填写辅导，很多问卷的填写出现了趋同性，最后有
效的问卷只有１０２份，有效回收率为４１．２％；第二是借助作者和作者朋友的社会网络，以及学校的

ＥＭＢＡ课程体系，通过电话联系和Ｅｍａｉｌ回收的方式向固定的联系人通过电子邮件发放调查问卷并
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由被调查者寄回。在这一过程中，调查人通过联系、询问企业联络人来顺利完成问题调查，得到问卷
后，调查人采取短信方式给联络人致以谢意。这种方式发放的问卷为２００份，回收数量为８９份，有效
填答者为７７份，有效回收率为３８．５％。总样本数量为１７９份。样本的基本情况如表２所示。

表２ 问卷样本描述

所有制 企业数 百分比 员工人数 企业数 百分比

国有 ５１　 ２８．５％ ８０－１２０人 ４１　 ２３％

民营 １１７　 ６５．４％ １２１－２００人 １００　 ５５．８％

外资 １１　 ６．１％ ２０１人以上 ３８　 ２１．２％

　　（二）变量的测量
本研究使用问卷调查的研究方法。问卷包括被调查企业和个人背景资料，人力资源构型问卷、人

力资本状况／员工关系协调水平、创新产出四部分，问卷主要采取了Ｌｉｋｅｒｔ七点量表。问卷中有关因
变量和中介变量所使用的题项都来自过去的文献，自变量题项则根据以往的问卷项目有所调整。对
于已应用过的问卷，我们邀请了一名拿到英语专业口译证书的博士和一名人力资源资深经理一起修
正问卷题目，保证问卷在调查中适合管理者的理解思路，从而避免产生歧义影响调查效果。

１．因变量。在本研究中所强调的创新绩效主要为企业的持续发展和成长能力，主要采用与竞争
对手进行比较的多维度主观指标测量，以研发能力、技术创新水平、学习能力、新产品数量等指标进行
衡量。当然，在对因变量的测量中，采取客观绩效更能够增加研究的信度，但是，在大部分亚洲国家，
要获得一个公司的准确的绝对财务绩效是相当困难的，因而目前在中国内地的实证研究大部分采取
的是相对绩效①。

２．自变量。自变量的项目参考了Ｄｅｌｅｒｙ　ａｎｄ　Ｄｏｔｙ（１９９６）②，Ｃｏｌｌｉｎｓ（２００６）③，Ｊａｍｅｓ　Ｃ　Ｈａｙｔｏｎ
（２００３）④的研究，同时我们通过与人力资源经理的面谈来修订其中一些条目。表３给出了我们最终采
取的问卷项目及因子分析的结果。

表３ 人力资源构型项目及因子载荷

项目
自主导向构型

ＨＲＭ的因子载荷值

创新整合构型

ＨＲＭ因子载荷值

员工参与到决策过程中 ．７３３

员工被授权改善产品并且可以有效决策 ．６８６

有明确的促进创新的奖金政策 ．８３９

绩效评估的标的明确而且得到了共识 ．６７７

有正式的鼓励员工参与和建议的渠道 ．７７６

提供股权或效益分享计划 ．５７１
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①
②

③

④

程德俊、赵曙明：《高参与工作系统与企业绩效：人力资本专用性和环境动态性的影响》，《管理世界》２００６年第３期。
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　　续表３

项目
自主导向构型

ＨＲＭ的因子载荷值

创新整合构型

ＨＲＭ因子载荷值

健全的劳动合同和多样化的福利 ．６２８

业务经理全程参与的招聘方式 ．７１６

有和战略计划相关的绩效评估体系 ．７３０

有结构化的薪酬体系且运行有效 ．６２７

内容广泛的团队协作 ．７３９

经常进行工作经验的交流讨论 ．５３８

基于团队和组织的动机宣传和塑造 ．６５１

基于企业长期成长的培训计划 ．５８２

形式多样的培训方式 ．４９４

％ｏｆ　ｖａｒｉａｎｃｅ　 ３４．０４６　 ３２．４２８

　　３．中介变量。人力资本水平量表主要参考了 Ｌｅｐａｋ　ａｎｄ　Ｓｎｅｌｌ（２００２）①，Ｃａｒｍｅｎ　Ｃａｂｅｌｌｏ－
Ｍｅｄｉｎａ②（２０１１）的研究。该问卷的前五个问题针对是人力资本的价值性，包括以下五项：员工具有发
展新市场／产品／技术／机会的能力；员工的能力可以创造客户价值；员工的能力是创新的重要来源；员
工的能力有助于保持高质量的产品和服务；员工的能力可以让我们创造附加的客户价值；其余题项是
人力资本的独特性，包括以下四项：其他商业竞争对手很难获得本企业员工类似的能力；员工能力从
工作经验中获得；很难模仿或者复制；构筑起与竞争对手的差异。

关于员工关系协调水平的测量，参考了Ｊｏｄｙ（２０１０）③年的研究，问卷测量项目针对在工作过程中
共同工作的同事或其他部门展开：包括以下七项：其工作符合我的预期；对我的需求积极反应并能给
予解决；经常进行交流；是我的工作合作伙伴；其创新目标与商业目标吻合；能够共享涉及创新问题的
有效和及时的信息；相互尊重。

４．控制变量。我们认为以下几个变量会影响到业务单元的创新绩效。首先是不同业务单元拥有
的资源数量，宽松的资源意味着企业对创新的投入会更多，我们通过对业务单元的资产数量和利润／
总资产比率来衡量该指标；其次是研发员工的数量，最后我们控制了企业成立年限，企业成立时间越
长，固定制度和惯例会越多，这可能会影响创新效果。

三、研究结果

（一）信度和效度
为了简化运算分析过程，本文将相关变量进行了单一化处理（取该变量所有题项的均值作为该变

量的值）。本研究首先以 ＳＰＳＳ１２．０来初步检验量表的信度，该检验结果显示，自主导向构型
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①

②

③
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Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数值为０．８３１，创新整合构型Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数值为０．７２６；人力资本价值性和独特性
量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数值分别为０．８４４和０．８２３；员工关系协调水平Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数值为０．７９；
创新绩效的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数值为０．７８，各研究变量的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数值均在０．７－０．８之间，满
足实证要求，量表具有良好的信度。
其次为了保证分析结果的质量，我们采取ＬＩＳＲＥＬ　８．７验证性因子分析的方式来对自主导向构

型，创新整合构型，人力资本价值性和异质性，员工关系协调性，创新绩效、进行一阶验证性因子分析
和整体模型适配度进行检验，以判断量表的结构模型和区分效度。该分析中，各一阶验证性因子的标
准化负荷系数都在０．６１－０．７８之间，大于０．４的最低要求，各因子载荷的Ｔ值最小为４．６１，大于临
界值２的要求，其中五变量模型验证性因子的模型拟合指数为χ

２＝２０３．２１，ｄｆ＝１０２，ＲＭＳＥＡ ＝
０．０４７，ＣＦＩ＝０．９１，ＩＦＩ＝０．８９，符合χ

２／ｄｆ＜ ＝２，ＲＭＳＥＡ＜＝０．０５，ＣＦＩ、ＩＦＩ在０到１之间的要
求，表明五个变量能在验证中有效的区分。各变量的相关系数矩阵如表４所示。可以看出，各变量间
具有正向并且明显的相关性，这为进一步分析各变量之间的因果关系奠定了基础。

表４ 研究变量相关系数矩阵 （Ｎ＝１７９）

变量 标准差 自主导向构型 创新整合构型 价值人力资本 独特人力资本 关系协调水平

自主导向构型 ０．４１９　 １

创新整合构型 ０．６７７ ．２９４　 １

价值人力资本 ．１３０ ．２９６＊ １

独特人力资本 ．２８７＊ ．２２４ ．６７８＊＊ １

关系协调水平 ．３７１＊＊ ．４５４＊＊ ．５１１＊＊ ．４５４＊＊ １

　　＊ｐ＜０．０５；＊＊ｐ＜０．０１

（二）主效应
为了检验人力资源构型与创新绩效之间的主效应，我们首先以创新绩效为因变量，采取层级回归

的方式，依次分别加入控制变量及两种人力资源构型，此为模型１，模型２，显然，自主导向构型（β＝
．４０３，ｐ＜０．０５），创新整合构型（β＝．３４７，ｐ＜０．０５），对创新绩效都有显著支持作用，假设１ａ，假设１ｂ
得到验证。随后，我们采用Ｂａｒｏｎ＆Ｋｅｎｎｙ（１９８６）年提到的验证中介变量的方式来验证验证人力资本
特征变量在人力资源构型与企业绩效之间的中介效应，第一步先验证自变量对中介变量的作用（见表

５），第二步再验证中介变量对因变量的作用，此为模型３，模型４，显然，独特性和价值性都对创新绩效
有明显的支持作用；第三步则将自变量和中介变量同时加入，观察作用变化的方式，此为模型５，模型

６，模型５的回归结果表明，加入中介变量后，自主导向构型对创新绩效的支持显著性降低（β＝．２９７，

ｐ＜０．１），而人力资本独特性对创新绩效的支持仍然显著（β＝．３５７，ｐ＜０．０５），这说明人力资本独特
性在个体创新人力资源实践构型和创新绩效之间有部分中介作用，假设２ａ得到部分验证；而模型６
的结果不同于模型５，加入中介变量后，创新整合构型对创新绩效没有显著的支持作用，而人力资源价
值性对创新绩效的支持显著性增加（β＝．５１７，ｐ＜０．０５），说明人力资源价值性在创新整合构型和创新
绩效之间起到了完全中介作用。

表５ 回归结果１

独特性人力资本 价值性人力资本 员工关系协调性

资源宽松水平 －０．７０ －．０４７ －．０８３ －．０８６

成立时间 －０．６５ －．０２ ．０２２ －．００９

员工数量 －０．２９ ．１０１ ．０２２ －．００１
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　　续表５

独特性人力资本 价值性人力资本 员工关系协调性

自主导向构型 ．３１５＊＊＊ ．５５９＊＊＊
创新整合构型 ．４１２＊＊＊ ．３５２＊＊＊

Ｒ２ ．１１５ ．１７６ ．４２１ ．１４７

Ｆ　 ４．１８４　 ６．８５６　 ２３．４６　 ５．５９０

　　＊ｐ＜０．１，＊＊ｐ＜０．０５，＊＊＊ｐ＜０．００１

表６ 回归结果２

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７ 模型８

资源宽松水平 ．０３６ ．０２３ ．０３２ ．０９２ ．０７７ ．０９８ ．０３２ ．１４４

成立时间 －０．００４ －．１１１ －０４１ －．０２９ －．０６７ －．０６０ －０．６６ －０．６１

员工数量 －．１６４ －．０６３ －．２１１ －．２５４ －．２３１ －．１９３ ．１６０ ．１５３

自主导向构型 ．４０３＊＊ ．２９７＊ ．２４４

创新整合构型 ．３４７＊＊ ．２５７ ．２１１

独特人力资本 ．４１７＊＊＊ ．３５７＊＊
价值人力资本 ．３１８＊＊ ．５１７＊＊
关系协调水平 ．３７７＊＊ ．３１１＊＊

Ｒ２ ．２８３ ．１６９ ．２２５ ．３５８ ．３１０ ．２９６ ．３８１ ．２４１

Ｆ　 ５．４３７　 ３．２１９　 ４．０５３　 ５．９４２　 ４．４８８　 ４．１９９　 １０．４７８　 ３．３８３

　　＊ｐ＜０．１，＊＊ｐ＜０．０５，＊＊＊ｐ＜０．００１

最后，我们验证员工关系协调水平在人力资源实践构型和创新绩效中能否起到中介作用，此为模
型７和模型８，模型８之所以把两种人力资源构型同时都加入到回归模型中，是因为从资源基础角度，
自主导向构型和创新整合构型都可以看作是企业能力单元的促进方式，两种构型代表着不同方向的
协调能力改进途径，自主导向构型可以促进员工联系的有效性和紧密性，创新整合构型可以保证员工
联系的灵活性和关系质量，这两种机制协调产生员工关系的协调性，单种机制无法实现这种效应。回
归结果显示：员工关系协调水平是两种人力资源构型的中介变量（β＝．３１１，ｐ＜０．０５），假设３得到
验证。

四、结论与讨论

实证结果基本验证了我们的假设，即人力资源实践构型可以对业务单元的创新绩效产生正向影
响，这主要是因为，人力资源实践构型可以更具体的和业务单元的工作方式联系，一方面通过动态调
整员工面临的创新激励方式和创新“微环境”来促进个人创意产生，从而直接影响个体创新活动水平；
另一方面可以根据战略愿景对创新“涌现”方式进行调整，并且根据客户的需要厘定创新目标，直接地
与市场要求相联系，从而提高个体创新能够转化成商业结果的可能，两种作用都能提高创新绩效。
在这种转化中，人力资本和关系协调成为转化的中介变量，这与以往的结论是统一的。一方面，

人力资本的独特性会带来创新的唯一性，而其价值性则会促成组织各种运营目标的有效达成，这都会
显著表现于创新绩效上；另一方面，有效协调可以促进组织内部信任和支持氛围，这些又会促进组织
知识流动，并产生独特的社会资本，而这种机制又是产生创新绩效的必由路径，因此，该两种机制解释
了人力资源实践构型对于企业创新绩效的作用。
但在实证上本研究仍然有些结论未能验证。在假设２ａ中，我们认为独特性人力资本是个体创新

人力资源实践构型对创新绩效有效中介变量，但回归结果并不支持完整的中介作用，这个假设没能得
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到验证可能一方面与自主导向构型内容有关，另一方面与独特性人力资本的特征有关，毕竟自主导向
构型的相应实践涉及了有关个体创新动机的各个方面，这种激励不仅会促进具有异质性特征的人力
资本的产生，也有助于模仿性创新活动和工作改善等内容，而后者也会产生对创新绩效的支持作用。
总之，从实证结论上来看，从人力资源实践角度改善更加具体层次上的创新产出，仅仅依靠战略

层面的人力资源布局是远远不够的，还需要将促进个体创新的人力资源实践和具体工作要求尽可能
结合起来，使得激励性的措施能够直接给予员工创新的动力和资源支持；同时需要健全战略计划和创
新工作的整合体系，使创新要求能够有效的翻译到工作层，这些具体内容必然需要更加尽责的人力资
源管理者和职能更多元的一线管理者①。
本文在研究上还有很多不足，首先由于数据收集方面的困难，本文的数据采用了横断面的数据，

在时间关系的验证上可能会有一定偏差，未来相关研究在绩效的采集上应该尽可能反映时效的不同；
其次，本研究在业务单元层面上进行，尽管有一定的说服力，但未能刻画人力资源实践构型和工作要
求的具体整合方式。为此，未来研究需要采取跨层次的方式，将业务单元层面的人力资源实践构型和
个体员工层面的具体创新结合起来，从组织和个体的衔接角度上对中介调节效应做进一步探讨。
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