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摘要：本文以问卷调查方法对战略人力资源管理、组织创新氛围与研发人员创新间的作用关系进行了实证研

究。研究表明在中国组织背景下，注重绩效、合理授权、广泛培训、推动职业发展、决策参与和提供支持性薪

酬福利等战略人力资源管理实践会通过作用于组织创新氛围来推动研发人员创新，也即：上述作用是以组织

创新氛围为中介发生的。本文对于如何发挥组织人力资源管理实要素的协同作用，营造积极的组织创新气

氛，推动科技人才创新具有一定指导意义。

关键词：人力资源管理；组织创新氛围；研发人员

中图分类号：Ｆ２７０　　　　　文献标识码：Ａ

１　引言

如何塑造科技人员创新的软环境是建设创新

型国家，提升企业自主创新能力的基础性问题之

一。虽然目前理论界对如何推动员工创新方面的

研究兴趣持续增强，但将战略人力资源管理实践，

组织创新环境与组织研发人员创新联系起来的研

究还甚为匮乏［１，２］。在创新导向的人力资源管理

实践内涵，组织创新氛围营造，及其对企业研发人

员创新行为的作用机制方面我们所知甚少［３］，这

制约着有效创新人才管理、激励策略的提出和企

业技术创新工作的深入推动。

创新导向的战略人力资源管理政策、实践、组

织程序表达着组织对创新相关活动和潜在成果的

期望信息，个体对这些信息的感知和解释将会促

进或阻碍其投入到创新活动中去［４－５］。因此，其

中组织创新氛围会扮演十分重要的角色。目前，

国际上关于组织创新氛围相关作用的研究主要集

中于领导风格、领导交换等方面，尚未将战略人力

资源管理作为塑造组织创新氛围，推动组织创新

的重要因素开展广泛探讨。国内虽然也有研究涉

及组织培训、企业文化等对创新影响的研究，但相

关理论研究或泛泛而谈，或缺乏可靠的证据，难以

为企业管理提供更新的指导。本文以复杂变革背

景下，战略人力资源管理、组织创新氛围与科技人

才创新间的关系为主线，以研发人员为调查对象，

在大规模访谈和问卷调研的基础上，探索了战略

人力资源管理实践，包括：注重绩效、合理授权、广

泛培训、推动职业生涯发展，决策参与和提供支持

性的薪酬福利等，对组织创新氛围塑造的影响，进

而对研发人员创新行为的作用机制。本研究对于

如何发挥组织人力资源管理实要素的协同作用，

来营造积极的组织创新气氛，并推动科技人才创

新具有一定指导和借鉴意义。

２　理论回顾与研究假设

如何推动组织技术创新是一个重要研究主

题。回顾相关文献，我们可以看到有许多组织因

素、管理政策会影响、推动创新。但在本质上，技

术创新最终要落实到“人”身上，落实到以 Ｒ＆Ｄ
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人员为典型代表的创新人才身上。组织只有不断

激励创新人才投入到创造性活动中去，充分发挥

其聪明才干，实现其创新价值，才能取得更好的创

新成效。在这其中，战略人才人力资源管理实践

扮演着重要角色。Ｓｎｅｌｌ曾指出［６］，战略人力资源

管理的作用方式较为复杂，但最终都是通过作用

于员工的态度、行为来提升人力资本贡献率、创造

企业价值的。Ｈｕｓｅｌｉｄ等表明［７］，战略人力资源管

理活动，如内部晋升、决策参与、薪酬制度、开发训

练、员工甄选，以及正式绩效评估等会显著提升员

工动机，并带动提供组织绩效。ＭóｎｉｃａＳａｌａｚａｒ－
Ａｃｏｓｔａ等证明［８］，对正式和非正式培训开发活动

的关注，保证员工技能提升与薪酬增长同步，以及

持续提高员工对工作环境和薪酬福利的满意度均

是组织创新的指示器。作为战略性举措的人力资

源管理可以有效推动组织的目标导向性活动，如

组织创新等。

那么战略人力资源管理活动如何作用于员工

创新活动呢？Ｇｅｌａｄｅ的研究表明［９］，组织管理只

会通过显著地影响一个或若干个组织氛围维度发

挥影响。而战略人力资源管理作为一种重要的战

略性组织职能，我们预期它会对组织创新氛围也

会产生相似的影响效应。组织创新气氛是一种个

体对组织创新推动的主观感知［１０］。目前占主流

的观点认为，组织创新气氛是组织内部成员关于

管理政策、实践和程序的共享性认知，这种认知是

描述性的，具有行为导向性［１１，１３］。在组织中，成

员主要是对环境的认知性解释进行反应而非环境

本身［１４］，因此，组织创新气氛作为一种”有意义的

组织环境解释”，可以对工作场所中人员的创新

活动施加影响［１５，１６］。也有研究表明，组织人力资

源管理实践可以促进隐性组织氛围的产生［１７］，因

此，组织应该采用独具特色的人力资源管理内容

来培育特定的组织氛围。在组织氛围的作用机制

方面，Ｏｓｔｒｏｆｆ，＆Ｂｏｗｅｎ与 Ｄｅｌａｎｅｙ＆Ｈｕｓｅｌｉｄ等发
现，组织氛围在人力资源管理活动与组织绩效的

关系中扮演着调节变量角色［１８，１９］。而 Ｇｅｌａｄｅ等
的经验性研究表明［２０］，组织氛围在人力资源管理

实践与组织绩效的关系间起到中介作用。相似的

研究也表明，作为直线管理职能的扩展和补充，人

力资源管理活动可以通过完善组织管理系统和营

造支持性的组织氛围来引导组织微观运作，其中

包括组织学习和组织创新等［２１，２２］。

对组织员工个体而言，组织创新氛围作为一

种关于组织创新境遇的认知性解释，往往构成了

组织背景、管理策略、环境要素与个体行为间的重

要中介［２３］。对浪潮软件等高科技企业的调研表

明［５］，创新氛围可以对企业研发人才的知觉和情

感施加影响，而由此形成的个体或群体心理状态

可显著影响个体创新。我们认为，创新导向的战

略人力资源管理实践，将导致创新人才，特别是企

业研发人员对组织环境的整体创新知觉。如果组

织氛围表明创新是得到支持的，那么这种认知性

解释将会进一步激发和调动研发人员创新的主观

努力，从而激励其投入到创新活动中去。基于此，

我们提出如下假设：

Ｈ１：特定的战略人力资源管理实践会推动研
发人员创新。

Ｈ２：战略人力资源管理实践对研发人员创新
的推动是以组织创新氛围为中介的。

创新导向的人力资源管理实践，反映在一系

列具体的，特定的人力资源管理措施上。Ｗｅｓ等
发现，创新导向的组织往往采用促进向外聚焦的

人力资源管理政策和实践以推动创新［８］。Ａｍ
ａｂｉｌｅ等的研究显示［２８］，在Ｒ＆Ｄ项目中，提升绩效
带来的压力在一定程度上可以鼓舞员工勇于承担

风险，推动员工创造、创新。而创新过程中的授权

行为，会增强员工解决问题的主动性，并密切创新

工作中的彼此合作［２９］。广泛培训是提升员工知

识技能的主要途径，高技术企业都会为其研发人

员提供多种培训开发机会［２０］。另外，Ｓｈｉｐｔｏｎ等
证明，推动员工获取新颖、差别化经验、技能的人

力资源管理获得与高水平技术、产品创新存在正

相关关系［３０］，为技术人才制定职业发展路径，开

展工作轮换也将有效推动技术创新活动［３１］。在

复杂变化条件下，赋予决策参与权是组织强化与

创新员工的心理契约，提升其创新支持感，实现创

新应需化、实时化的重要选择。而薪酬、福利历来

被视为吸引、保留人才的重要因素，设计完善的薪

酬福利系统是增强期望行为和塑造组织氛围的有

效工具［６］。为研发人员提供满意的回报可以显

著提高其工作稳定性和安全感，进而保持其较好

的工作状态［２０］。基于对高科技企业的深度访谈，

笔者总结出创新导向的战略人才资源管理的六项

主要内容［６，８，３２，３３］，即：注重绩效、合理授权、广泛

培训、职业发展、决策参与和支持性的薪酬福利。

这个框架基本覆盖了Ｈｕｓｅｌｅｄ［１０］提出的战略人力
资源管理所包含的人才开发、保障、报酬三方面的
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管理内涵。基于以上分析，提出如下假设：

Ｈ１ａ－Ｈ１ｆ：注重绩效、合理授权、广泛培训、推动
职业发展、决策参与和提供支持性的薪酬福利的战

略人力资源管理实践会推动研发人员创新。

Ｈ２ａ－Ｈ２ｆ：以上战略人力资源管理实践活动对
研发人员的创新推动是以组织创新氛围为中介的。

３　研究方法

３．１　测量工具
本文使用问卷调查方法。问卷内容包括战略

人力资源管理实践、组织创新氛围，员工创新行为

以及组织、个人背景等四部分。其中，战略人力资

源管理调查问卷主要借鉴 Ｊａｗ＆Ｌｉｕ［１７］的量表，
辅以 Ｔｈｏｍａｓ＆Ｔｙｍｏｎ［３１］、台湾黄家齐［３２］和 Ｄｅ
ｌａｎｅｙ与Ｈｕｓｅｌｉｄ［１９］、Ｈｕｓｅｌｉｄ［７］的相关研究形成包
括注重绩效、合理授权、广泛培训、职业生涯发展，

决策参与和支持性的薪酬福利等六个维度的测量

量表。测量问卷经专家效度检验和问卷修正后，

通过小范围预测，按照项目分析与信度、效度检验

方法完善和修订，并使用 ＳＰＳＳ（１２．０版）和 ＬＩＳ
ＲＥＬ（８．７）分别对分半数据进行了探索性和验证
性分析，最终形成了具有２６个测量题项的研究问
卷在正式调查中使用。组织创新氛围使用孙锐

（２００９）在相关研究基础上开发的中国企业组织
创新氛围调查问卷［１３］，其中包括领导支持、学习

成长、工作团队支持、工作方式及环境支持、资源

提供、知识技能和组织理念等７个维度，使用２９
个题项进行测量，研究证明具有较好的信度和效

度。员工创新行为问卷基于Ｓｃｏｔｔ＆Ｂｒｕｃｅ的测量
问卷［３３］，信度、效度检验后形成 ６个测量题项。
调查问卷以李克特５点量表设计（从“１．非常不
同意”到“５．非常同意”五个尺度）。同时对调查
对象的个人和组织背景资料进行收集。

３．２　调查样本与数据来源
本研究对电子电力、软件开发、信息服务、机

械制造、生物医药、通讯化工等产业领域内，从事

技术研发（Ｒ＆Ｄ）工作的科技创新人才进行调查。
根据研究目标，采用立意抽样法（Ｐｕｒｐｏｓｉｖｅｓａｍ
ｐｌｉｎｇ）与滚雪球抽样法（Ｓｎｏｗｂａｌｌｓａｍｐｌｉｎｇ）相结
合的非随机抽样法，并选择规模在２５人以上的科
技型企业组织进行调查。共发放问卷１１００余份，
回收有效问卷６７８份。调查对象以软件开发（占
３８．１％）、电子通讯（占 ２５．６％），机械制造（占

２５３％）行业居多；较大型企业（５００人及以上）占
４６％，其他规模组织分布较为平均，均占１０％左右；
国有和民营企业分别占５６．４％和３８．３％，三资企
业占５％左右。被调查者男性占７０％，女性３０％；
２５岁以下占１３．３％，２６－３５岁占７３．９％，３６岁以
上的占１２．８％；大专学历占１７．８％，本科学历占
６６％，硕士、博士共占１５％左右；具有１－２年任职
年限的占２６％左右，３年－５年的占３２％左右，６年
－１０年的占２８％左右，１０年以上的占１４％。

４　数据分析与研究结果

４．１　信度、效度分析
研究使用 ＳＰＳＳ（１２．０版）作为数据处理工

具。信度分析表明，战略人力资源管理实践整体

量表Ｃｒｏｂａｎｃｈａ信度系数值为０．９３，其中注重绩
效Ｃｒｏｂａｎｃｈａ值为０．８５８，合理授为０．８５，广泛培
训为０．８９２，职业发展为０．８８１，决策参与０．８８６，
支持性薪酬福利为０．９２９。组织创新氛围量表的
Ｃｒｏｂａｎｃｈａ信度系数值为 ０．９５，其中领导支持
Ｃｒｏｂａｎｃｈａ值为０．９１２、学习成长为０．８８４，工作
团队支持为 ０．８９２，工作方式及环境支持为
０．９２１，资源提供为０．８８５，知识技能为０．８８８，组
织创新理念为０．９１５。创新行为量表的Ｃｒｏｂａｎｃｈａ
信度系数值为０．８５。使用ＬＩＳＲＥＬ８．７０模型进行
效度分析。战略人力资源管理实践六因子二阶模

型验证性因子分析结构方程分析结果为：
!

２值为
６７１．２４，ｄｆ值为２６０，

!

２／ｄｆ值为２．６１５，ＲＭＳＥＡ值
为０．０７２，ＧＦＩ值为０．９４，Ｐ值为０．０００００，ＮＦＩ值
为０．９５，ＮＮＦＩ值为０．９７，ＣＦＩ值为０．９７，ＩＦＩ值为
０．９７，ＧＦＩ值为０．８５，ＡＧＦＩ值为０．８１，ＳＲＭＲ值为
０．０５１，以上数值表明战略人力资源管理量表相对
拟合度理想，绝对拟合值在可容忍范围之内，模型

整体残差指标显示理论假设模型拟合度较好。组

织创新气氛７因子二阶模型验证性因子分析结构
方程模型分析结果为：

!

２值为６９７．３２，ｄｆ值为３５６，
!

２／ｄｆ值为１．９５，ＮＦＩ值为０．９７，ＮＮＦＩ值为０．９９，
ＣＦＩ值为０．９９，ＩＦＩ值为０．９９，ＧＦＩ值为０．８６，ＡＧＦＩ
值为 ０．８４，ＳＲＭＲ指数值为 ０．０４７，为 ＲＭＳＥＡ０．
０５６，以上指标数值表明组织创新气氛基本模型量
表的相对拟合度和绝对拟合度都较理想，７因子二
阶模型具有很好的假设模型拟合度。战略人力资

源管理实践和组织创新氛围二阶模型验证性结构

方程分析数值如图１、图２所示。
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图１　战略人力资源实践结构方程模型（效度分析）

Ｆｉｇｕｒｅ１　ＳｔｒｕｃｔｕｒｅｆｉｔｔｉｎｇｍｏｄｅｌｏｆＳＨＲＭ

图２　组织创新氛围结构方程模型（效度分析）

Ｆｉｇｕｒｅ２　Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅｆｉｔｔｉｎｇｍｏｄｅｌｏｆｃｌｉｍａｔｅｆｏｒｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ



·３８　　　· 科　研　管　理 ２０１４年

４．２　变量相关性分析
为验证研究假设，首先对研究变量进行相关

描述性分析，如表１所示。由表可知，战略人力资
源管理实践的注重绩效、合理授权、广泛培训、推

动职业生涯发展，决策参与、提供支持性的薪酬福

利等维度变量，与组织创新氛围的组织工作方式

及环境支持、创新理念、领导支持、工作团队支持、

资源提供、学习成长、知识技能等各维度变量，及

员工创新行为间呈显著正相关关系，这为验证研

究假设提供了基础。

表１　战略人力资源管理实践、组织创新氛围与员工创新描述性分析

Ｔａｂｌｅ１　ＤｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆＳＨＲＭ，ｃｌｉｍａｔｅｆｏｒｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｂｅｈａｖｉｏｒ

变量 均值 标差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２ １３ １４

领导支持 ３．４９０ ０．５５３ １

学习成长 ３．２０３ ０．６３９０．４８２ １

团队支持 ３．６１２ ０．４４８ ０．５９４ ０．４３６ １

工作环境 ２．９２９ ０．４８１０．４８８ ０．４５９ ０．４３３ １

资源提供 ３．２０３ ０．４９５０．５２８ ０．５０７ ０．５４６ ０．５６０ １

知识技能 ３．３８０ ０．５４３０．４９４ ０．４７３ ０．４９７ ０．５１１ ０．５４７ １

创新理念 ３．２３５ ０．５１６０．６１０ ０．５７５ ０．５２６ ０．５８１ ０．６４９ ０．５５９ １

注重绩效 ３．６０８ ０．６２３０．２３７ ０．２２１ ０．１９８ ０．１２１ ０．２１３ ０．２０５ ０．２２５ １

合理授权 ３．２０１ ０．７１５０．４４１ ０．４１０ ０．３４０ ０．５４３ ０．４６２ ０．４３３ ０．４４０ ０．１０１ １

广泛培训 ３．２０４ ０．７８９０．４６４ ０．６６７ ０．４０６ ０．４３７ ０．４８４ ０．４４９ ０．５４４ ０．２００ ０．５０７ １

职业发展 ３．０９２ ０．８２６０．４８５ ０．５４８ ０．４６６ ０．４６４ ０．５０７ ０．４７７ ０．５７９ ０．１７２ ０．４５３ ０．６０１ １

薪酬福利 ２．７５１ ０．８２００．４７４ ０．５７４ ０．４０２ ０．５８２ ０．４８５ ０．４５１ ０．５６３ ０．１７３ ０．４３９ ０．５９９ ０．６２０ １

决策参与 ２．７１７ ０．８８４０．４５２ ０．４６１ ０．３４７ ０．５３３ ０．４０９ ０．３６２ ０．５３４ ０．１５２ ０．４０５ ０．４４３ ０．５４９ ０．５６６ １ ０

创新行为 ３．２６１ ０．５２７０．６００ ０．５７２ ０．５７８ ０．５８８ ０．５９８ ０．５９０ ０．６４５ ０．３２４ ０．４６６ ０．５１５ ０．５６３ ０．５４１ ０．４９４ １

　注：ｐ＜０．０１。

４．３　战略人力资源管理实践对组织创新氛围的
影响

　　本研究将战略人力资源管理实践作为一组预
测变量，组织创新氛围作为效标变量，采用 ｓｔｅｐ
ｗｉｓｅ方法进行复回归分析；之后将战略人力资源
管理实践作为一组预测变量，组织创新氛围各维

度变量作为效标变量，采用 Ｅｎｔｅｒ法进行复回归
分析，分析结果如表２、３所示。由表２可知，战略
人力资源管理实践各变量先后进入回归模型，各

回归模型显著 （Ｆ＝４７１０３，Ｐ＜０００１；Ｆ＝
１３２４８，Ｐ＜０００１；Ｆ＝８６５５，Ｐ＜０００１；Ｆ＝
３７４６，Ｐ＜０００１；Ｆ＝２４７３，Ｐ＜０００１；Ｆ＝
１９０５，Ｐ＜０００１），且所有模型 ＶＩＦ值最大值为
２．０７，远小于临界值１０。各回归系数 β均为正，
且回归系数显著，累计达到６３．４％解释量。这表
明战略人力资源管理实践对组织创新氛围具有较

强的正向影响关系。其中薪酬福利最先进入模

型，对组织创新氛围的解释力最大，为４３％，职业
发展其次，解释力为１０％。由表３所示，各回归
模型均显著，ＶＩＦ值最大为２．０７，远小于临界值
１０。研究结果表明，战略人力资源管理实践各变
量均会对组织创新氛围相应维度变量产生或部分

产生正向影响。

４．４　组织创新氛围对研发人员创新行为的影响
研究将组织创新氛围变量作为一组预测变

量，研发人员创新行为作为效标变量，采用 ｓｔｅｐ
ｗｉｓｅ的方法进行复回归分析。组织创新氛围的７
个维度变量按照对模型的贡献大小逐步进入分析

模型，以计算组织创新氛围对研发人员创新行为

的解释力，分析结果如表４所示。由表可知，组织
创新氛围各维度变量先后进入回归模型，７个回
归模型均是显著的，并且所有模型的 ＶＩＦ值最大
值为２．４５９，远小于临界值１０。各回归系数 β均
为正，且回归系数显著，每一步比上一步确定系数
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显著增加且显著，累计因变量方差解释量达到

５９．５％。研究表明，组织创新氛围７个维度变量
均会对研发人员创新产生正向影响。其中创新理

念变量最先进入回归模型，对研发人员创新行为

的解释量最大，达４１．５％，工作团队支持变量对
创新行为的解释量次大，达７．９％。

表２　战略人力资源管理实践对组织创新氛围整体变量的回归分析

Ｔａｂｌｅ２　ＲｅｇｒｅｓｓｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆＳＨＲＭｏｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅｆｏｒｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ

变量 组织创新氛围

第一步 第二步 第三步 第四步 第五步 第六步

β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ②

薪酬福利 ０．６５７ ２１．７１ ０．４０７ １１．６２１ ０．３３６ ９．９６５ ０．２７０ ７．８３９ ０．２１８ ６．１７０ ０．２１３ ６．１１１

职业发展 ０．４０３ １１．５１０ ０．３２２ ９．４８６ ０．２５７ ７．４１７ ０．２１３ ６．０６３ ０．２０８ ６．００１

合理授权 ０．２７５ ９．２７７ ０．２２５ ７．５１１ ０．２０５ ６．９１２ ０．２０９ ７．１２２

广泛培训 ０．２１４ ６．１２１ ０．２１２ ６．１７１ ０．１９７ ５．７９５

决策参与 ０．１５７ ４．９７３ ０．１５２ ４．８６３

注重绩效 ０．１０８ ４．３６４

Ｒ２ ０．４３１ ０．５３１ ０．５８８ ０．６１２ ０．６２７ ０．６３８

调整后的Ｒ２ ０．４３０ ０．５３０ ０．５８６ ０．６０９ ０．６２４ ０．６３４

△Ｒ２ ０．４３０ ０．１００ ０．０５７ ０．０２３ ０．０１５ ０．０１１

Ｆ统计量 ４７１．０３１ １３２．４８３ ８６．０５５ ３７．４６３ ２４．７３４ １９．０４６

　注：①标准化Ｂｅｔａ系数。②标准化β系数对应的ｔ统计量及其ｐ值，表示ｐ＜０．０５；表示ｐ＜０．０１；表示ｐ＜０．００１。

表３　战略人力资源管理实践对组织创新氛围各维度变量的复回归分析

Ｔａｂｌｅ３　ＲｅｇｒｅｓｓｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆＳＨＲＭｏｎｄｉｆｆｅｒｅｎｔｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅｆｏｒｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ

变量 领导支持 学习成长 团队支持 工作环境 资源提供 知识技能 创新理念

β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ②

注重绩效 ０．１２５ ３．８０１ ０．０７０ ２．４４７ ０．０９９ ２．８０９ ０．００２ ０．０５７ ０．０９９ ３．０３４ ０．１００ ２．９４５ ０．０８８ ２．９２５

合理授权 ０．１８７ ４．８１３ ０．０２０ ０．５９５ ０．１０１ ２．４２１ ０．３１６ ８．９６６ ０．２１１ ５．４７０ ０．２０５ ５．１３３ ０．１０１ ２．８７１

广泛培训 ０．１１１ ２．４７１ ０．４３２ １０．８９ ０．１０４ ２．１６５ －．０２４ －．５８５ ０．１２６ ２．８１７ ０．１１０ ２．３６８ ０．１６３ ３．９７８

职业发展 ０．１５０ ３．２６７ ０．１０８ ２．６８３ ０．２５５ ５．１７９ ０．０１１ ０．２５７ ０．１９６ ４．２９４ ０．２０２ ４．２６０ ０．２０９ ４．９８７

薪酬福利 ０．１２３ ２．６５１ ０．１７５ ４．３２１ ０．０９０ １．８１６ ０．３２２ ７．６５０ ０．１４２ ３．０９１ ０．１３９ ２．９１０ ０．１６２ ３．８４３

决策参与 ０．１５７ ３．７８９ ０．０９２ ２．５５２ ０．０５３ １．２０３ ０．２２８ ６．０４７ ０．０６５ １．５７２ ０．０２６ ０．６０１ ０．２０１ ５．３３９

Ｒ２ ０．３６５ ０．５１４ ０．２７０ ０．４７５ ０．３７４ ０．３２６ ０．５１４

调整后的Ｒ２ ０．３５９ ０．５０９ ０．２６３ ０．４７０ ０．３６８ ０．３２０ ０．５０９

Ｆ统计量 ５９．１４９ １０８．７７４ ３７．９８７ ９２．９７３ ６１．３７８ ４９．８３９ １０８．７７４

Ｐ值 ０．０００ ０．０００ ０．０００ ０．０００ ０．０００ ０．０００ ０．０００

　注：①标准化的Ｂｅｔａ系数。②标准化β系数对应的ｔ统计量及其ｐ值，表示ｐ＜０．０５；表示ｐ＜０．０１；表示ｐ＜０．００１。

４．５　战略人力资源管理对研发人员创新的影响
效应—以组织创新氛围为中介

　　根据 Ｂａｒｏｎ和 Ｋｅｎｎｙ对中介效应的验证条
件［３４］，本验证程序为：先以战略人力资源管理实

践、组织创新氛围分别对研发人员创新行为进行

回归分析以检验其关系是否显著；然后，再以战略

人力资源管理实践对组织创新氛围进行回归，检

验其间关系是否显著；最后，在人力资源管理实践

对研发人员创新行为的回归模型放入中介变量：

组织创新氛围，检验与未放入中介变量相比，其回
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归系数是否变小或不再显著。战略人力资源管理

对研发人员创新行为的回归分析如表５所示。由
表５发现，战略人力资源管理实践６个研究变量
先后进入回归模型中，各回归模型都是显著的，并

且所有模型自变量的ＶＩＦ值最大值为２．０８，小于

临界值１０。各模型回归系数β均为正，且回归系
数显著，每一步比上一步确定系数显著增加并且

显著，累计对因变量的解释量达到４６．８％，表明
战略人力资源管理实践各变量均对研发人员创新

行为产生正向影响。

表４　组织创新氛围各变量对研发人员创新行为的复回归分析

Ｔａｂｌｅ４　ＲｅｇｒｅｓｓｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅｆｏｒｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｏｎＲ＆Ｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｂｅｈａｖｉｏｒ

变量 研发人员创新行为

第一步 第二步 第三步 第四步 第五步 第六步 第七步

β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ②

组织创新理念 ０．６４５ ２１．０３５ ０．４７１ １４．０３ ０．３４０ ９．４２２ ０．２５７ ６．８５４ ０．２１４ ５．７０３ ０．１７４ ４．５２３ ０．１４９ ３．７１７

工作团队支持 ０．３３０ ９．８４８ ０．２８３ ８．７０３ ０．２５１ ７．８３２ ０．２１２ ６．５９１ ０．１６７ ４．９２７ ０．１５１ ４．３９６

工作方式及

环境支持
０．２６８ ７．８６４ ０．２３５ ７．０２０ ０．１９７ ５．８６９ ０．１８３ ５．４７９ ０．１６７ ４．９４１

学习成长 ０．２０７ ６．２００ ０．１８１ ５．４８９ ０．１６８ ５．１１０ ０．１６０ ４．８５９

知识技能 ０．１７８ ５．２５４ ０．１６７ ４．９５８ ０．１５５ ４．５７１

领导支持 ０．１４２ ３．９２６ ０．１３８ ３．８３６

资源提供 ０．０８７ ２．３２０

Ｒ２ ０．４１６ ０．４９５ ０．５４０ ０．５６７ ０．５８６ ０．５９６ ０．５９９

调整后的Ｒ２ ０．４１５ ０．４９３ ０．５３８ ０．５６５ ０．５８２ ０．５９２ ０．５９５

ΔＲ２ ０．４１６ ０．０７９ ０．０４６ ０．０２７ ０．０１９ ０．０１０ ０．００３

Ｆ统计量 ４４２．４５５ ９６．９７９ ６１．８８４ ３８２．４４１ ２７．６０５ １５．４１０ ５．３８１

　注：①标准化的Ｂｅｔａ系数。②标准化β系数对应的ｔ统计量及其ｐ值，表示ｐ＜０．０５；表示ｐ＜０．０１；表示ｐ＜０．００１。

表５　战略人力资源管理实践对研发人员创新行为的复回归分析

Ｔａｂｌｅ５　ＲｅｇｒｅｓｓｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆＳＨＲＭｏｎＲ＆Ｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｂｅｈａｖｉｏｒ

变量 研发人员创新行为

第一步 第二步 第三步 第四步 第五步 第六步

β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ②

职业发展 ０．５６３ １６．９８９ ０．３６９ ９．１５５ ０．３４７ ８．８８０ ０．２８５ ７．２５６ ０．２４４ ６．０７４ ０．２１４ ５．１１５

薪酬福利 ０．３１２ ７．７３９ ０．２８９ ７．４０２ ０．２３４ ６．０２２ ０．１８７ ４．６２２ ０．１５６ ３．７１６

注重绩效 ０．２１４ ６．８８８ ０．２１３ ７．０５０ ０．２０８ ６．９６１ ０．２０１ ６．７０６

合理授权 ０．２１３ ６．２３６ ０．１９４ ５．６９４ ０．１７０ ４．８２５

决策参与 ０．１４３ ３．７９０ ０．１４３ ３．７８４

广泛培训 ０．１０３ ２．５２１

Ｒ２ ０．３１７ ０．３７７ ０．４２１ ０．４５６ ０．４６８ ０．４７３

调整后的Ｒ２ ０．３１６ ０．３７５ ０．４１９ ０．４５２ ０．４６４ ０．４６８

ΔＲ２ ０．３１７ ０．０６０ ０．０４４ ０．０３４ ０．０１２ ０．００５

Ｆ统计量 ２８８．６３９ ５９．８８７ ４７．４５０ ３８．８９１ １４．３６７ ６．３５７

　注：①标准化的Ｂｅｔａ系数。②标准化β系数对应的ｔ统计量及其ｐ值，表示ｐ＜０．０５；表示ｐ＜０．０１；表示ｐ＜０．００１。
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表６　组织创新氛围在注重绩效、合理授权、广泛培训维度上对研发人员创新的中介效应

Ｔａｂｌｅ６　ＴｈｅｍｅｄｉａｔｉｏｎｅｆｆｅｃｔｏｆＯＣＩｂｅｔｗｅｅｎｐａｙａｔｔｅｎｔｉｏｎｔｏｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，ｒｅａｓｏｎａｂｌｅｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ，ｅｘｔｅｎｓｉｖｅｔｒａｉｎｉｎｇｏｆＳＨＲＭａｎｄ

Ｒ＆Ｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｂｅｈａｖｉｏｒ

变量 研发人员创新行为

Ｍｏｄｅｌ１ Ｍｏｄｅｌ２ Ｍｏｄｅｌ３ Ｍｏｄｅｌ４ Ｍｏｄｅｌ５ Ｍｏｄｅｌ６

β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ②

注重绩效 ０．３２４ ８．５４４ ０．１２９ ４．９７１

合理授权 ０．４６６ １３．１５ ０．０３９ １．２７６

广泛培训 ０．５１５ １４．９９ ０．０２９ ０．８７７

创新氛围 ０．７３９ ２８．５９ ０．７５１ ２４．２９ ０．７５４ ２２．６８

Ｒ２ ０．１０５ ０．６１３ ０．２１８ ０．５９９ ０．２６５ ０．５９８

调整后的Ｒ２ ０．１０４ ０．６１２ ０．２１６ ０．５９７ ０．２６４ ０．５９７

ΔＲ２ ０．５０８ ０．３８１ ０．３３３

Ｆ统计量 ７３．００ ４９２．０９０ １７３．００９ ４６３．４００ ２２４．７８８ ４６２．３３１

　注：①标准化的Ｂｅｔａ系数。②标准化β系数对应的ｔ统计量及其ｐ值，表示ｐ＜０．０５；表示ｐ＜０．０１；表示ｐ＜０．００１。

表７　组织创新氛围在职业发展、薪酬福利、决策参与维度上对研发人员创新的中介效应

Ｔａｂｌｅ７　ＴｈｅｍｅｄｉａｔｉｏｎｅｆｆｅｃｔｏｆＯＣＩｂｅｔｗｅｅｎｃａｒｅｅｒｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎｉｎｄｅｃｉｓｉｏｎｍａｋｉｎｇａｎｄｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇｓａｌａｒｉｅｓａｎｄｂｅｎｅｆｉｔｓ

ｏｆＳＨＲＭ ａｎｄＲ＆Ｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｂｅｈａｖｉｏｒ

变量 组织员工创新行为

Ｍｏｄｅｌ７ Ｍｏｄｅｌ８ Ｍｏｄｅｌ９ Ｍｏｄｅｌ１０ Ｍｏｄｅｌ１１ Ｍｏｄｅｌ１２

β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ② β① ｔ②

职业发展 ０．５６３ １６．９９ ０．０９９ ２．９５９

薪酬福利 ０．５４１ １６．０５ ０．０５９ １．７５６

决策参与 ０．４９４ １４．１７ ０．０７４ ２．３７４

创新氛围 ０．７０８ ２１．１７３ ０．７３４ ２１．８２ ０．７３１ ２３．５９

Ｒ２ ０．４３１ ０．６０３ ０．２９３ ０．６００ ０．２４４ ０．６０１

调整后的Ｒ２ ０．４３０ ０．６０２ ０．２９２ ０．５９８ ０．２４３ ０．６００

△Ｒ２ ０．１７２ ０．０２３ ０．０１１

Ｆ统计量 ４７１．０３１ ４７２．２５６ ２５７．７３４ ４６５．２０８ ２００．７５１ ４６８．３８４

　注：①标准化的Ｂｅｔａ系数。②标准化β系数对应的ｔ统计量及其ｐ值，表示ｐ＜０．０５；表示ｐ＜０．０１；表示ｐ＜０．００１。

　　在以上分析基础上，按照 Ｂａｒｏｎ和 Ｋｅｎｎｙ的
验证要求，对中介效应验证的第三项条件进行检

验。检验组织创新氛围中介效应的层次回归分析

如表 ６、表 ７所示。由表可知，各回归模型均显
著，模型中各自变量对因变量的回归系数 β均为
正，加入中介变量后每一模型均比上一模型确定

系数显著增加且显著，且累计变异解释量变大。

具体结果表明，在注重绩效的 ＳＨＲＭ实践对研发
人员创新产生正向影响的基础上，加入组织创新

氛围变量后，其回归系数 β从０．３２４（Ｐ＜０．００１）

降至 ０．１２９（Ｐ＜０．００１）（比较模型 Ｍｏｄｅｌ１和
Ｍｏｄｅｌ２），回归系数变小，但仍显著，所以组织创新
氛围在注重绩效对研发人员创新的影响关系中起

到部分中介效应。同理可证，组织创新氛围在职

业发展、决策参与对研发人员创新的作用中起到

了部分中介效应；但在合理授权、广泛培训、支持

性薪酬福利对研发人员创新的作用关系中起到了

完全中介效应。综上所述，组织创新氛围在战略

人力资源管理实践对研发人员创新的推动作用中

起到了完全中介或部分中介作用，假设１、假设２
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得到验证，假设Ｈ１ａ至Ｈ１ｆ，Ｈ２ａ至Ｈ２ｆ得到了部
分验证。

５　研究结论与总结

现代人力资源管理研究正朝向探讨独特的人

力资源管理实践与学习、创新成果间的关系发

展［５］。针对现有研究的不足，本文以实证方式对

中国背景下的战略人力资源管理实践、组织创新

氛围以及研发人员创新间的关系进行了假设验

证，得到如下结论，即：注重绩效、合理授权、广泛

培训、推动职业发展、决策参与和提供支持性的薪

酬福利等会以组织创新氛围为中介来推动研发人

员创新。本研究弥补了国内关于特定的战略人力

资源管理实践与研发员工创新关系分析不足的欠

缺，为采用何种手段来培育组织创新氛围，激励研

发员工创新提供了有力的实证支撑。当然，其中

也存在诸多问题和不足，如仅采用了横断面研究，

缺少纵向数据跟踪，调查对象集中于高新技术企

业研发人员，而没有涉及科研院所的创新工作者。

未来可以考虑使用跨层次 ＨＬＭ方法开展更细致
的分析。

参考文献：
［１］　Ｃｒｏｓｓａｎ，ＭａｒｙＭ．；Ａｐａｙｄｉｎ，Ｍａｒｉｎａ．Ａｍｕｌｔｉ－ｄｉｍｅｎｓｉｏｎａｌ

ｆｒａｍｅｗｏｒｋｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ：Ａｓｙｓｔｅｍａｔｉｃｒｅｖｉｅｗｏｆ

ｔｈｅｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ．［Ｊ］ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＳｔｕｄｉｅｓ，２０１０，４７

（６）：１１５４－１１９１．

［２］　孙锐，张文勤．重大项目实践、组织学习机制与创新人才

培养研究 ［Ｊ］．科学学与科学技术管理，２０１３（３）：１３６

－１４４．

［３］　孙锐．薪酬、授权、培训、职业发展与员工创新关系实证研

究［Ｊ］．科研管理，２０１０（２）：５７－６４．

［４］　Ｊａｍｅｓ，Ｌ．，Ｊａｍｅｓ，Ｌ．，＆Ａｓｈｅ，Ｄ．．Ｔｈｅｍｅａｎｉｎｇｏｆｏｒｇａｎｉｚａ

ｔｉｏｎｓ：Ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｃｏｇｎｉｔｉｏｎａｎｄｖａｌｕｅｓ．ＩｎＢ．Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ

（Ｅｄ．），Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅａｎｄｃｕｌｔｕｒｅ：［Ｍ］．ＳａｎＦｒａｎｃｉｓ

ｃｏ：Ｊｏｓｓｅｙ－Ｂａｓｓ．１９９０：４０－８４．

［５］　孙锐．变革环境下企业创新人才培养研究—组织学习的

视角 ［Ｍ］．北京：经济科学出版社，２０１１（１０）．

［６］　Ｓｎｅｌｌ，Ｓ．Ａ．、Ｍ．Ａ．Ｙｏｕｎｄｔ、Ｐ．Ｍ．Ｗｒｉｇｈｔ．Ｅｓｔａｂｌｉｓｈｉｎｇａ

ｆｒａｍｅｗｏｒｋｆｏｒｒｅｓｅａｒｃｈｉｎｓｔｒａｔｅｇｉｃｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔ：Ｍｅｒｇｉｎｇｒｅｓｏｕｒｃｅｔｈｅｏｒｙａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｌｅａｒｎｉｎｇ．Ｉｎ

Ｊ．Ｓｈａｗ，Ｐ．Ｋｉｒｋｂｒｉｄｅ，ａｎｄＫ．Ｒｏｗｌａｎｄ（Ｅｄｓ．），［Ｊ］．Ｒｅｓｅａｒｃｈ

ｉｎｐｅｒｓｏｎｎｅｌａｎｄｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，．．１９９６．４３ｖｏｌ．

１４：６１－９０，Ｇｒｅｅｎｗｉｃｈ，ＣＴ：ＪＡＩＰｒｅｓｓ．

［７］　Ｈｕｓｅｌｉｄ，Ｍ Ａ．Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

ｐｒａｃｔｉｃｅｓｏｎｔｕｒｎｏｖｅｒ，ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｉｔｙ，ａｎｄｃｏｒｐｏｒａｔｅ［Ｊ］．Ａｃａｄｅ

ｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，１９９５（３）：６３５－６７２．

［８］　ＭóｎｉｃａＳａｌａｚａｒ－Ａｃｏｓｔａ，Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｓｙｓｔｅｍｓ’ｂａｓｅｄｉｎｄｉｃａ

ｔｏｒｓ：ＥｍｐｈａｓｉｓｏｎｈｕｍａｎｃａｐｉｔａｌａｎｄＩＣＴｓａｄｏｐｔｉｏｎ，Ｐａｐｅｒ

ｐｒｅｓｅｎｔｅｄａｔｔｈｅＢｌｕｅＳｋｙ２００６ｃｏｎｆｅｒｅｎｃｅ“Ｗｈａｔｉｎｄｉｃａｔｏｒｓ

ｆｏｒＳｃｉｅｎｃｅ，ＴｅｃｈｎｏｌｏｇｙａｎｄＩｎｎｏｖａｔｉｏｎＰｏｌｉｃｉｅｓｉｎｔｈｅ２１ｓｔ

ｃｅｎｔｕｒｙ”，［Ｃ］．ＳｔａｔｉｓｔｉｃｓＣａｎａｄａ，Ｏｔｔａｗａ，２００６，Ｓｅｐ，２５－２７．

［９］　ＧｅｌａｄｅＧＡ，ＩｖｅｒｙＭ．Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔａｎｄｗｏｒｋｃｌｉｍａｔｅｏｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ［Ｊ］．

ＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２００３，５６（２）：３８３－４０４．

［１０］　Ｚｈｏｕ，Ｊ．，ＳｈａｌｌｅｙＣ．Ｈａｎｄｂｏｏｋｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

［Ｍ］．ＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙＰｒｅｓｓ，２００８．

［１１］　Ａｍａｂｉｌｅ，Ｔ．Ｍ．，Ｃｏｎｔｉ，Ｒ．，Ｃｏｏｎ，Ｈ．，Ｌａｚｅｎｂｙ，Ｊ．，＆Ｈｅｒｒｏｎ，

Ｍ．．Ａｓｓｅｓｓｉｎｇｔｈｅｗｏｒｋｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｆｏｒｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［Ｊ］．Ａｃａｄｅ

ｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，１９９６（３９）：１１５４－１１８４．

［１２］　Ｂａｅｒ，Ｍ．，＆Ｆｒｅｓｅ，Ｍ．．Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｉｓｎｏｔｅｎｏｕｇｈ：ｃｌｉｍａｔｅｓｆｏｒ

ｉｎｉｔｉａｔｉｖｅａｎｄｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｓａｆｅｔｙ，ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｓ，ａｎｄ

ｆｉｒｍｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒ，

２００３（２４）：４５－６８．

［１３］　孙锐，中国企业组织创新气氛结构实证研究 ［Ｊ］．科研管

理，２００９（１）：３８－４４．

［１４］　Ｊａｍｅｓｅｔａｌ．，Ｂｕｉｌｄｉｎｇａｃｌｉｍａｔｅｆｏｒｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｔｈｒｏｕｇｈｔｒａｎｓ

ｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｃｕｌｔｕｒｅ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ

＆ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＳｔｕｄｉｅｓ，２００８，１５（２）：１４５－１５８．

［１５］　ＨａｗｊｅｎｇＣｈｉｏｕ，Ｃｒｅａｔｉｖｅｃｌｉｍａｔｅａｎｄｃｕｌｔｕｒｅｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：

Ｆｒｏｍｐｈｅｎｏｍｅｎｏｎｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｔｏｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｍｅａｓｕｒｅ

ｍｅｎｔｔｏｏｌｏｆＣＯＣＩ，ｐａｐｅｒｐｒｅｓｅｎｔｅｄａｔｔｈｅｓｅｃｏｎｄｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

ｓｙｍｐｏｓｉｕｍｏｎｃｈｉｌｄｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，［Ｒ］．，ＨｏｎｇＫｏｎｇ，Ｊｕｎｅ２７

－２８，２００１．

［１６］　孙锐，王乃静，石金涛．中国背景下不同类型企业组织创

新气氛差异的实证研究 ［Ｊ］．南开管理评论，２００８（２）：４２

－４９．

［１７］　ＢｉｈＳｈｉａｗＪａｗａｎｄＷｅｉｎｉｎｇＬｉｕ．Ｐｒｏｍｏｔｉｎｇｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｌｅａｒｎｉｎｇａｎｄｓｅｌｆ－ｒｅｎｅｗａｌｉｎＴａｉｗａｎｅｓｅｃｏｍｐａｎｉｅｓ：ｔｈｅｒｏｌｅｏｆ

ＨＲＭ［Ｊ］．ＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２００３，４２（３）：２２３

－２４１．

［１８］　Ｏｓｔｒｏｆｆ，Ｃ．＆Ｂｏｗｅｎ，Ｄ．Ｅ．ＭｏｖｉｎｇＨＲｔｏａｈｉｇｈｅｒｌｅｖｅｌ：ＨＲ

ｐｒａｃｔｉｃｅｓａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ．ＩｎＫ．Ｊ．Ｋｌｅｉｎ＆Ｓ．

Ｗ．ＪＫｏｚｌｏｗｓｋｉ（Ｅｄｓ．），Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌｔｈｅｏｒｙｒｅｓｅａｒｃｈ，ａｎｄｍｅｔｈ

ｏｄｓｉｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓ，ｅｘｔｅｎｓｉｏｎｓａｎｄｎｅｗｄｉｒｅｃ

ｔｉｏｎｓ．［Ｍ］．ＳａｎＦｒａｎｃｉｓｃｏ，ＣＡ：Ｊｏｓｓｅｙ－Ｂａｓｓ，Ｉｎｃ．２０００：２２１

－２６６．

［１９］　ＪｏｈｎＴ．Ｄｅｌａｎｅｙ，ＭａｒｋＡ．Ｈｕｓｅｌｉｄ．Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｈｕｍａｎｒｅ

ｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｐｒａｃｔｉｃｅｓｏｎｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ［Ｊ］．ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，１９９６（４）：

９４９－９６９．

［２０］　ＧｅｌａｄｅＧＡ，ＩｖｅｒｙＭ．Ｔｈｅｉｍｐａｃｔｏｆｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅ

ｍｅｎｔａｎｄｗｏｒｋｃｌｉｍａｔｅｏｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ［Ｊ］．

ＰｅｒｓｏｎｎｅｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２００３，５６（２）：３８３－４０４．



第８期 孙　锐：战略人力资源管理、组织创新氛围与研发人员创新 ·４３　　　·

［２１］　ＡｒｎｅＳｔｊｅｒｎｈｏｌｍＭａｄｓｅｎ，ＪｏｈｎＰ．Ｕｌｈｉ，Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙｉｎｎｏｖａ

ｔｉｏｎ，ｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｓａｎｄｄｙｓｆｕｎｃｔｉｏｎａｌｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎＩｎｔｅｒｎａ

ｔｉｏｎａｌ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎｐｏｗｅｒ２００５，２６（６）：４８８－５０１．

［２２］　孙锐，石金涛，张体勤．中国背景下领导成员交换、团队成

员交换，组织创新气氛与员工创新行为关系实证研究

［Ｊ］．管理工程学报，２００９（４）：１０９－１１５．

［２３］　ＭａｌｃｏｌｍＧ．Ｐａｔｔｅｒｓｏｎ，ＭｉｃｈａｅｌＡ．Ｗｅｓｔ，Ｖａｌｉｄａｔｉｎｇｔｈｅｏｒｇａｎｉ

ｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅｍｅａｓｕｒｅ：ｌｉｎｋｓｔｏｍａｎａｇｅｒｉａｌｐｒａｃｔｉｃｅｓ，ｐｒｏ

ｄｕｃｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅ

ｈａｖｉｏｒ，２００５（２６）：３７９－４０８．

［２４］　Ｗｅｓｔ，ＧｉｌｅｓＨ，ＡｎｄｒｅａｓＲ．Ｔｗｅｌｖｅｓｔｅｐｓｔｏｈｅａｖｅｎ：Ｓｕｃｃｅｓｓｆｕｌ

ｌｙｍａｎａｇｉｎｇｃｈａｎｇｅｔｈｒｏｕｇｈｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｔｅａｍｓ［Ｊ］．

ＥｕｒｏｐｅａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆＷｏｒｋａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，２００４，

１３（２）：２６９－２９９．

［２５］　Ａｍａｂｉｌｅ，Ｔ．，Ｂａｒｓａｄｅ，Ｓ，Ｍｕｅｌｌｅｒ，Ｊ．，Ｓｔａｗ，Ｂ，Ａｆｆｅｃｔａｎｄｃｒｅａ

ｔｉｖｉｔｙａｔｗｏｒｋ，［Ｊ］．ＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２００５，

５０：３６７－４０３．

［２６］　Ｔｈｏｍａｓ，Ｋ．Ｗ．，＆Ｖｅｌｔｈｏｕｓｅ，Ｂ．Ａ．Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅｅｌｅｍｅｎｔｓｏｆｅｍ

ｐｏｗｅｒｍｅｎｔ［Ｊ］．ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅｖｉｅｗ，１９９０，１５：

６６６－６８１．

［２７］　Ｓｈｉｐｔｏｎ，Ｈ．，Ｗｅｓｔ，Ｍ．Ａ，Ｄａｗｓｏｎ，Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｌｅａｒｎｉｎｇａｓａ

ｐｒｅｄｉｃｔｏｒｏｆｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ．Ｐａｐｅｒｐｒｅｓｅｎｔｅｄａｔｔｈｅ１１ｔｈＥｕｒｏｐｅａｎ

ＣｏｎｇｒｅｓｓｏｎＷｏｒｋａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ［Ｃ］．Ｌｉｓｂｏｎ，

Ｐｏｒｔｕｇａｌ．２００３，Ｍａｙ．

［２８］　ＡｒｔｈｕｒＪＢ．Ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｓｙｓｔｅｍｓｏｎｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ

ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅａｎｄｔｕｒｎｏｖｅｒ［Ｊ］．ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒ

ｎａｌ，１９９４，３７：６７０－６８７．

［２９］　孙锐，王乃静．推动员工创新的人力资源管理实践作用模

式研究 ［Ｊ］．华东经济管理，２００９（１０）：１２２－１２５．

［３０］　孙锐，石金涛．围绕企业研发活动的创新人才培养与激励

模式分析 ［Ｊ］．科学学研究．２００８（１）：１６２－１６８．

［３１］　ＴｈｏｍａｓＫＷ，ＴｙｍｏｎＷＧ．Ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔｉｎｖｅｎｔｏｒｙ［Ｍ］．Ｔｕｘｅ

ｄｏ，ＮＹ：Ｘｉｃｏｍ，１９９３．

［３２］　黄家齐．人力资本投资系统、创新策略与组织绩效—多种契

合观点的验证．［Ｊ］．管理评论，２００２，２２（１）：９９－１２６．

［３３］　Ｓｃｏｔｔ，ＳｕｓａｎｎｅＧ．，Ｂｒｕｃｅ，ＲｅｇｉｎａｌｄＡ．Ｄｅｔｅｒｍｉｎａｎｔｓｏｆｉｎｎｏｖａ

ｔｉｏｎｂｅｈａｖｉｏｒ：ａｐａｔｈｍｏｄｅｌｏｆｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｉｎｔｈｅ

ｗｏｒｋｐｌａｃｅ［Ｊ］．ＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，１９９４，３７

（３）：５８０－６０７．

［３４］　Ｂａｒｏｎ，Ｒ．Ｍ．，ａｎｄＫｅｎｎｙ，Ｄ．Ａ．，．Ｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｏｒ－ｍｅｄｉａｔｏｒ

ｖａｒｉａｂｌｅｄｉｓｔｉｎｃｔｉｏｎｉｎｓｏｃｉａｌｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｒｅｓｅａｒｃｈ：Ｃｏｎｃｅｐｔｕ

ａｌ，ｓｔｒａｔｅｇｉｃ，ａｎｄｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌｃｏｎｓｉｄｅｒａｔｉｏｎ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＰｅｒ

ｓｏｎａｌｉｔｙａｎｄＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１９８６，５１（６）：１１７３－１１８２．

Ａｎｅｍｐｉｒｉｃａｌｓｔｕｄｙｏｎｓｔｒａｔｅｇｉｃｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅ
ｆｏｒｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｎｄＲ＆Ｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ

ＳｕｎＲｕｉ１，２

（１．ＣｈｉｎｅｓｅＡｃａｄｅｍｙｏｆＰｅｒｓｏｎｎｅｌＳｃｉｅｎｃｅ，Ｂｅｉｊｉｎｇ１００１０１，Ｃｈｉｎａ；
２．ＳｈａｎｄｏｎｇＥｃｏｎｏｍｉｃＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ，Ｊｉｎａｎ２５００１４，Ｓｈａｎｄｏｎｇ，Ｃｈｉｎａ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｔｈｉｓｐａｐｅｒｍａｋｅｓａｎｅｍｐｉｒｉｃａｌｓｔｕｄｙｏｆｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐａｍｏｎｇｓｔｒａｔｅｇｉｃｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｓｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｃｌｉｍａｔｅａｎｄＲ＆Ｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｂｙｍｅａｎｓｏｆａｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ．ＴｈｅｓｔｕｄｙｓｈｏｗｓｔｈａｔｉｎｔｈｅＣｈｉｎｅｓｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅ，
ｆｏｃｕｓｉｎｇｏｎｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，ｇｒａｎｔｉｎｇｒｅａｓｏｎａｂｌｅａｕｔｈｏｒｉｔｙ，ｃｏｎｄｕｃｔｉｎｇｅｘｔｅｎｓｉｖｅｔｒａｉｎｉｎｇ，ｐｒｏｍｏｔｉｎｇｃａｒｅｅｒｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ，ｐａｒｔｉｃｉｐａｔ
ｉｎｇｉｎｄｅｃｉｓｉｏｎｍａｋｉｎｇａｎｄｐｒｏｖｉｄｉｎｇｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇｗａｇｅｓａｎｄｂｅｎｅｆｉｔｓ，ａｎｄｏｔｈｅｒｓｔｒａｔｅｇｉｃｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｐｒａｃｔｉｃｅｓｉｎ
ｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｗｉｌｌｐｒｏｍｏｔｅｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｏｆｔｈｅＲ＆Ｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌｂｙａｃｔｉｎｇｏｎｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｌｉｍａｔｅ，ｎａｍｅｌｙｔｈｅａｂｏｖｅｅｆｆｅｃｔｓ
ｏｃｃｕｒｓｔｈｒｏｕｇｈｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｏｎｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｃｌｉｍａｔｅ．Ｔｈｉｓｐａｐｅｒｈａｓａｃｅｒｔａｉｎｇｕｉｄｉｎｇｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｃｅｏｎｈｏｗｔｏｏｒｇａｎｉｚｅ
ａｎｄｇｉｖｅａｆｕｌｌｐｌａｙｏｆｔｈｅｓｙｎｅｒｇｉｅｓｏｆｔｈｅｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔｅｌｅｍｅｎｔｓ，ｃｒｅａｔｅａｐｏｓｉｔｉｖｅａｔｍｏｓｐｈｅｒｅａｎｄｐｒｏｍｏｔｅｉｎｎｏ
ｖａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｓ．
Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：ｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ；ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｃｌｉｍａｔｅ；Ｒ＆Ｄｐｅｒｓｏｎｎｅｌ


