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　 　 内容提要：当前，中国制造业企业亟待从低端制造向高端智造转型，但已有研究对于

驱动制造业企业突破式创新的人力资源要素属性特征并不明确。 本研究提出了人力资本

榫卯的概念，基于 ２１９ 家制造业企业的问卷调查数据，采用结构方程模型检验了双元性

ＨＲＭ 系统、人力资本榫卯属性与制造业企业突破式创新的关系。 结果显示：资源导向型

人力资源管理可开发人力资本“卯头”，协作导向型人力资源管理可开发人力资本“榫
眼”，人力资本“卯头”对制造业企业突破式创新的直接作用显著，人力资本“榫眼”对制造

业企业突破式创新的直接作用不显著；由资源导向型人力资源管理实践与协作导向型人

力资源管理实践组成的双元性人力资源管理系统可通过促进人力资本榫卯突现进而驱动

制造业企业突破式创新。
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一、 引　 言

人力资本是企业创新的资源基础，这早已被战略与战略人力资源管理（ＨＲＭ，ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ
ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ）领域的学者所明确（Ｂｅｌｅｎｚｏｎ 和 Ｓｃｈａｎｋｅｒｍａｎ，２０１５［１］；Ｓｎｅｌｌ 和 Ｄｅａｎ，１９９２［２］）。 但对于

什么样的人力资本能够驱动企业实现突破式创新，尽管战略人力资源领域的 Ｓｕｂｒａｍａｎｉａｍ 和

Ｙｏｕｎｄｔ（２００５） ［３］、Ｋａｎｇ 等（２００７） ［４］曾尝试对此问题进行解答，但并未能给出明确答案（Ｎｙｂｅｒｇ 和

Ｗｒｉｇｈｔ，２０１５［５］；Ａｌｅｘａｎｄｅｒ 和 Ｋｎｉｐｐｅｎｂｅｒｇ，２０１４［６］）。 关于人力资本的普适性与专属性、同质性与异

质性的二分类研究，也未见有研究成果能够明确具备什么特性的人力资本在驱动企业突破式创新

时更为有效（Ｐｌｏｙｈａｒｔ 等，２０１４） ［７］。
由组织学习理论可知，员工知识只有存在“重叠”时，彼此才能更好地交换、分享和学习新知识

（Ｌｅｏｎａｒｄ 和 Ｓｅｎｓｉｐｅｒ，１９８８） ［８］。 技术创新理论揭示，企业内只有存在“技术桥”时，才能研发成功

（Ｃｏｈｅｎ 和 Ｔｒｉｐｓａｓ，２０１８） ［９］。 社会网络理论则指出，团队员工在外均有弱连接时，团队往往有着较

强的创造力（Ｐｅｒｒｙ⁃Ｓｍｉｔｈ 和 Ｓｈａｌｌｅｙ，２０１４） ［１０］。 此外，创新过程理论也指出，创新前半程需要多样性

人力资本激发新创意生成，创新后半程则需要新创意被认同和支持后才能转化为最终产品（Ｐｅｒｒｙ⁃
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Ｓｍｉｔｈ 和 Ｍａｎｎｕｃｃｉ，２０１７） ［１１］。 可见，企业追求突破式创新，员工知识与技术足够多样或新颖虽是必

备条件，但非充要条件。 企业内需要存在发挥“重叠” “技术桥”或“边缘位嵌入”作用的员工的知

识与技术，才能驱动企业突破式创新。
那么，对于这种发挥桥连与衔接作用的“重叠”性知识与技术，应该如何命名呢？ 在战略 ＨＲＭ

研究领域，未见有学者对之命名。 Ｃｈａｎｇ 等（２０１３） ［１２］使用“潜在吸收能力→实际吸收能力”概念描

述了此“充要条件”建构过程。 资源柔性导向型 ＨＲＭ 实践通过提升员工知识与技能的多样性、新
颖性，故有助于提高组织的潜在吸收能力（即多样性知识的获取、识别、同化能力）；协作柔性导向

型 ＨＲＭ 实践旨在提升员工知识与技能的交互性、衔接性、协调性，故有助于提高组织的实际吸收

能力（即多样性知识的转化、开发、利用能力）。 知识吸收能力观虽明确了多样性知识与技术如何

被企业吸收及用于驱动突破式创新的过程机制，但过于抽象而不易被用于指导实践。 因此，有必要

从这种发挥衔接与桥连作用的知识与技术的本质出发，对这种特殊的人力资本进行命名，并深刻揭

示其作用原理。
本文借助中国传统建筑中榫卯结构的概念，提出了人力资本“榫卯”的概念。 人力资本“榫卯”

由人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”组成。 当企业追求突破式创新时，人力资本多样性与新颖性

提升的同时，会生成大量亟待被契合的“卯头”；若多样性知识与技术的“卯头”被“榫眼”契合在一

起，则说明多样性知识与技术得以“桥连”成功，即之前相互分离的多样性知识与技术经由“人力资

本榫卯通道”实现传递、交换和分享各自异质又新颖的知识与技术。 本文在战略 ＨＲＭ 的“ Ｉ—Ｐ—
Ｏ”范式下，借用 Ｃｈａｎｇ 等（２０１３） ［１２］开发的柔性 ＨＲＭ 系统，研究双元性 ＨＲＭ 系统的人力资本榫卯

驱动企业突破式创新的过程机制。

二、 理论基础与研究假设

１．双元性 ＨＲＭ 系统与突破式创新

Ａｒｔｈｕｒ（１９９４） ［１３］提出了控制型与承诺型两个 ＨＲＭ 系统。 其中，控制型 ＨＲＭ 系统提升企业组

织结构的机械性，而承诺型 ＨＲＭ 系统提升企业组织的有机性。 此后，Ｓｕ 等（２０１８） ［１４］ 提出企业的

双元性人力资源管理系统可以同时包含控制与承诺两个子实践维度，并证实双元性 ＨＲＭ 系统对

中国企业绩效的影响比单一维度显著。 双元性 ＨＲＭ 的构建可以有不同的分类框架，比如 Ｋａｎｇ 和

Ｓｎｅｌｌ（２００９） ［１５］面向双元性学习，提出双元性 ＨＲＭ 系统应同时包括创业导向与协作导向两个子维

度的观点。 Ｌｏｐｅｚ⁃Ｃａｂｒａｌｅｓ 等（２００９） ［１６］将 Ｋａｎｇ 和 Ｓｎｅｌｌ（２００９） ［１５］的双元性 ＨＲＭ 系统具体化为知

识柔性与协作柔性两个维度，并证实二者分别通过改变企业知识的价值性与专属性影响企业创新。
进一步，Ｃｈａｎｇ 等（２０１３） ［１２］提出了柔性导向型 ＨＲＭ 系统，包含了资源柔性导向与协作柔性导向两

个维度，并证实二者通过改变企业的知识吸收能力进而影响创新。
突破式与渐进式创新概念由 Ｅｔｔｌｉｅ（１９８３） ［１７］ 针对企业技术在行业内变革的力度而提出，企业

技术变革力度大表现为突破式创新，技术变革力度小表现为渐进式创新。 Ｅｔｔｌｉｅ 等（１９８４） ［１８］指出，
如果企业采用了一项新技术，使企业生产过程和产出结果都发生了极大变化的话，那么围绕新技术

进行的变革就称作突破式创新。 突破式创新相对企业固有技术、产品、流程、工艺或服务而言，更具

颠覆性和破坏性，但期望利润或潜在价值也更大（Ｓｈｅｒｅｍａｔａ，２０００） ［１９］。 因此，追求突破式创新的

企业，往往定位创新战略而非成本领先战略，在学习模式方面也会更注重探索式学习而非利用式学

习（Ｅｔｔｌｉｅ 等，１９８４） ［１８］。
基于突破式创新的历程观，学者指出企业需要在创新的前半程尽可能储备新颖、多样化又极具

创造性的 ＫＳＡＯｓ 才能保证创新的突破性与颠覆性（Ｐｅｒｒｙ⁃Ｓｍｉｔｈ 和 Ｍａｎｎｕｃｃｉ，２０１７） ［１１］。 但创新的

跳跃性越大、风险越大、可预期性越差，在未得到市场证实前被企业各部门接受的可能性越低。 故
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到了突破式创新历程的后半程需要支持、信任和协作要素发挥作用，以保证各部门之间保持通力合

作，从而全力支持突破式创意能够向最终产品和市场成功转化。 因此，对于追求突破式创新的企

业，在实施资源（或知识）导向型 ＨＲＭ 实践的同时，须同步实施协作导向型 ＨＲＭ 实践。 因此，本文

提出如下假设：
Ｈ１ａ：资源导向型 ＨＲＭ 实践有助于驱动企业突破式创新。
Ｈ１ｂ：协作导向型 ＨＲＭ 实践有助于驱动企业突破式创新。
Ｈ１ｃ：由资源导向型 ＨＲＭ 实践与协作导向型 ＨＲＭ 实践组成的双元性 ＨＲＭ 系统，有助于驱动

企业突破式创新。
２．人力资本榫卯突现的中介作用

对企业而言，人力资本概念像是一个“同构异形体”，有不同的存在形态，如员工 ＫＳＡＯｓ、人力

资本与战略人力资本等 （ Ｐｌｏｙｈａｒｔ 等， ２０１４ ） ［２０］。 这种划分方式是基于 Ｐｌｏｙｈａｒｔ 和 Ｍｏｌｉｔｅｒｎｏ
（２０１１） ［２１］的“突现观”提出的，强调员工 ＫＳＡＯｓ 是人力资本的低阶原始态，人力资本与战略人力资

本是 ＫＳＡＯｓ 的高阶质变突现态。 员工 ＫＳＡＯｓ 中只有被用于创造价值的那部分才能称作人力资

本。 Ｐｌｏｙｈａｒｔ（２０１５） ［２２］明确指出，员工个体的 ＫＳＡＯｓ 若为企业创造价值并能够被企业用于完成战

略性任务，则会在任务环境复杂性与突现发生状态共同作用下上升为单元层面的人力资本。
企业追求激进式创新，既需要员工储备足够多样性和异质性的 ＫＳＡＯｓ，又需要为这些源于“弱

连接”的 ＫＳＡＯｓ 提供保持交流、交换和共享的信任关系及协作渠道（Ｗａｎｇ 等，２０１４） ［２３］。 因此，只
有同时提升员工 ＫＳＡＯｓ 的多样性与协作性才能切实有助于企业突破式创新成功。 知识管理领域

的学者提出“重叠性知识”、技术创新学者提出“技术桥”、社会网络学者提出“边缘位嵌入”等类似

观点，描述了员工 ＫＳＡＯｓ 在驱动企业激进式创新时的既多样又协作的特质。 “重叠性知识”“技术

桥”与“边缘位嵌入”是从为员工 ＫＳＡＯｓ 提供交互通道视角提出的。 其实，形成既多样又协作的员

工 ＫＳＡＯｓ，并非拥有衔接和桥连多样性 ＫＳＡＯｓ 的“通道”就可实现，而是需要在“通道”内产生可发

挥衔接和桥连作用的“粘合协议”。 “粘合协议”一旦确立，多样性 ＫＳＡＯｓ 依据“协议指令”保持关

联和互动。 “粘合协议”既需要在多样性 ＫＳＡＯｓ 中提取“共识性、重叠性或桥连性”ＫＳＡＯｓ，又需要

建构认知信任将这种“共识性、重叠性或桥连性”异化 ＫＳＡＯｓ 粘合在一起。
在中国传统木工技艺中，将不同组件粘合在一起的部件称为榫卯。 榫卯是一套“木工技术协

议”，不同组件经“榫卯”衔接可生成各种各样的“木器”，如日用桌椅板凳柜等简单木制品及楼塔等

复杂木质建筑品。 可见，“粘合协议”中的“桥连性”ＫＳＡＯｓ 与认知信任同木工技艺榫卯中卯头与榫

眼功能特别相似。 卯头是各式各样木器组件的凸起部分，类似“桥连性”ＫＳＡＯｓ；榫眼的作用是衔

接和契合卯头，类似关联“桥连性”ＫＳＡＯｓ 的认知信任。 榫卯是卯头与榫眼的契合体，可将零散的

低阶组件（木棍或木板等）整合后生成完整的高阶契合体（如木器或木建筑）。
当企业追求激进式创新时，知识或资源导向型 ＨＲＭ 实践会极大提升员工 ＫＳＡＯｓ 的多样性及

人力资本池的普适性与价值性，异质的“桥连性”ＫＳＡＯｓ 得以凸显（Ｃｈａｎｇ 等，２０１３） ［１２］。 若企业同

步实施协作导向型 ＨＲＭ 实践，会提升“桥连性”ＫＳＡＯｓ 之间的认知信任生成（Ｌｏｐｅｚ⁃Ｃａｂｒａｌｅｓ 等，
２００９） ［１６］。 因此，企业面向激进式创新若同时实施资源导向型 ＨＲＭ 实践和协作导向型 ＨＲＭ 实

践，其中的资源导向型 ＨＲＭ 实践会极大提升企业人力资本池的价值性，从而为生成“桥连性”
ＫＳＡＯｓ 提供储备；而其中的协作导向型 ＨＲＭ 实践会同步在“桥连性”ＫＳＡＯｓ 之间生成认知信任。
又由力资本资源的“突现”观可知，员工的低阶 ＫＳＡＯｓ 会经突现发生过程自下而上阶跃质变为单元

层面的人力资本，故“桥连性”ＫＳＡＯｓ 与认知信任在单元层面会突现“榫卯型”人力资本（Ｐｌｏｙｈａｒｔ
和 Ｍｏｌｉｔｅｒｎｏ，２０１１） ［２１］。

由此可见，企业同步实施资源导向型 ＨＲＭ 实践与协作导向型 ＨＲＭ 实践（即本文所指的双元
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性 ＨＲＭ 系统），不仅可为突破式创新储备多样性 ＫＳＡＯｓ，还可在多样性 ＫＳＡＯｓ 之间生成认知信任。
更为重要的是，经突现发生过程，“桥连性”ＫＳＡＯｓ 与认知信任会阶跃质变为人力资本“榫卯”进而

驱动企业突破式创新，这种过程类似中国传统木质工艺中用榫卯件来关联各木制组件后生成整体

的木器或木建筑。 基于战略人力资源管理的已有研究结论，人力资本是人力资源管理系统影响企

业绩效的关键性中介变量，故本文认为，人力资本“榫卯”在双元性 ＨＲＭ 系统与企业突破式创新之

间可起到中介作用。 因此，本文提出如下假设：
Ｈ２ａ：人力资本“卯头”在资源导向型 ＨＲＭ 实践与企业突破式创新之间发挥中介作用。
Ｈ２ｂ：人力资本“榫眼”在协作导向型 ＨＲＭ 实践与企业突破式创新之间发挥中介作用。
Ｈ２ｃ：人力资本“榫卯”在双元性 ＨＲＭ 系统与企业突破式创新之间发挥中介作用。

三、 研究设计

１．样本数据来源及分布特征

样本数据收集于 ２０１７ 年 ５—１２ 月，历时近 ８ 个月。 数据采集地点为天津市 ３０ 多个工业园区

的百人以上制造业企业，如西青区经济技术开发区、滨海新区开发区、武清区王庆坨复兴工业园、泰
达开发区、津南区小站工业区、宝坻区九元工业园区、东丽区空港经济区等。 通过发放调查问卷获

取样本数据。 发放对象为企业的总经理与 ＨＲ 部门经理。 ＨＲＭ 实践与人力资本各量表由企业 ＨＲ
部门经理或主管独立填答，企业创新、企业特征等由企业 ＨＲ 经理或主管同总经理或战略部门经理

共同填答完成。
调查人员在进入到各工业园区后，借助地图标记逐条大街、逐条道路走访。 首先致电企业办公

室介绍调查目的并询问是否同意接受问卷调查。 经同意后，再同门卫保安沟通后进入厂区的办公

室相关部门进行问卷调查工作。 走访企业近 １５００ 家，实际成功发放问卷的企业仅 ２９３ 家。 剔除 ７４
份填答不完整或规模未达 １００ 人的企业样本后，得到了 ２１９ 份有效调查问卷，问卷有效率 ７４ ７％ 。
２１９ 家百人以上制造业企业的规模、成立时间及上市与否的分布特征如表 １ 所示。
表 １ 样本企业的规模、成立时间、上市与否分布情况

基本特征 样本量 占比（％ ）

规模

１００ ～ ３００ 人 １５２ ６９ ４

３０１ ～ ５００ 人 ２８ １２ ８

５０１ ～ １０００ 人 ２７ １２ ３

＞ １０００ 人 １２ ５ ５

成立时间

＜ ３ 年 １５ ６ ８

３ ～ ５ 年 １８ ８ ２

６ ～ １０ 年 ５１ ２３ ３

１１ ～ ２０ 年 ９３ ４２ ５

２０ 年以上 ４２ １９ ２

上市与否
已上市 ３１ １４ ２

未上市 １８８ ８５ ８

　 　 资料来源：作者整理

２．变量测量

（１）企业突破式创新。 本文的企业突破式创新量表基于 Ｊａｎｓｅｎ 等（２００６） ［２４］设计的探索式创

新能力量表修改而成，共包括 ７ 个题项，如“企业能够发明新产品与服务”“企业会在当地市场中
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进行全新产品或服务测试”“企业会对全新的产品与服务进行市场化推广” “企业会定期使用新

的分销渠道”等。
（２）人力资本榫卯。 由于人力资本“卯头”的同构异形体是多样性 ＫＳＡＯｓ，故特征是高普适性、

高价值性与高创造性。 为此，本文借鉴 Ｌｏｐｅｚ⁃Ｃａｂｒａｌｅｓ 等（２００９） ［１６］的五题项知识创造性量表设计，
如“我们员工具备开发新产品 ／新市场 ／新服务的技能；我们员工具备创造客户价值的技能”“我们

员工具备企业实施创造创新所需的技能”等。 人力资本“榫眼”的作用是粘合人力资本“卯头”，故
特征是高认知信任。 为此，本文借鉴 Ｍｃａｌｌｉｓｔｅｒ（１９９５） ［２５］ 的五题项认知信任量表设计，如“我们员

工的业绩历史都很好，彼此之间不会怀疑同事的胜任力和工作态度”“我们员工之间相互信赖，不
会因工作疏漏而连累彼此”“我们员工之间不管亲近与否，都能在工作中相互信任并得到尊重”等。

由于人力资本榫卯是人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”的契合体，故本文不再独立对其测

度，而是采取协同性计算方式（张红芳和吴威，２００９） ［２６］，对人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”各
题项做交互相乘处理，进而形成 ２５ 个显变量测度人力资本榫卯潜变量。 在纳入模型中做检验时，
同传统调节效应检验有区别。 传统调节效应检验交叉项的目的是检验调节变量对被调节变量的干

扰性，而本文的交叉项人力资本榫卯变量是一个整体变量，非人力资本“卯头”对人力资本“榫眼”
或人力资本“榫眼”对人力资本“卯头”的调节性检验。

（３）双元性 ＨＲＭ 系统。 本文的双元性 ＨＲＭ 系统由两个子系统构成，分别是资源导向型 ＨＲＭ
实践与协作导向型 ＨＲＭ 实践，这两个 ＨＲＭ 子系统的测量在 Ｃｈａｎｇ 等（２０１３） ［１２］ 设计的柔性导向

型 ＨＲＭ 系统量表基础上设计而成，共包括 １１ 个题项。 其中，资源导向型 ＨＲＭ 实践旨在提升企业

员工 ＫＳＡＯｓ 的多样性，包括五个题项，如“我们公司为核心员工提供的技能培训课程可能与其当前

工作无直接关系，目的是让其掌握多样化技能”“我们公司为核心员工提供了工作轮换机会，目的

是让其掌握多样化技能”“我们公司为核心员工设计了较为宽泛的工作定位，目的是让其掌握多样

化技能”等。 协作导向型 ＨＲＭ 实践量表包括六个题项，旨在提升企业员工多样性 ＫＳＡＯｓ 之间的协

作、交流及桥连性，如“我们公司注重利用人力资源信息系统及时保存和更新核心员工的信息，目
的是希望能够快速有效地配置和使用这些核心员工”“我们公司注重及时向核心员工分享各种重

要信息，目的是希望能够快速有效地配置和使用这些核心用工”“我们公司注重采用基于组织的薪

酬方式，希望能够促进核心员工间的合作与协作”等。 在测量双元性 ＨＲＭ 系统时，本文同样采用

乘法形式形成 ３０ 个显变量来计算双元性 ＨＲＭ 系统潜变量。
（４）控制变量。 由战略管理、组织学习及公司治理理论可知，企业实现突破式创新，还需要企

业分别具备如下条件：定位探索式创新战略；鼓励探索式学习；保持人力资本专属性。 因此，为切实

揭示双元性 ＨＲＭ 系统与人力资本榫卯对企业突破式创新的作用机理，特将探索式创新战略、探索

式学习与人力资本专属性作为控制变量纳入回归模型。 其中，探索式创新战略量表参考 Ｈｅ 和

Ｗｏｎｇ（２００４） ［２７］的探索式创新战略量表设计，共包括四个题项，如“企业会尝试进入新的技术领域”
等。 探索式学习量表参考 Ｋａｎｇ 等（２０１２） ［２８］的量表，共包括六个题项，如“我们企业能够通过及时

转换产品研发能力和知识基础，进而快速确定新的客户市场”等。 人力资本专属性参考 Ｌｏｐｅｚ⁃
Ｃａｂｒａｌｅｓ 等（２００９） ［１６］的量表，共包括四个题项，如“我们员工具备的技能经由当前工作岗位经验积

累而来”等。 以上变量均采用 ５ 点李克特量表形式测度。

四、 数据分析与假设检验

１．信度与效度检验

本文使用 ＡＭＯＳ ２６ ０ 软件对变量进行验证性因子分析（ＣＦＡ），以确定构念间的区别效度。 本

文基线模型为包括探索式创新战略、探索式学习模式、人力资本专属性、资源导向型 ＨＲＭ 实践、协作
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导向型 ＨＲＭ 实践、人力资本“卯头”、人力资本“榫眼”、突破式创新在内的八因子模型。 从表 ２ 中不

同因子数的 ＡＭＯＳ 模型检验结果可知，８ 因子模型拟合度最佳，说明八个构念量表的区分效度明显。
表 ２ ＣＦＡ 检验的不同数量因子模型拟合度

模型 χ２ ｄｆ χ２ ／ ｄｆ ＩＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ ＧＦＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ

８ 因子模型 １２０４ ９０９ ７４１ １ ６２６ ０ ９０２ ０ ８９０ ０ ９０１ ０ ７９９ ０ ０５４ ０ ０５９
７ 因子模型 １ １３２１ ７６７ ７４８ １ ７６７ ０ ８７９ ０ ８６６ ０ ８７７ ０ ７７３ ０ ０５９ ０ ０６４
７ 因子模型 ２ １３９７ ７８６ ７４８ １ ８６９ ０ ８６３ ０ ８４８ ０ ８６１ ０ ７６４ ０ ０６３ ０ ０６４
６ 因子模型 １５１４ １９５ ７５４ ２ ００８ ０ ８４０ ０ ８２３ ０ ８３８ ０ ７３９ ０ ０６８ ０ ０６７
５ 因子模型 １６３０ ３２７ ７５９ ２ １４８ ０ ８１６ ０ ７９９ ０ ８１４ ０ ７２１ ０ ０７３ ０ ０７２
４ 因子模型 １８４４ ８７９ ７６３ ２ ４１８ ０ ７７２ ０ ７５２ ０ ７６９ ０ ６８０ ０ ０８１ ０ ０７９
３ 因子模型 １９９３ ８４７ ７６６ ２ ６０３ ０ ７４１ ０ ７１９ ０ ７３８ ０ ６６３ ０ ０８６ ０ ０７９
２ 因子模型 ２１２４ ７１４ ７６９ ２ ７６３ ０ ７１３ ０ ６９１ ０ ７１０ ０ ６４９ ０ ０９０ ０ ０８２
１ 因子模型 ２２３０ ４４０ ７７０ ２ ８９７ ０ ６９１ ０ ６６８ ０ ６８８ ０ ６３２ ０ ０９３ ０ ０８４

　 　 资料来源：作者整理

在 ＣＦＡ 检验的基础上，继续对各构念的量表题项进行克朗巴哈 α 信度系数、组合信度系数

与结构效度（平均方差抽取量）检验，检验结果见表 ３，各变量测量的 α 系数值均接近或在 ０ ８ 以

上，说明量表有着较佳的内部一致性信度。 同样，各构念的组合信度均在 ０ ７５ 以上，说明量表有

着较佳的建构信度。 各构念的平均方差抽取量均在 ０ ４ 以上，说明这八个构念量表的收敛效度

较好。
表 ３ 量表的信度与效度检验

构念 克朗巴哈 α 信度系数 组合信度 平均方差抽取量

探索式创新战略 ０ ７５３ ０ ７５３ ０ ４３４
探索式学习模式 ０ ８１１ ０ ８２９ ０ ４５５
人力资本专属性 ０ ８３８ ０ ８３９ ０ ６３５

资源导向型 ＨＲＭ 实践 ０ ８２９ ０ ８３５ ０ ５０８
协作导向型 ＨＲＭ 实践 ０ ８２０ ０ ８０８ ０ ４１４

人力资本卯头 ０ ９０９ ０ ９０４ ０ ６５４
人力资本榫眼 ０ ８１３ ０ ８４６ ０ ５３２
突破式创新 ０ ８４３ ０ ８３９ ０ ４３２

　 　 资料来源：作者整理

２．同源误差分析

调查问卷主要由人力资源部门、战略部门或总经理共同完成，这种自我评价式调查问卷易存在

同源方法偏差问题。 本文对样本数据进行了 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验，第一主成分的方差贡献率为

３３ ７９８，低于 ３５％ ，说明在因子结构中不存在一个可解释大部分变异的共同因子。 验证性因子分

析也显示，各潜变量的显变量题项载荷值均接近或在 ０ ５ 以上。 可见，样本数据同源方法偏差问题

在可控范围。 此外，在设计调查问卷时，注意采用加粗小标题的方式对不同量表进行区别，并请不

同对象依据企业客观实际情况如实填答，有效避免了同源方法偏差问题。
３．描述性统计分析

从表 ４ 的企业基本特征可知，样本企业平均规模为 ７３４ 人，平均年龄为 １３ 年，１４ ６％的企业为

上市企业。 企业规模、年龄与上市变量同本文理论假设中变量的相关系数均不显著，故本文在后续

实施结构方程模型检验理论假设时不再将这三个变量纳入模型做控制变量。 但探索式创新战略、
探索式学习模式与人力资本专属性同本文理论假设中变量均存在显著的正向相关关系，故本文在

进行结构方程模型检验理论假设时将这三个变量纳入模型做控制变量。 资源导向型 ＨＲＭ 实践、
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协作导向型 ＨＲＭ 实践、人力资本“卯头”、人力资本“榫眼”、突破式创新是理论假设中的主要变量，
这些变量间均存在显著的正向相关关系，同理论假设的变量作用关系正负性一致。
表 ４ 变量的描述性统计分析与相关系数检验

变量 Ｍｅａｎ Ｓ． Ｄ． １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１

１． 规模 ７３４ ３９３２ ４９３
２． 年龄 １３ ０４６ １１ ３４５ ０ １５２∗

３． 上市 ０ １４６ ０ ３５４ ０ ２７３∗∗∗０ ２２７∗∗∗

４． ＥＩ ４ ３４６ ０ ６２１ ０ ０３４ － ０ ０１０ ０ １１９ ＋ （０ ７５３）
５． ＥＬ ４ １３７ ０ ６３４ ０ ００６ ０ ００２ ０ ２３０∗∗∗０ ５０４∗∗∗（０ ８１１）
６． ＨＣＳ ３ ７７５ ０ ８０６ － ０ ０２１ － ０ ０２２ ０ ０７８ ０ ３４０∗∗∗０ ４６３∗∗∗（０ ８３８）
７． ＣＶ⁃ＨＲＭＰ ３ ８９６ ０ ７４６ ０ ０６６ ０ ０１６ ０ １１０ ０ ３５３∗∗∗０ ４２２∗∗∗０ ６０９∗∗∗（０ ８２９）
８． ＣＣ⁃ＨＲＭＰ ４ ２２８ ０ ５７３ － ０ ０５３ － ０ ０７８ ０ ０２３ ０ ４４２∗∗∗０ ４２７∗∗∗０ ５１７∗∗∗０ ５５４∗∗∗（０ ８２０）
９． ＨＣ － Ｔ ４ １７８ ０ ６６８ － ０ ０５７ － ０ １０７ － ０ ０１０ ０ ４８１∗∗∗０ ５３４∗∗∗０ ５９６∗∗∗０ ５１７∗∗∗０ ５８６∗∗∗（０ ９０９）
１０． ＨＣ⁃Ｍ ４ ０３９ ０ ６７１ － ０ ０３７ ０ ００４ － ０ ００９ ０ ３６４∗∗∗０ ３９５∗∗∗０ ５９３∗∗∗０ ５４１∗∗∗０ ４９６∗∗∗０ ５７７∗∗∗（０ ８１３）
１１． ＲＩ ４ ３２７ ０ ５６６ － ０ ００３ － ０ ０３０ ０ ０９０ ０ ６０８∗∗∗０ ５１２∗∗∗０ ４２４∗∗∗０ ４２５∗∗∗０ ４７３∗∗∗０ ５５０∗∗∗０ ４５８∗∗∗（０ ８４３）

　 　 注：ＥＩ 为探索式创新战略、ＥＬ 为探索式学习模式、ＨＣＳ 为人力资本专属性、ＣＶ⁃ＨＲＭＳ 为资源导向型 ＨＲＭ 实践、ＣＣ⁃ＨＲＭＳ 为

协作导向型 ＨＲＭ 实践、ＨＣ － Ｔ 为人力资本“卯头”、ＨＣ⁃Ｍ 为人力资本“榫眼”、ＲＩ 为突破式创新；Ｎ ＝ ２１９；∗ ｐ ＜ ０ ０５，∗∗ ｐ ＜
０ ０１，∗∗∗ｐ ＜ ０ ００１（下同）；括号中为各变量的克朗巴哈 α 信度系数

资料来源：作者整理

４．内生性检验

首先，假设资源导向型（或协作导向型）ＨＲＭ 实践为外生变量，人力资本“卯头” （或“榫眼”）
为内生变量，对二者进行回归分析，进而提取二者回归结果的残差项 ＥＲＲ０Ｒ１（ＥＲＲＯＲ２）。

人力资本“卯头” ＝ α０ ＋ α１ 资源导向型 ＨＲＭ 实践 ＋ ＥＲＲＯＲ１ （１）
人力资本“榫眼” ＝ α０ ＋ α１ 协作导向型 ＨＲＭ 实践 ＋ ＥＲＲＯＲ２ （２）

　 　 然后，将式（１）或式（２）中的残差项同资源导向型或协作导向型 ＨＲＭ 实践一起置入以突破式

创新为因变量的回归方程中，检验残差项的回归系数是否显著。 若系数显著不为 ０，则说明资源导

向型或协作导向型 ＨＲＭ 实践是人力资本“卯头”或人力资本“榫眼”作用于企业突破式创新的外生

变量。 同时，说明人力资本“卯头”或人力资本“榫眼”是影响企业突破式创新的内生变量。
企业激进式创新 ＝ β０ ＋ β１ 人力资本“卯头” ＋ β２ＥＲＲＯＲ１ ＋ ε１ （３）
企业激进式创新 ＝ β０ ＋ β１ 人力资本“榫眼” ＋ β２ＥＲＲＯＲ２ ＋ ε２ （４）

　 　 最后，若证实资源导向型或协作导向型 ＨＲＭ 实践为外生变量，人力资本“卯头”或“榫眼”为内

生变量，则说明构建以资源导向型或协作导向型 ＨＲＭ 实践为外生变量、人力资本“卯头”或“榫眼”
为内生变量的中介作用检验潜变量模型是合适的。

本文采用 ＥＶＩＥＷＳ ７ ２ 软件对式（１） ～式（４）进行回归分析，结果如表 ５ 所示。
表 ５ 人力资本“卯头”与“榫眼”的内生性检验

变量 人力资本“卯头” 人力资本“榫眼” 突破式创新 突破式创新

截距项 １ ４２６∗∗∗ ２ １５０∗∗∗ ２ ７７５∗∗∗ ２ ３４５∗∗∗

规模 ０ ０００ － ０ ０００ － ０ ０００ ０ ０００
成立时间 － ０ ００１ － ０ ００１ － ０ ００３ ０ ０００
上市与否 ０ ２１６ ０ ０６６ ０ １７４ ０ １４９

资源导向型 ＨＲＭ 实践 ０ ６０６∗∗∗

协作导向型 ＨＲＭ 实践 ０ ４９９∗∗∗

人力资本卯头 ０ ３８７∗∗∗

人力资本榫眼 ０ ４６８∗∗∗
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续表 ５
变量 人力资本“卯头” 人力资本“榫眼” 突破式创新 突破式创新

ＥＲＲＯＲ１ ０ １８３∗∗∗

ＥＲＲＯＲ２ ０ ２２４∗∗

拟合优度 Ｒ２ ０ ３１０ ０ ３４５ ０ ２６２ ０ ３４６
　 　 资料来源：作者整理

由表 ５ 可知，ＥＲＲＯＲ１ 与 ＥＲＲＯＲ２ 变量前的系数均显著，说明人力资本“卯头”与人力资本“榫
眼”均为内生变量，资源导向型 ＨＲＭ 实践与协作导向型 ＨＲＭ 实践分别为二者的外生变量。

５．假设检验

在证实资源导向型 ＨＲＭ 实践与协作导向型 ＨＲＭ 实践分别是人力资本“卯头”与人力资本“榫
眼”作用于企业突破式创新的外生变量后，继续使用 ＡＭＯＳ ２６ ０ 软件采用极大似然估计法对理论

假设进行检验。 在检验潜变量间接效应时通过设置 １０ 个随机数种子进行蒙特卡罗方法迭代

２００００ 次检验。 变量中介作用检验采用偏差校正百分位 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法给出的置信区间判断。
（１）人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”的中介作用检验。 以突破式创新为因变量，以资源导

向型 ＨＲＭ 实践与协作导向型 ＨＲＭ 实践分别为两个外生自变量，以人力资本“卯头”与人力资本

“榫眼”为两个中介变量，在人力资本专属性、探索式创新战略、探索式学习模式控制下，对人力资

本“卯头”与人力资本“榫眼”的中介作用通过 ＡＭＯＳ 模型 １ 进行检验。 ＡＭＯＳ 模型 １ 各潜变量的

标准化直接效应、总效应与间接效应路径系数见表 ６。 各潜变量间的标准化路径系数如图 １ 所示。
表 ６ 结构方程模型的路径系数

假设 路径 直接效应（ＳＥ） 总效应 下限 上限 间接效应 下限 上限

Ｈ１ａ

Ｈ２ａ

不成立

资源导向型 ＨＲＭ 实践→突破式创新 ０ ０５０（０ １２１） ０ １８４ － ０ ０７１ ０ ４６８

资源导向型 ＨＲＭ 实践→人力资本卯头 ０ ６２６（０ ０６８）∗∗∗ ０ ６２６ ０ ４７７ ０ ７４３

人力资本卯头→突破式创新 ０ ２１４（０ １２４）∗ ０ ２１４ － ０ ０３５ ０ ４４８

０ １３４ － ０ ０１５ ０ ２９９

Ｈ１ｂ

Ｈ２ｂ

不成立

协作导向型 ＨＲＭ 实践→突破式创新 ０ １１１（０ １４５） ０ １６０ － ０ ０７３ ０ ４０９

协作导向型 ＨＲＭ 实践→人力资本榫眼 ０ ６２８（０ ０６９）∗∗∗ ０ ６２８ ０ ５６９ ０ ７５０

人力资本榫眼→突破式创新 ０ ０７９（０ １０２） ０ ０７９ － ０ ０７７ ０ ２７７

０ ０４９ － ０ ０７９ ０ １７８

Ｈ１ｃ

不成立

Ｈ２ｃ成立

双元性 ＨＲＭ 系统→突破式创新 ０ １３７（０ ０８８） ０ ０４２ ０ ０１５ ０ ０７７

双元性 ＨＲＭ 系统→人力资本榫卯突现 ０ ６５３（０ ０４４）∗∗∗ ０ ８２０ ０ ６５４ １ ０２９

人力资本榫卯突现→突破式创新 ０ ２５０（０ １０８）∗∗ ０ ０２８ ０ ００４ ０ ０５２

０ １６４ ０ ０２２ ０ ２９８

　 　 资料来源：作者整理

ＡＭＯＳ 模型 １ 的各项拟合度指标为 χ２ ＝ １７８３ ２８２、ｄｆ ＝ ７６９、χ２ ／ ｄｆ ＝ ２ ３１９、ＮＦＩ ＝ ０ ６７６、ＩＦＩ ＝
０ ７８６、ＴＬＩ ＝ ０ ７６９、ＣＦＩ ＝ ０ ７８３、ＧＦＩ ＝ ０ ７１７、ＳＲＭＲ ＝ ０ ２１５、ＲＭＳＥＡ ＝ ０ ０７８，显示 ＡＭＯＳ 模型 １ 与

样本数据适配一般。 原因可能是潜变量与显变量较多，样本量不够大所致，但仍可用于说明潜变量

间的作用关系。
从图 １ 的路径系数可知，资源导向型 ＨＲＭ 实践与突破式创新的路径系数为正向不显著（ ｒ ＝

０ ０５０，ｐ ＞０ ０５），资源导向型 ＨＲＭ 实践与人力资本“卯头”的路径系数为正向显著（ ｒ ＝ ０ ６２６，ｐ ＜
０ ００１），人力资本“卯头”与突破式创新的路径系数为正向显著（ｒ ＝ ０ ２１４，ｐ ＜ ０ ０５）。 可见，资源导向

型ＨＲＭ 实践有可能通过提高人力资本“卯头”促发企业突破式创新，但须进一步看表６ 的偏差校正百

分位 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 置信区间检验结果。 从表６ 发现，资源导向型ＨＲＭ 实践对企业突破式创新间接效应的

置信区间包含 ０，故人力资本“卯头”在资源导向型 ＨＲＭ 实践与企业突破式创新之间的中介作用不显

著。 假设 Ｈ１ａ与假设 Ｈ２ａ均未被证实。 进一步对人力资本“榫眼”的中介作用检验发现，协作导向型

ＨＲＭ 实践与突破式创新的路径系数为正向不显著（ ｒ ＝ ０ １１１，ｐ ＞ ０ ０５），协作导向型 ＨＲＭ 实践与人
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力资本卯头的路径系数为正向显著（ｒ ＝０ ６２８，ｐ ＜０ ００１），但人力资本“榫眼”与突破式创新的路径系

数为正向不显著（ｒ ＝０ ０７９，ｐ ＞ ０ ０５）。 表 ６ 的偏差校正百分位 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 置信区间检验显示，协作导

向型 ＨＲＭ 实践对企业突破式创新间接效应的置信区间包含 ０，故人力资本“榫眼”在协作导向型

ＨＲＭ 实践与企业突破式创新之间的中介作用不显著。 假设 Ｈ１ｂ与假设 Ｈ２ｂ也均未被证实。

图 １　 人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”中介作用检验的 ＡＭＯＳ 模型 １
资料来源：作者整理

从上述分析可以看出，资源导向型 ＨＲＭ 实践有助于企业人力资本“卯头”开发，协作导向型

ＨＲＭ 实践有助于企业人力资本“榫眼”开发，人力资本“卯头”有助于促进企业突破式创新，但人力

资本“榫眼”无法促进企业突破式创新。 而且，企业单独实施资源导向型 ＨＲＭ 实践尝试通过开发

人力资本“卯头”激发企业突破式创新，或企业单独实施协作导向型 ＨＲＭ 实践尝试通过开发人力

资本“榫眼”激发企业突破式创新，均可能无法取得预期效果。
（２）人力资本榫卯突现的中介作用检验。 以突破式创新为因变量，以双元性 ＨＲＭ 系统为外生自

变量，以人力资本榫卯突现为中介变量，在人力资本专属性、探索式创新战略、探索式学习模式控制

下，对人力资本榫卯突现的中介作用通过 ＡＭＯＳ 模型 ２ 进行检验。 ＡＭＯＳ 模型 ２ 各潜变量的标准化

直接效应、总效应与间接效应路径系数如表 ６ 所示，各潜变量间的标准化路径系数如图 ２ 所示。
ＡＭＯＳ 模型 ２ 的各项拟合度指标为 χ２ ＝ ３１１７２ ８４５、ｄｆ ＝ ２３３９、χ２ ／ ｄｆ ＝ １３ ３２７、ＮＦＩ ＝ ０ ３０７、ＩＦＩ ＝

０ ３２４、ＴＬＩ ＝ ０ ３００、ＣＦＩ ＝ ０ ３２２、ＧＦＩ ＝ ０ ３２８、ＳＲＭＲ ＝ ０ ２１５、ＲＭＳＥＡ ＝ ０ ２３８，可见 ＡＭＯＳ 模型 ２ 与

样本数据适配欠佳。 仅能用于说明潜变量间的作用关系。
从图 ２ 的路径系数可知，双元性 ＨＲＭ 系统与突破式创新的路径系数为正向不显著（ ｒ ＝ ０ １３２，

ｐ ＞ ０ ０５），双元性 ＨＲＭ 系统与人力资本榫卯突现的路径系数为正向显著（ ｒ ＝ ０ ６６３，ｐ ＜ ０ ００１），
人力资本榫卯突现与突破式创新的路径系数为正向显著（ ｒ ＝ ０ ２５７，ｐ ＜ ０ ０１）。 可见，双元性 ＨＲＭ
系统通过提高人力资本榫卯突现有可能进一步促进企业突破式创新。 从表 ６ 发现，双元性 ＨＲＭ
系统对企业突破式创新间接效应的置信区间不包含 ０，故人力资本榫卯突现在双元性 ＨＲＭ 系统与

企业突破式创新之间的中介作用显著。 假设 Ｈ１ｃ未被证实，假设 Ｈ２ｃ被证实。
从上述分析可以看出，在控制了相关变量后，双元性 ＨＲＭ 系统有助于企业人力资本榫卯突

现，人力资本榫卯突现有助于企业突破式创新，且人力资本榫卯突现在双元性 ＨＲＭ 系统与企业突

破式创新之间的中介作用显著。
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图 ２　 人力资本榫卯突现中介作用检验的 ＡＭＯＳ 模型 ２
资料来源：作者整理

五、 研究结论与讨论

１．研究结论

本文基于天津市各大工业园区的 ２１９ 家制造业企业的调查数据，采用结构方程模型对人力资

本“卯头”与人力资本“榫眼”分别检验后发现，人力资本“卯头”在资源导向型 ＨＲＭ 实践与制造业

企业突破式创新之间不发挥中介作用，人力资本“榫眼”在协作导向型 ＨＲＭ 实践与制造业企业突

破式创新之间也不发挥中介作用。 但将人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”契合为人力资本榫卯

后，同时将资源导向型 ＨＲＭ 实践与协作导向型 ＨＲＭ 实践整合为双元性 ＨＲＭ 系统后，人力资本榫

卯突现在双元性 ＨＲＭ 系统与制造业企业突破式创新之间发挥完全中介作用。
２．理论贡献

首先，本研究借助于“人力资本榫卯”概念，在战略 ＨＲＭ 领域深化了对组织学习理论的“重叠

性知识”、技术创新理论的 “技术桥”、社会网络理论的 “边缘位嵌入” 的认识。 自 Ｗｒｉｇｈｔ 等

（１９９４） ［２９］提出人力资本“库”观点后，学者们开始从雇佣关系、知识流动、知识共享、组织学习等视

角，研究人力资本“库”的储备与“更新”问题（Ｌｅｐａｋ 和 Ｓｎｅｌｌ，１９９９［３０］；Ｗｒｉｇｈｔ 等，２００１［３１］；Ｋａｎｇ 等，
２００７［６］）。 尤其在面向突破式创新时，战略 ＨＲＭ 学者多基于资源基础观与 ＶＲＩＯ 框架研究企业储

备什么样的知识才能实现人力资本“库”更新并符合突破式创新对人力资本的需求。 但这种理论

视角过于“静态”。 组织学习、技术创新与社会网络研究领域的学者研究企业知识与技术的向外扩

张模式及渠道问题，以期弥补战略 ＨＲＭ 领域对人力资本“静态性”研究的弊端。 本文创造性提出

了“人力资本榫卯”概念，既有对“人力资本卯头”和“人力资本榫眼”的静态描述，也有对“人力资

本榫卯”突现这一动态过程的研究，有助于解决人力资本研究中的“静态”与“动态”相脱节的问题。
其次，本研究将为战略 ＨＲＭ 领域的学者深化人力资本研究提供新的视角。 战略 ＨＲＭ 学者基

于“行为观”和“资源基础观”对人力资本研究虽已 ３０ 多个年头，但人力资本研究的很多问题并不

清晰（Ｗｒｉｇｈｔ，２０２０） ［３２］。 本文认为，低阶员工个体 ＫＳＡＯｓ 在向单元层面阶跃突现为高阶人力资本

时，总有一种发挥“桥连性”作用的特殊类型 ＫＳＡＯｓ 衔接着不同类型的多样性 ＫＳＡＯｓ，这种特殊类

型的 ＫＳＡＯｓ 也会经突现发生过程升级为本文提出的榫卯型人力资本（简称人力资本榫卯）。 这种

榫卯型人力资本与 Ｐｌｏｙｈａｒｔ 和 Ｍｏｌｉｔｅｒｎｏ（２０１１） ［２１］ 提出的普适性人力资本或专属性人力资本突现

不同。 对“人力资本榫卯”这一概念的更多探讨及其测量与作用机制等方面的研究，将有望为战略

人力资源管理研究领域带来新的理论贡献。
再次，本文部分揭示了人力资本与企业突破式创新之间的复杂关系机理，对以往的研究结果提

供了有益的补充（姜雨和沈志渔，２０１２） ［３３］。 本文发现，资源导向型 ＨＲＭ 实践有助于人力资本“卯
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头”开发，协作导向型 ＨＲＭ 实践有助于人力资本“榫眼”开发。 更重要的是，本文证实只有人力资

本榫卯突现才能在双元性 ＨＲＭ 系统与制造业企业突破式创新之间发挥中介作用，而无论是人力

资本“卯头”开发或者人力资本“榫眼”开发均不能单独起到中介作用。 这些研究结论说明，中国的

制造业企业若进行突破式创新，须在企业内实施双元性 ＨＲＭ 系统，并注重人力资本榫卯突现管

理，会有助于企业突破式创新的实现。 制造业企业单独实施资源导向型 ＨＲＭ 实践或单独实施协

作导向型 ＨＲＭ 实践，均无法促进企业突破式创新成功。
３．管理启示

本文研究结论说明，中国制造业企业应同时注重人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”开发。 若

追求突破式创新，应首先开发和储备具备高创造力或创新性的人力资本。 即企业应注重扩大人力

资本“库”在知识、技术、能力、价值观、认知、偏好等方面的多样性，足够大的多样性 ＫＳＡＯｓ 储备是

突破式创新得以实现的智力基础所在。 同时，为消除多样性 ＫＳＡＯｓ 带来的认知冲突，需要提高员

工之间的认知信任、协作及相互支持，即需要在注重人力资本“卯头”开发的同时注重人力资本“榫
眼”开发。 突破式创新属于高复杂性工作任务，企业需要在极度复杂的工作流结构中，让多样性

ＫＳＡＯｓ 尽可能生成新颖性高、创造性强的创意，同时还须在企业内创造出高度协作、信任和支持的

认知关系，从而建构起“桥连性 ＫＳＡＯｓ”，才能促使各部门相互配合保证生成的创意向产品端与市

场中顺利转化（Ｃｏｈｅｎ 和 Ｔｒｉｐｓａｓ，２０１８） ［９］。 因此，企业实施的 ＨＲＭ 系统需要同时包含资源导向型

的 ＨＲＭ 和协作导向型的 ＨＲＭ。 资源导向型 ＨＲＭ 实践由能够提高 ＫＳＡＯｓ 多样性的 ＨＲＭ 实践组

成，协作导向型 ＨＲＭ 实践则由能够促发协作与认知信任的 ＨＲＭ 实践组成。
４．研究不足与展望

本文的研究不足主要有三个方面：一是本文在测量人力资本“卯头”与人力资本“榫眼”时，采
用的是学者们开发的知识创造性和认知信任性量表，今后可专门对人力资本“卯头”与人力资本

“榫眼”以及人力资本榫卯突现的内涵进行更加精确地量表开发；二是本文仅研究了制造业企业追

求突破式创新时，人力资本榫卯突现的中介作用，今后可扩展到其他行业对该理论框架进行研究，
如高技术企业、生产性服务业等；三是本文的样本数据为单时点截面数据，在验证中介作用因果关

系时存在偏误，今后可采取多时点发放调查问卷的方式搜集纵向样本数据，以保证变量中介作用关

系检验的稳健性。
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田立法，苏中兴　 双元性 ＨＲＭ 系统、人力资本榫卯与制造业企业突破式创新
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（ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ）． Ｔｈｅ ｔｗｏ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｅｌｅｍｅｎｔｓ ｏｒ ａｔｔｒｉｂｕｔｅｓ （ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｔｅｎｏｎ ａｎｄ ｈｕｍａｎ
ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ） ｒｅｑｕｉｒｅ ｆｉｒｍｓ ｔｏ ｓｉｍｕｌｔａｎｅｏｕｓｌｙ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔ ｔｗｏ ｆｕｎｃｔｉｏｎａｌｌｙ ｏｐｐｏｓｅｄ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ （ＨＲＭ）
ｓｙｓｔｅｍｓ．

Ｉｎ ｏｒｄｅｒ ｔｏ ｖｅｒｉｆｙ ｗｈｅｔｈｅｒ ｔｈｅ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ ＆ ｔｅｎｏｎ ｉｓ ｔｈｅ ｉｎｔｅｌｌｅｃｔｕａｌ ｄｒｉｖｉｎｇ ｓｏｕｒｃｅ ｏｆ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ
ｆｉｒｍｓ ｒａｄｉｃａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ａｎｄ ｗｈａｔ ｋｉｎｄ ｏｆ ＨＲＭ ｓｙｓｔｅｍ ｃａｎ ｐｒｏｍｏｔｅ ｔｈｅ ｅｍｅｒｇｅｎｃｅ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ ＆ ｔｅｎｏｎ，ｔｈｉｓ
ｐａｐｅｒ ｃｏｎｄｕｃｔｅｄ ａ ｔｗｏ⁃ｓｔａｇｅ ｓａｍｐｌｉｎｇ ａｎｄ ｏｂｔａｉｎｅｄ ａ ｖａｌｉｄ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ ｄａｔａ ｆｒｏｍ ２１９ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ ｆｉｒｍｓ ｉｎ Ｔｉａｎｊｉｎ
ｉｎｄｕｓｔｒｉａｌ ｐａｒｋｓ． Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ ｄａｔａ ｏｆ ２１９ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ ｆｉｒｍｓ，ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ ｅｑｕａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌｓ ａｒｅ ｕｓｅｄ ｔｏ ｔｅｓｔ ｔｈｅ
ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｔｙｐｅｓ ｏｆ ＨＲＭ ｓｙｓｔｅｍｓ，ｍｏｒｔｉｓｅ ａｎｄ ｔｅｎｏｎ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ，ａｎｄ ｔｈｅ ｒａｄｉｃａｌ
ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｎ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ ｆｉｒｍｓ． Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ｔｈｅ ｒｅｓｏｕｒｃｅ⁃ｆｌｅｘｉｂｉｌｉｔｙ ｏｒｉｅｎｔｅｄ ＨＲＭ ｓｙｓｔｅｍ ｃａｎ ｄｅｖｅｌｏｐ ｈｕｍａｎ
ｃａｐｉｔａｌ ｔｅｎｏｎ ａｎｄ ｔｈｅ ｃｏｏｒｄｉｎａｔｉｏｎ⁃ｆｌｅｘｉｂｉｌｉｔｙ ｏｒｉｅｎｔｅｄ ＨＲＭ ｓｙｓｔｅｍ ｃａｎ ｄｅｖｅｌｏｐ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ． Ｉｎ ａｄｄｉｔｉｏｎ，ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ
ｏｆ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｔｅｎｏｎ ｏｎ ｔｈｅ ｒａｄｉｃａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｏｆ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ ｆｉｒｍｓ ｉｓ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ，ｂｕｔ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ
ｏｎ ｔｈｅ ｒａｄｉｃａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｉｓ ｎｏｔ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ． Ｂｙ ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｎｇ ｔｈｅ ｅｍｅｒｇｅｎｃｅ ｏｆ ｍｏｒｔｉｓｅ ａｎｄ ｔｅｎｏｎ ｏｆ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｒｅｓｏｕｒｃｅ，ｔｈｅ
ａｍｂｉｄｅｘｔｒｏｕｓ ＨＲＭ ｓｙｓｔｅｍ ｃａｎ ｄｒｉｖｅ ｔｈｅ ｒａｄｉｃａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ ｏｆ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ ｆｉｒｍｓ．

Ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｈａｓ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｉｏｎｓ． Ｆｉｒｓｔ， ｉｔ ｐｕｔｓ ｆｏｒｗａｒｄ ｔｈｅ ｃｏｎｃｅｐｔ ｏｆ “ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ ａｎｄ
ｔｅｎｏｎ” ａｎｄ ｄｙｎａｍｉｃ ｐｒｏｃｅｓｓ ｏｆ “ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ ａｎｄ ｔｅｎｏｎ” ｅｍｅｒｇｅｎｃｅ，ｗｈｉｃｈ ｉｓ ｈｅｌｐｆｕｌ ｔｏ ｓｏｌｖｅ ｔｈｅ ｐｒｏｂｌｅｍ ｏｆ
“ｓｔａｔｉｃ ｓｔａｔｅ” ｉｎ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ． Ｓｅｃｏｎｄ，ｍｏｒｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｒｅ ｎｅｅｄｅｄ ｔｏ ｓｔｕｄｙ ｔｈｅ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ， ｏｕｔｃｏｍｅｓ ａｎｄ
ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ “ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ ａｎｄ ｔｅｎｏｎ”，ｗｈｉｃｈ ｗｉｌｌ ｈｏｐｅｆｕｌｌｙ ｂｒｉｎｇ ｎｅｗ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｉｏｎｓ ｔｏ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ
ｆｉｅｌｄ ｏｆ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｈｕｍａｎ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ． Ｔｈｉｒｄ， ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｐａｒｔｌｙ ｒｅｖｅａｌｓ ｔｈｅ ｃｏｍｐｌｅｘ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｈｕｍａｎ
ｃａｐｉｔａｌ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｒａｄｉｃａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ｗｈｉｃｈ ｐｒｏｖｉｄｅｓ ａ ｕｓｅｆｕｌ ｓｕｐｐｌｅｍｅｎｔ ｔｏ ｔｈｅ ｐｒｅｖｉｏｕｓ ｆｉｎｄｉｎｇ． Ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ａｌｓｏ
ｂｒｉｎｇｓ ｐｒａｃｔｉｃａｌ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎ ｆｏｒ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ ｆｉｒｍｓ． Ｉｔ ｉｎｄｉｃａｔｅｓ ｔｈａｔ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｍａｎｕｆａｃｔｕｒｉｎｇ ｆｉｒｍｓ ｓｈｏｕｌｄ ａｔｔａｃｈ
ｍｏｒｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｃｅ ｔｏ ｔｈｅ ｈｕｍａｎ ｃａｐｉｔａｌ ｍｏｒｔｉｓｅ ａｎｄ ｔｅｎｏｎ ｅｍｅｒｇｅｎｃｅ ｗｈｉｃｈ ｗｉｌｌ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｅ ｔｏ ｔｈｅ ｓｕｃｃｅｓｓ ｏｆ ｒａｄｉｃａｌ
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