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摘要 

	 中国科技体制改革进入深水区，科技创新成为主要攻关领域，科技人才则是科技创新的 

中坚力量。目前科研单位、企业管理者对于科技人才创新能力影响创新行为的中介因素还没有 

清晰地理解，对于创新意愿、创新能力这些前置因素影响科技人才创新行为的作用关系路径仍 

缺乏明确的认识。本文探讨科技人才的个体层面创新意愿与创新行为的影响关系。与此同时  

本文结合理性行为理论，将创新能力作为中介变量，探讨创新能力对科技人才创新行为的影响  

为此，本文以科技人才为研究对象，构建创新能力为中介的科技人才创新意愿与创新行为模型  

探讨科技人才创新意愿对创新行为的影响及机制。调研发现，科技人才创新意愿对创新行为 

产生显著正向影响，还通过创新能力的中介作用间接影响创新行为。根据调研结果，本文认为  

当下，中国强调科技创新，科技人才的创新行为与市场主体的发展息息相关，无论政府还是企业

都必须重视提升科技人才创新意愿，加强科技人才创新能力。
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Abstract 

	 China’s scientific and technology system reform has entered an area of broad implementation,  

and scientific and technological innovation has become a major research field, while scientific and  
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technological talents are the backbone of scientific and technological innovation. At present, the managers 

of scientific research institutions and enterprises have not yet gained an understanding of the intermediary  

factors that affect the innovative behavior of scientific and technological talents and still lack a clear 

comprehension of the functional relationship path by which these antecedents, such as the willingness 

and ability to innovate, affect the innovative behavior of scientific and technological talents. This paper 

therefore discusses the influence of individual innovation willingness and the innovation behavior of 

scientific and technological talents. At the same time, combined with rational behavior theory, this paper 

applies innovation ability as an intermediary variable and discusses the influence of innovation ability on 

the innovation behavior of scientific and technological talents. In addition, the scientific and technological 

talents were selected as the research object, a model of the innovative willingness and innovative behavior 

of scientific and technological talents mediated by innovative ability was constructed, and the influence 

of their innovative willingness and innovative behavior and its influencing mechanism were discussed. It 

was found that the innovation willingness of scientific and technological talents has a significant positive 

impact on innovation behavior, and also indirectly affects innovation behavior through the intermediary 

role of innovation ability. According to the survey results, at present, China emphasizes scientific and 

technological innovation, and the innovative behavior of scientific and technological talents is closely 

related to the development of market players. Consequently, both the government and enterprises must 

attach importance to enhancing the innovative willingness and strengthening the innovative ability of 

scientific and technological talents.

Keywords: Innovative Ability, Innovative Intention, Innovative Behavior

引言 

	 中国正立足国内大循环、促进“双循环”，科技创新成为主要攻关领域，而科技人才则是科 

技创新的中坚力量。目前科研单位、企业管理者对于科技人才创新能力影响创新行为的中介因

素还没有清晰的理解，对于创新意愿、创新能力这些前置因素影响科技人才创新行为的作用关

系路径仍缺乏明确的认识。基于此，本文探讨科技人才的个体层面创新意愿与创新行为的影响

关系。同时，将创新能力作为中介变量，探讨创新能力在创新意愿与创新行为之间的中介效应。

研究目的 

	 本文基于计划行为理论视角，结合理性行为理论、激励理论等理论基础，意在采用问卷 

调研、实证分析、比较分析等研究方法，探索梳理科技人才创新意愿与创新行为的关系，重点 

考察创新能力的中介作用以及组织激励的调节效应，进一步拓展创新意愿、创新能力、创新行为

及组织激励等相关领域的研究范畴，揭示出适合中国国情的提高科技人才创新效率的作用规律

以期为科技人才的管理实践提供科学的理论依据和有效的指导方案。
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文献综述 

	 从普遍意义上来说，科技人才是指有品德有科技才能的人，有某种特殊科技特长的人，是掌 

握知识或生产工艺技能并有较大社会贡献的人。研究科技人才的创新行为除了梳理相关研究成

果之外，有必要溯及相关理论，从而夯实理论研究基础。

	 科技人才及其创新行为

	 1. 	科技人才

	 	 当前，科技人才是国家竞争力的重要体现，由此，关于科技人才的研究也成为学术研究 

的热点。中国学术界对于科技人才的概念主要从实践检验角度、科研成果拓展角度、统计学角度  

人力资源管理学角度、社会学角度、经济学角度等视域进行界定。比如：Yang (2012) 在其博士

论文《我国科技人才集聚机理与实证研究》中对科技人才表述为，“科技人才是人力资源中一种

知识积累最为丰富的特殊团体，因为其拥有的知识水平与技术水平，所以在任何国家中，科技 

人才均是其经济和社会发展的最重要力量”。本文所说的科技人才，应当是指具有专业科学知识和 

技能、掌握某种解决问题的方式和手段、能够充分利用社会生产条件将科学理论用于指导实践 

进行创造性劳动并且取得实践成果的、为社会发展、科技进步作出更大贡献的人。

	 2. 	科技人才创新行为

	 	 近年来，学者们不断地探讨了创新行为的概念。其中，比较有影响的观点有：Kanter 

(1988) 研究了创新的过程之后指出，创新包括多个阶段的过程，每一阶段都包含不同的活动以及 

必要的行为。Zhou 和 George (2001) 也认为个体创新行为不仅仅指创新构想产生，而是包括创新 

构想产生、内容、推广与发展执行方案。在许多学者眼中，个体创新是组织创新的基础，是个 

体创造力的具体体现。创新行为不是组织明确要求的行为，其运行机理超出了规定的角色期望

是一种自主的角色外行为，不一定能够得到明确的回报，但是对于组织发展而言，创新行为有

着重要的影响。

	 科技人才创新意愿

	 计划行为理论认为意愿能够对行为进行准确预测，因而基于计划行为理论，目前中国国外

学者在对创新意愿的测量维度划分上多是以此为理论基础。中国国内对创新意愿维度的划分主要

围绕创新意愿三要素行为态度、主观规范和知觉行为控制展开，部分学者结合研究目和内容等 

因素在此基础上进行删减和添加。具有代表性的是 Hu (2013)，胡婉丽针对知识型雇员的创新意愿

进行量表开发，根据计划行为理论，构建知识型雇员的创新意愿的三个维度，即创新态度、外部

规范、感知行为控制。

	 尽管中国国内学者们对创新意愿的维度划分虽然稍有不同，或者有些观点在文字表述上 

存在不一致的现象，但是核心思想是一致的，均是立足于计划行为理论基础，从行为态度、主观

规范、知觉行为控制三方面来进行测量，本文亦依据计划行为理论对其进行维度划分。
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	 创新能力

	 在此，本文主要探讨科技人才创新能力。创新能力概念是由 Burns 和 Stalker (1961) 最先 

提出，被定义为组织采用新想法、新流程以及新产品取得良好成果的能力。随后，相关学者纷纷

结合自身研究成果对创新能力进行界定。Kanter (1988) 认为个体创新能力分为三个阶段，即产生 

阶段、寻求支持并建立联盟阶段、实现阶段。中国学者也界定了创新能力的概念，其中，Gu 和 

Peng (2010) 认为，员工的创新能力指的是员工在日常工作当中产生新想法且在工作实践中将其 

进行应用的过程，分为创新想法的产生和创新想法的执行这两个阶段，员工创新能力的体现就 

是各种类型的创新行为。以上对创新能力的界定，虽然在表述上有所不同，但基本上可以解释

创新能力的概念。

	 对于科技人才创新能力的维度划分，本文选取其中较具代表性的 Zhou 和 George (2001) 

所使用的划分方式，认为科技人才创新能力是单维度变量，并结合研究需要和访谈内容对维度

指标进行适当修改。

	 研究假设

	 根据计划行为理论、理性行为理论及其相关模型，本文试图探讨：科技人才创新意愿如何 

影响科技人才创新行为，即科技人才创新意愿的三个维度，行为态度、主观规范、知觉行为控制

对其创新能力的具体影响。同时，本文将科技人才创新能力作为中介变量，考察其在科技人才 

创新意愿与科技人才创新行为关系之间的中介作用，以期通过具体中介作用机制的探讨，发现 

行为态度、主观规范、知觉行为控制影响科技人才创新行为的具体作用路径。由此，本文提出 

相关假设。

	 1. 	科技人才创新意愿对创新行为的影响

		  Xing 和 Wang (2015) 基于创业导向理论和理性行为理论，将创新意愿划分为创新的自我 

效能感、创新的组织支持感、共享愿景和开放心智四个维度。Zhang 和 You (2014) 把计划行为

理论应用于科技型企业员工创新意愿问题的研究，并将创新意愿划分为行为态度、主观规范及

感知行为控制三个维度。本文将借鉴 Zhang 和 You (2014) 的研究成果，将创新意愿划分为行为

态度、主观规范、知觉行为控制三个维度，本文把以上三个因素归纳为科技人才创新意愿三个维 

度，它们作用于科技人才的创新行为。本文认为科技人才创新意愿影响科技人才创新行为，科技 

人才创新意愿的三个维度也同样影响科技人才创新行为。由此，本文提出以下假设：

		  H1：科技人才创新意愿对于科技人才创新行为有显著的正向影响。

		  H1a：行为态度对于科技人才创新行为有显著的正向影响；

		  H1b：主观规范对于科技人才创新行为有显著的正向影响；

		  H1c：知觉行为控制对于科技人才创新行为有显著的正向影响。
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	 2. 	创新能力的中介作用

		  个体创新意愿对创新能力的影响

		  对于创新意愿和创新能力之间的关系，很多学者进行了分析，一般认为创新意愿能够 

促进创新能力。这是由于当一个企业具有强烈的创新意愿时，它更愿意采取创新行动，为此它会

着手收集各种创新信息，会积极开发创新活动所需的各种资源，从而为创新活动做准备，因此 

也会获得较高的创新能力。由于科技人才是创新能力的载体，创新能力是科技人才开展创新的 

源泉，创新意愿不仅能够直接推动创新行为的产生，而且能够通过创新能力，进一步对创新行为

产生拉动作用。结合上述研究，本文提出假设：

		  H2：科技人才创新意愿对于科技人才创新能力有显著的正向影响。

		  H2a：行为态度对于科技人才创新能力有显著的正向影响；

		  H2b：主观规范对于科技人才创新能力有显著的正向影响；

		  H2c：知觉行为控制对于科技人才创新能力有显著的正向影响。

		  创新能力对科技人才创新行为的影响

	 	 科技人才在创新活动中，会遇到需要解决的创新问题，这就需要科技人才具备一定的 

创新能力，包括职业生涯规划能力、持续学习能力、主动改变能力、自我效能、风险承担能力  

通过科技人才的创新能力，科技人才可以将自身掌握的知识和技能运用到科技创新活动中  

来解决现实产品和服务中遇到的具体问题。所以，在科技创新过程中，如果科技人才有较强的

创新意愿，同时拥有较强的创新能力，将会有利于激发科技人才创新行为。因此，本文提出如

下假设：

		  H3：科技人才创新能力对于科技人才创新行为有显著的正向影响。

		  科技人才创新能力在创新意愿与创新行为之间的中介作用

	 	 综合前面的分析，我们可以推导出，科技人才创新能力在创新意愿与创新行为之间具有 

显著的中介作用。科技人才创新意愿通过科技人才创新能力，可以有效激发科技人才创新行为  

因此，本文提出如下假设：

		  H4 ：科技人才创新能力在科技人才创新意愿与科技人才创新行为之间起中介作用。

		  H4a：科技人才创新能力在行为态度与科技人才创新行为之间起中介作用；

		  H4b：科技人才创新能力在主观规范与科技人才创新行为之间起中介作用；

		  H4c：科技人才创新能力在知觉行为控制与科技人才创新行为之间起中介作用。

	 理论模型如图 1 所示：
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图 1 科技人才创新能力的中介作用图

来源：根据研究假设汇总整理

研究方法 

	 本论文针对需要解决的问题，采用定量研究方法，重点讨论和研究了科技人才创新行为 

的影响因素。其中，运用统计软件 SPSS 对收集的问卷数据进行数据统计实证分析，通过信度  

效度检验研究量表及模型的可靠性和稳定性，对数据进行描述性统计及相关性分析，探究各变量

之间基本作用关系；通过回归方法来验证本文所提假设是否成立，验证所提模型的正确性与有 

效性，并通过数据实证结果，为科技人才管理与发展提供有力支撑。

	 数据收集

	 本文通过文献研究和访谈提炼问题、编制量表，通过问卷调查，收集数据，分析验证假设  

调查问卷由创新意愿、创新能力、创新行为量表以及被试基本信息构成。问卷调查通过问卷星

邮箱、现场填写等方式，在事业单位（高校和科研院所）、国有企业、民营企业中开展，行业涉及 

IT、通讯、信息、化工和医药。原问卷共收回 1800 份数据，去除后剩余 1578 份数据。被试的人 

基本信息，如表 1 所示。
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表 1 科技人才能力中介效应调研被试人员统计分析表 (N = 1578)

项目 类别 频率 百分比 (%)

性别 男 657 41.6

女 921 58.4

年龄 20 岁以下 300 19.0

21-30 452 28.6

31-40 521 33.0

41-50 279 17.7

50 岁以上 26 1.6

教育程度 专科 104 6.6

本科 576 36.5

硕士 842 53.4

博士 56 3.5

目前从事的职业 高校科研人员 138 8.7

企事业单位科技人员 61 3.9

其他 1369 86.8

是否有科研经历 是 1399 88.7

否 179 11.3

目前从事的行业 新能源 5 0.3

新材料 1 0.1

生物生产 1 0.1

高端装备制造 7 0.4

新能源汽车 7 0.4

节能环保 7 0.4

通讯信息产业 59 3.7

教育科研 1329 84.2

其他 162 10.3

来源：根据统计结果整理

	 问卷设计与数据采集

	 基于对科技人才创新能力分析，本文采用 Scott 和 Bruce (1994) 关于个人创新行为衡量的 

问卷，设计了“科技人才创新行为影响因素”调查问卷。关于创新能力中介作用的量表，最为常用 

的是工作倾向 (WPI) 量表，该量表为 Likert 4 级自陈量表，一共包括 20 个题项。
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	 1. 	问卷设计

		  问卷包括科技人才基本信息、行为态度、主观规范、知觉行为控制、创新能力、创新行为 

五个方面。除了个人基本信息外，其他问项均采用 Likert 五点量表法。每个量表中的具体观测 

变量如表 2 所示：

表 2 科技人才创新行为分析量表的观测范畴

潜在变量 观测变量 来源

行为态度 A1 我认为采用新思想或新方法是有利的

A2 我喜欢用新思想或新方法解决问题

A3 我在实施新思想或新方法的过程中取得进步

Ajzen (1991)

Hu (2013)

Zhang (2016)

Zhong (2017)主观规范 A4 取得创新成果是自我实现的道路

A5 新思想或新方法使我工作更出色

A6 我感觉上级喜欢我的新思想和新方法

知觉行为控制 A7 我有能力控制风险，选择正确方案

A8 现在环境下，只有创新才能持续发展

A9 创新成果能够为我带来更高的收益

创新能力 M1 我能够与单位发展的速度匹配

M2 我有良好的职业成长策略

M3 我善于积累工作经验

M4 我能够想方设法克服困难

M5 我具备完成工作所需要的技能

M6 我愿意冒险尝试

M7 我的冒险会存在一定的风险，但是我能够克服

Liu 和 Zhao  (2019)

创新行为 B1 我会有主动寻找新技术、新程序、新产品或新服务的想法

B2 我会向别人推销自己的新想法

B3 我会提供适当的计划及时程规划来落实新想法

B4 我时常有许多新的点子和创新的想法

Wang  (2007)

Scott 和 Bruce  (1994)

来源：根据以往成熟量表结合研究情境整理

	 2. 	样本和数据分析

	 	 样本特征

	 	 为了确保后期的数据分析顺利进行，在正式调研之前先进行问卷的小样本测试，本文 

在初期首次选取了 69 份小样本以检验此研究的可行性及模型的拟合度。样本特征如下表 3 所示：
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表 3  样本特征

项目 类别 频率 百分比 (%) 累积百分比 (%)

性别 男 26 37.7 37.7

女 43 62.3 100.0

年龄 21-30 7 10.1 10.1

31-40 26 37.7 47.8

41-50 33 47.8 95.7

50 岁以上 3 4.3 100.0

教育程度 专科 3 4.3 4.3

本科 8 11.6 15.9

硕士 28 40.6 56.5

博士 30 43.5 100.0

目前从事的职业 高校科研人员 41 59.4 59.4

企事业单位科技人员 10 14.5 73.9

其他 18 26.1 100.0

是否有科研经历 是 57 82.6 82.6

否 12 17.4 100.0

目前从事的行业 高端装备制造 1 1.4 1.4

通讯信息产业 2 2.9 4.3

教育科研 54 78.3 82.6

其他 12 17.4 100.0

来源：根据统计结果整理

	 数据分析

	 信效度分析

	 关于信度的分析，本文通过克隆巴哈系数 (Cronbach’s α) 和校正项的总体相关系数 (CICT)

来衡量信度，克隆巴哈系数越大越接近 1，表明量表的有效性和内部一致性越好，校正项的总体

相关系数大于 0.3 时都应该予以保留 (Qiu, 2009)。关于效度的分析，本文利用探索性因子 

分析，先进行 KMO 检验和巴特利特球形度检验。但 A1 题项调查的方向相对同维度的其他题 

项偏于独立，CITC 值仅为 0.462，小于 0.5，删除该项后的 Cronbach’s α 系数为 0.730，达到 0.7 

以上水平，因此删除该题项可以提升总体信度。
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表 4 信度分析结果

构面 问项 CITC 删除该项后的 α 系数 Cronbach’  α

行为态度 A1 0.462 0.730 0.722

A2 0.638 0.510

A3 0.532 0.644

主观规范 A4 0.599 0.644 0.751

A5 0.611 0.621

A6 0.524 0.728

知觉行为控制 A7 0.562 0.744 0.780

A8 0.657 0.659

A9 0.626 0.678

创新能力 M1 0.566 0.947 0.950

M2 0.640 0.945

M3 0.568 0.947

M4 0.736 0.943

M5 0.759 0.943

M6 0.770 0.943

M7 0.789 0.942

创新行为 B1 0.789 0.777 0.857

B2 0.714 0.809

B3 0.712 0.811

B4 0.590 0.861

来源：根据科技人才创新意愿各维度、创新能力、创新行为信度分析结果整理

	 通过表 4 分析可以看到除了 A1 一项的 CITC 系数为 0.462，低于 0.5 以外，每一个题项 

的 CITC 系数介于 0.524~0.789，均大于 0.5，5 个构面 Cronbach’  α 均在 0.7 以上，大于 0.7 的限 

制性水平，这表明量表有比较好的信度。 

	 在效度分析上，本研究进行探索性因子分析，本文对数据做 KMO 和巴特利特球形检验  

结果显示科技人才创新意愿的 KMO 值为 0.861、科技人才创新能力的 KMO 值为 0.820、科技 

人才创新行为的 KMO 值为 0.717，均高于经验标准 0.70，表明各变量间的共同因子较多。科技 

人才创新意愿的巴特利特球形检验的 χ2 值 294.749、科技人才创新能力的巴特利特球形检验的 

χ2 值为 994.041、科技人才创新行为的巴特利特球形检验的 χ2 值 138.500，显著性为 0.000，小于 

0.05，达到显著性水平 (p<0.001)，代表母群体的相关矩阵间有共同因素存在，适合做因子分析  

如表 5 所示，20 个题项的因子载荷大于 0.35，不存在交叉载荷大于 0.35 的题项，因子的特征根均 
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大于 1，累积解释方差分别达 24.170%、47.042%、68.145%、46.909%、70.238%，表明量表具有

较好的结构效度。 

表 5 探索性因子分析

构面 问项 因子载荷 特征根 累积解释方差 (%)

行为态度 A1 0.859 2.928 24.170

A2 0.708

A3 0.631

主观规范 A4 0.760 2.585 47.042

A5 0.631

A6 0.751

知觉行为控制 A7 0.558 2.423 68.145

A8 0.789

A9 0.820

创新能力 M1 0.603 1.975 46.909

M2 0.773

M3 0.717

M4 0.663

M5 0.618

M6 0.638

M7 0.763

创新行为 B1 0.854 1.799 70.238

B2 0.751

B3 0.852

B4 0.763

来源：根据科技人才创新意愿各维度、创新能力、创新行为探索性因子分析结果整理

	 验证性因子分析

	 采用 AMOS 20.0 对样本进行验证性因子分析，结果表明科技人才创新意愿、创新能力 

和创新行为量表都得到了较好的验证，卡方检验值与自由度比值分别为 2.352、2.505、2.079  

均小于 3，同时，GFI、IFI、TLI、CFI 的值均大于 0.9。RMSEA 的值分别为 0.073、0.049 和 

0.044，均小于 0.08，效果良好。分析结果见表 6。
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表 6  验证性因子分析拟合指数

量表 x2/df GFI IFI TLI CFI RMSEA

创新意愿 2.352 0.969 0.932 0.897 0.932 0.073

创新能力 2.505 0.917 0.896 0.850 0.845 0.049

创新行为 2.079 0.997 0.995 0.985 0.995 0.044

来源：根据科技人才创新意愿、创新能力、创新行为的验证性因子分析结果汇总

	 假设检验

	 1. 	主效应检验

	 	 本文的假设检验采用层次回归，先对主效应进行假设检验。通过回归分析，构建了四个 

模型，模型 1 为控制变量对科技人才创新行为的影响，模型 2 为行为态度对科技人才创新行为 

的影响，模型 3 为主观规范对科技人才创新行为的影响，模型 4 为知觉行为规范对科技人才创新 

行为的影响。

	 	 如表 7 所示，所有控制变量与研究变量的 VIF 值均在 3 以下，低于 5，可见回归模型不 

存在共线性问题，表明回归结果具有一定的稳定性。其中，模型1是控制变量对科技人才创新 

行为的影响，模型 1 整体解释变异量显著性检验的 F 值为 4.907，其显著性检验的 p 值小于统计 

学上 0.05 的显著水平，说明控制变量中有某些因素对科技人才创新行为存在一些影响。模型 2 

是行为态度对科技人才创新行为的影响，模型 2 的整体解释变异量显著性检验的 F 值为 20.649  

行为态度对于科技人才创新行为存在显著的正向影响，H1a 得到验证。模型 3 是主观规范对科技 

人才创新行为的影响，模型 3 的整体解释变异量显著性检验的 F 值为 18.085，主观规范对科技 

人才创新行为存在显著的正向影响，H1b 得到验证。模型 4 是知觉行为规范对科技人才创新行为 

的影响，模型 4 的整体解释变异量显著性检验的 F 值为 30.393，知觉行为规范对科技人才创新 

行为存在显著的正向影响，H1c 得到验证。

	 综合以上，H1 得到验证。
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表 7  创新意愿与创新行为关系分析

变量
科技人才创新行为

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

性别 -0.056* -0.062* -0.057* -0.028

年龄 0.033 0.002 0.030 0.026

教育程度 0.060 0.026 0.055 0.025

目前从事的职业 -0.054 -0.054 -0.039 -0.024

是否有科研经历 0.048 0.033 0.044 0.036

目前从事的行业 -0.039 -0.041 -0.031 -0.038

行为态度 0.261***

主观规范 0.238***

知觉行为控制 0.324***

F 4.907*** 20.649*** 18.085*** 30.393***

R2 0.018 0.084 0.075 0.119

调整后 R2 0.015 0.080 0.070 0.115

VIF <2 <2 <3 <3

注：N = 1578；***p<0.001，**p<0.01，*p<0.05

来源：根据科技人才创新意愿对科技人才创新行为的回归分析结果汇总

	 中介效应检验

	 首先，为了检验科技人才创新意愿对科技人才创新能力的影响、科技人才创新能力对科技 

人才创新行为的影响，本研究将被访者人口基本信息（包括性别、年龄、教育程度、目前从事的 

职业、是否有科研经历、目前从事的行业）设置为控制变量，分别对创新意愿、创新能力进行回归 

分析。其次，本文在中介效应的验证上采用多层回归分析。

	 在回归模型中，模型 1 为控制变量对科技人才创新行为的影响，模型 9 为科技人才创新 

能力对科技人才创新行为的影响。模型 5 为控制变量对科技人才创新能力的影响，模型 6 为行为 

态度对科技人才创新能力的影响，模型 7 为主观规范对科技人才创新能力的影响，模型 8 为知觉 

行为规范对科技人才创新能力的影响。模型 10 是在模型 2 的基础之上加入科技人才创新能力 

这一中介变量。模型 11 是在模型 3 的基础之上加入科技人才创新能力这一中介变量。模型 12 

是在模型 4 的基础之上加入科技人才创新能力这一中介变量。具体分析如表 8、表 9、表 10 所示：
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表 8 科技人才创新意愿对科技人才创新能力的影响分析

变量
                    科技人才创新能力

模型 5 模型 6 模型 7 模型 8

性别 -0.099*** -0.105*** -0.100*** -0.063**

年龄 0.084 0.052 0.080 0.075

教育程度 0.061 0.025 0.054 0.016

目前从事的职业 -0.074 -0.074 -0.056 -0.037

是否有科研经历 -0.022 -0.037 -0.027 -0.037

目前从事的行业 -0.023 -0.025 -0.013 -0.021

行为态度 0.237***

主观规范 0.287***

知觉行为控制 0.409***

F 17.437*** 34.749*** 37.726*** 64.456***

R2 0.062 0.134 0.144 0.223

调整后 R2 0.059 0.130 0.140 0.220

VIF <3 <3 <3 <3

注：N = 1578；***p<0.001，**p<0.01，*p<0.05

来源：根据科技人才创新意愿对科技人才创新能力的回归分析结果汇总

表 9 科技人才创新能力对科技人才创新行为的影响分析

变量
科技人才创新行为

模型 1 模型 9

性别 -0.056* 0.007

年龄 0.033 -0.020

教育程度 0.060 0.022

目前从事的职业 -0.054 -0.007

是否有科研经历 0.048 0.062

目前从事的行业 -0.039 -0.025

科技人才创新能力 0.639***

F 4.907*** 149.999***

R2 0.018 0.401

调整后 R2 0.015 0.398

VIF <3 <3

注：N = 1578；***p<0.001，**p<0.01，*p<0.05

来源：根据科技人才创新能力对科技人才创新行为的回归分析结果汇总
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表 10  科技人才创新能力在科技人才创新意愿与科技人才创新行为的中介作用分析

变量
科技人才创新行为

模型 10 模型 11 模型 12

性别 0.002 0.005 0.011

年龄 -0.029 -0.020 -0.019

教育程度 0.011 0.021 0.015

目前从事的职业 -0.009 -0.004 -0.002

是否有科研经历 0.056 0.061 0.058

目前从事的行业 -0.026 -0.023 -0.025

行为态度 0.094***

主观规范 0.060**

知觉行为控制 0.076**

科技人才创新能力 0.612*** 0.620*** 0.607***

F 135.551*** 132.968*** 133.689***

R2 0.409 0.404 0.405

调整后 R2 0.406 0.401 0.402

VIF <3 <3 <3

注：N = 1578；***p<0.001，**p<0.01，*p<0.05

来源：根据科技人才创新能力、科技人才创新意愿各维度对科技人才创新行为的回归分析结果汇总

	 研究发现创新意愿和创新能力之间有显著正相关关系，即自变量对中介变量有显著正向 

影响。在创新能力与创新行为之间也呈现正相关关系，说明中介变量对于因变量有显著正向 

影响。说明创新能力作为中介变量发挥了作用，H2a、H2b、H2c、H2、H3、H4 得到验证。

研究结果 

	 本文基于创造力成分理论、计划行为理论、理性行为理论，构建了创新意愿（行为态度  

主观规范、知觉行为控制）、创新能力、创新行为之间的逻辑关系为主体的理论模型，获取了实证 

分析所需要的数据材料，并通过 SPSS、AMOS 软件进行数据分析后进行假设验证，最终得出 

以下结论：

	 创新意愿对于科技人才创新行为的促进作用

	 第一，通过回归分析，科技人才创新意愿对科技人才创新行为的影响较为显著。本文探究

了创新意愿各维度与科技人才创新行为之间的影响作用，结果显示，行为态度、主观规范、知觉

行为控制与科技人才创新行为的关系上，调整后的 R2 分别为 0.080、0.070、0.115，均小于 R2 

分别为 0.084、0.075、0.119），以上检验结果均显示回归效果良好，均验证了假设 H1 的预期 

影响。
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	 第二，充分调动科技人才对于创新的积极性是激发科技人才创新行为的有效途径。创新 

意愿作为个体意愿在创新领域的延伸和拓展，是个体从事创新活动的内部动机，意愿的强烈程度

会在很大程度上对科技人才的创新行为产生影响。由此，作为创新主体的科技人才，其创新意愿

是创新活动开展的起点，也是科技人才进行创新行为的原动力，创新意愿越强，对待创新的态度

也就越乐观，也就更会倾向于实施创新行为。因而，要激发科技人才创新行为，需要充分调动 

科技人才对于创新的积极性。

	 第三，科技人才创新意愿的 3 个维度被调动得越充分，科技人才创新行为的实施就越顺利  

一般来说，按照计划行为的内涵，通过观察意愿的程度可以预估行为发生的概率，而科技人才创

新意愿的 3 个维度：行为态度、主观规范和知觉行为控制都可以共同作用的方式或者通过独自 

发力推动或者促进创新行为的实施。可见，科技人才创新意愿是科技人才创新行为提升的界定 

因素，那么科技人才对待创新的行为态度和主观规范的积极性被调动得越充分、能够实现的知觉

行为控制越强，那么对于创新的意愿也就更加地强烈，创新行为的开展就越顺利。

	 创新能力可以在创新意愿与创新行为之间产生中介作用

	 第一，科技人才创新能力、科技人才创新意愿与科技人才创新能力的预期关系中，科技人才 

创新能力在科技人才创新意愿各维度与科技人才创新行为之间的中介作用较为显著。首先，因变

量为科技人才创新行为时，排除控制变量与行为态度的影响，科技人才创新能力对科技人才创新

行为的解释变异即 R 方值为 40.9%，调整后的 R 方值为 40.6%。其显著性检验的 F 值为 135.551  

(p = 0.000<0.001)。说明科技人才创新能力在行为态度与科技人才创新行为之间起部分中介作用  

其次，排除控制变量与主观规范的影响，科技人才创新能力对科技人才创新行为的解释变异即 

R 方值为 40.4%，调整后的 R 方值为 40.1%，其显著性检验的 F 值为 132.968 (p = 0.000<0.001)  

说明科技人才创新能力在主观规范与科技人才创新行为之间起部分中介作用。再次，排除控制 

变量与知觉行为控制的影响，科技人才创新能力对科技人才创新行为的解释变异即 R 方值为 

40.5%，调整后的 R 方值为 40.2%。其显著性检验的 F 值为 133.689 (p = 0.000<0.001)。说明科技 

人才创新能力在知觉行为控制与科技人才创新行为之间起部分中介作用。  

	 第二，科技人才创新意愿会通过其创新行为对实施创新行为产生积极的影响，并由此提升 

组织的绩效水平。对于科技人才来说，创新意愿可以激发创新能力，创新能力能够对科技人才 

的创新性思维产生强烈的刺激作用，进而对科技人才创新行为的提升提供支持和帮助。更充分 

的创新能力意味着个体的知识技能储备越丰富，越有利于创新性思想及行为的发生，从而推动 

科技人才创新行为的可信支撑力也就越强。
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讨论

	 本文只是在科技人才创新能力中介作用基础上探讨了创新意愿与创新行为的关系，实际上  

科技人才作为特殊群体，会随着时代发展、自身需求的变化而变化，对科技人才的研究远不止

于此。未来的研究可以从以下方面进行：1) 可以探讨创新素质、创新绩效与创新行为的关系  

2) 可以挖掘更多研究变量与维度  3) 可以在科技人才内在因素与外在因素方面找出科技人才 

创新行为的影响机理，从而拓展科技人才创新行为的研究领域。

总结与建议

 	 总结

	 本文通过实证分析，得出结论，即只有科技人才创新能力不断被提升、被挖掘出来，科技 

人才创新意愿才能更好地促进创新行为的发生。由此，所有的组织在发展中应当认识到科技人

才创新能力建设对于企业发展的重要意义。

	 建议

	 一方面，要对科技人才的概念界定有着清晰的把握与思考，同时也启发组织应当注重科

技人才创新意愿、科技人才创新能力等因素，持续推进科技人才创新行为的开展，及时调整组

织的发展方向。另一方面，要注重科技人才创新能力建设，要重视人才培养力度、注重人才能

力构建、加快创新成果向生产力转化，以提升科技人才创新能力，从而更好地激发创新意愿并

促成创新行为，为企业发展提供持续创新动能。
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