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摘要：基于资源基础论，以创新型人力资本与企业竞争优势的关系为研究主线，探索研发团队成员配置和团队精神在二者关系中的调节效应。以218家京津冀高新技术中小企业为研究对象，运用层级回归模型分析问卷调查所获得有效数据。研究结果表明：创新型人力资本对企业竞争优势有显著影响；研发团队成员团队精神越强，二者的正向关系越显著；而团队成员配置调节作用不显著。研究结果为团队管理理论提供创新领域的实证支持，也对企业吸引、积聚、维持自身创新型人力资本提供借鉴。
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Abstract: According to resource-based theory of firms, this paper explores the relationship between innovative human capital and (sustained) competitive advantage of firms by using members’ deployment and team spirit of R&D team as moderating variables. Data was collected from 218 high-tech SMEs in Beijing-Tianjin-Hebei and analyzed by hierarchical regression analysis. The results show that the impact of innovative human capital on (sustained) competitive advantage is significant; the stronger team spirit is, the more significant the effects are, whereas members’ deployment has no significant adjusting effects. The findings will provide empirical support for innovative activities in team management, and advises for firm attracting, accumulating and maintaining innovative talents.
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1  问题的提出

国内经济新常态和国际环境不确定倒逼下的中国亟需依靠创新驱动产业升级、结构转型和经济发展，而人才作为实现企业、区域和国家创新的源头和基础，却因创新动机不足而制约着作为创新主体的企业发展和成长的首要因素[1]28-35,[2]118-126,[3]1748-1760，因此，如何激活创新个体并将之积聚成为创新型人力资本成为实践界和学术界共同关注的焦点问题[4]143-152。
经典人力资本理论将人力资本界定为企业经济边界内知识、技术和能力的集合。在研究过程中，除采用主观判断外，教育及培训是最常见替代指标。然而，伴随着高等教育蓬勃发展，该经典界定下的人力资本已不完全具备价值性、稀缺性、难以模仿性和组织性（value, rareness, imitability，organization；VRIO)等特征[5]371-398。我国国家统计局2014年《统计年鉴》显示，2014年我国本专科毕业生人数已突破650万人，研究生毕业人数也从2005年近19万人激增至2010年38万人到2014年的53万人[6]。一方面，高等院校为企业输送了大批掌握必要知识、技能的应届毕业生；另一方面，面对如此庞大且无差异的人力资本供给，企业所积聚的人力资本已不再呈稀缺性、难以模仿性特征而游离于VRIO分析框架外。资源基础论认为，只有完全具备VRIO特性的资源才能支撑企业竞争优势的获取和维持，而现实却显示仍有部分企业能够利用人力资本资源赢得高额利润[7]145-159。理论与现实的矛盾之处使本研究致力于探索经典人力资本概念内涵下未曾发掘的内在特质并提出“创新型人力资本”构念，利用京津冀高新技术中小企业经验数据实证探索创新型人力资本构型并研究其与企业竞争优势的关系问题。
为促进创新目标实现，越来越多企业采用以团队为形式管理创新活动[8]89-101。团队意味着成员间交际过程和合作意愿会对整体绩效与创新目标的实现具有重要作用[9]。因此，在研究创新型人力资本与企业竞争优势的关系中，本研究探索研发团队成员配置和团队精神的调节效应，以期进一步明晰资源基础论（the resource-based view of firms，RBV）框架下企业竞争优势获取的复杂机制，并从团队层面探索人力资本资源互补并涌现机制，尝试为企业研发团队管理和人力资本开发与管理提供参考。
综上所述，本研究首先遵循人力资本概念演进，拓展经典人力资本概念、提出创新型人力资本并探索构型问题；然后，在RBV框架下梳理文献并提出创新型人力资本、企业竞争优势、研发团队成员配置及团队精神的关系假设并构建理论模型；之后，运用层级回归模型检验调查问卷数据，并据此提出研究结论、研究不足及未来展望。
2 文献回顾与研究假设
2.1  创新型人力资本
“人力资本”这一概念最初由经济学家Schultz[10]1-17提出并界定为知识、技能以及能力的综合。该界定被大多数研究学者所接受[11]29-35,[12]353-368;[13]376-395。随后，管理学界沿用该界定，认为人力资本是经济边界内员工知识、技术、能力的集合[14-16]。随着实践发展，人力资源管理及人力资本越发凸显战略支撑效能[17]377-399。RBV理论认为其契合VRIO框架而宜于企业获取并维持竞争优势[18]99-120。学者们或采用问卷调查法、或采用替代法（教育、经验以及技能）对这一概念进行测度[19]559-584,[20]1257-1278,[21]13-26，如Carmeli[22]375-392在实证研究中将战略人力资本分解为组织全体员工所具备的教育水平、组织专有能力与经验，验证人力资本所具备的价值性、不易模仿性、专有性及其对企业财务绩效提升作用。
然而，如前所述，我国的人力资本市场，特别是高等教育应届毕业生市场的富足使得企业易于获取大量同质资源。换言之，在我国目前，经典概念下的人力资本并不存在明显异质性或稀缺性，原因在于中国情境下教育系统所传授的知识、技术或能力是相似或一致的。同质人力资本难以帮助企业构建或强化自身核心能力，但就现实而言，企业绩效并未受到较大影响，这意味着在知识、技术和能力之外，人力资本必定包含其他因素而具备战略支撑和绩效提升功效。因此，本研究将VRIO分析框架的组织性延展至团队层面以探索知识、技术和能力在团队层面上的专有性，拓展经典人力资本概念，将创新型人力资本界定为：企业经济边界内有助于企业实现其创新战略目标的组织人力资本资源，由内嵌于研发团队成员且具有团队专有性的知识、专业技术、创新能力构成。本文提出如下假设：
假设1：创新型人力资本由具备团队专有性的知识、专业技术以及创新能力构成。
2.2 创新型人力资本与企业竞争优势
竞争优势理论由张伯伦提出、Porter扩展后得到普遍认可。Porter[23]125-129将竞争战略分为成本领先战略和差异化战略，认为不同产业的企业可以通过制定不同竞争战略以获取高于竞争企业的绩效。以上观点属于外生理论，而内生理论则认为当企业经济边界内的资源或能力在目前或一定时间期限内无法被竞争企业获取和模仿时，企业就能够利用现有资源和能力获得竞争对手无法获得的高绩效，如Barney[18]99-120在RBV理论下分析了组织资源和能力的VRIO特性对企业竞争优势获取的影响。
在以往研究中，学者认为当企业获取超过产业平均利润以上绩效时，其获取竞争优势；而当企业所施行价值创造过程难以被现在或潜在竞争对手复制、模仿时，该企业获取持续竞争优势[24]101-105。在实证设计中，往往采用企业绩效指标，如投资收益率、固定资产收益率等对竞争优势进行衡量，一方面由于竞争优势数据无法直接获取，另一方面现阶段企业经营的部分数据能够在一定程度上反映未来指标。因此，在测度竞争优势时，本研究采用主观判断方式评价企业短期绩效和长期绩效。
在对竞争优势研究中，人力资本对企业获取竞争优势的作用机制属于当前研究的焦点问题之一。研究表明，人力资本的价值增值性使企业获得远大于其人力资本投资的收益[25]95-97。葛玉辉[26]160-165探索发现高管团队所具有的人力资本能够直接影响高管团队决策的准确性和及时性，进而提升企业整体绩效。王晓文等[27]76-84基于能力基础视角论证了创业者人力资本对新创企业绩效的促进作用，并认为创业者能力对两者关系具有正向调节作用。随着研究深入，一些学者开始关注到人力资本的战略支撑效应。Carmeli及同事[20]1257-1278, [22]375-392,以以色列公共管理部门为研究对象，证实了战略人力资本对其政府绩效的促进效应，并认为战略人力资本作为企业最为重要的组织资源之一，是企业竞争优势的真正来源。此效应也在Hitt等[21]13-26的研究中得以证实。因此，作为企业战略人力资本的重要组成部分，创新型人力资本更明确地强调研发团队成员所具备的知识、技能、能力与创新战略的契合性，具有与企业竞争优势更为清晰的逻辑关联。

鉴于此，本研究提出如下假设：
    假设2：创新型人力资本对企业竞争优势提升具有正向影响效应。
2.3 研发团队成员配置及团队精神
为进一步明晰战略人力资本与企业竞争优势的复杂机制，大量学者试图探索两者间的中介效应和调节效应。高素英等[28]159-169、张艳丽等[29]302-206在探索战略人力资本与企业绩效的基础上分别探索了竞争战略和企业外部环境对两者关系的调节效应。在创新战略下，企业多以研发团队为基本创新单位实施和开展创新活动，创新型人力资本是研发团队执行和实施创新战略任务的根本，成员配置和团队精神必然对其存在重要影响[30]19-27。
现有创新团队研究中，团队成员的社会情感过程和团队任务执行过程是研究的重要方向[31]。无论是团队成员的社会情感过程，抑或是任务执行过程，研发团队作为经济系统和社会系统的统一体，成员个体行为倾向在很大程度上受心理因素支配。团队精神作为个体心理因素的集体概念，是指研发团队成员间彼此交往意愿和对团队工作的奉献精神[17]377-399。在研发团队中，具有强联系的成员更为熟知，彼此了解对方知识、技术和能力的掌握情况，能够在必要时及时寻求和给予适当帮助，从而提高了创新型人力资本的战略支撑功效。此外，具有高度一致性的团队精神在很大程度上能够扩展团队成员的思考边界，而思考边界的拓展是完成创新任务所必需因素，进而为企业发展注入新动力；相反，研发团队成员间团队精神的缺乏会削弱其工作积极性，降低彼此协作、互动几率，进而影响企业整体绩效和竞争优势的获取。

鉴于此，本研究提出如下假设：
假设3a：在研发团队中，强团队精神促进创新型人力资本对企业竞争优势提升效应；反之，弱团队精神阻碍创新型人力资本对企业竞争优势的提升效应。
创新型人力资本是由内嵌于研发团队成员的知识、技术和能力集合而成的组织资源，这种资源的使用价值在很大程度上取决于团队领导者对其的配置能力。具有较高配置能力的团队管理者能够更好地控制、管理和领导组织各项实体资源及无形资产。有效的资源配置往往使资源形成互补而实现“1＋1>2”的价值，进而提升效应[28]159-169。因此，简单拥有高存量的创新型人力资本并不意味着企业能够获取并维持竞争优势，还需要创新团队领导者高效利用该资源[29]302-306；即安排团队成员与其能力匹配的职责、配置能力互补成员协作等。Mahoney 等[19]559-584认为具有较高“个体－工作匹配”员工能够主动发现待解决问题并成为问题解决者，通过较高团队生产效率实现高额绩效的获取。Hatch等[32]1155-1178也指出员工能力的识别使得管理者能够为员工分派具有比较优势的任务，在提升其个体绩效的同时大幅提升企业绩效，而通过这种方式获取的高额绩效是竞争对手难以模仿的。由此，本文提出如下假设：

假设3b：在研发团队中，对人力资本的优化配置会强化创新型人力资本对企业竞争优势的影响，反之则会削弱两者之间的关系，即团队人力资本配置正向调节两者之间的关系。

图1  本文研究概念模型
3  研究方法
3.1样本与数据收集

本文旨在探索创新型人力资本与企业竞争优势关联机制问题，因而选取创新活动密集的高新技术产业为研究对象，问卷调查了京津冀三地高新技术中小企业总经理和研发团队主管人员，包括电子信息技术、生物与新医药技术、资源与环境技术等行业，具有较好代表性。
为减少共同方法差异，本研究采用同一企业两名被试配对的调查方式，将问卷分为两个部分：第一部分包含创新型人力资本和企业竞争优势量表，由企业总经理根据企业实情进行填写；第二部分包括研发团队成员配置和团队精神量表，由研发团队主管人员根据创新团队实情填写。在问卷发放之初，对问卷进行配对编号，以便后期处理。调查问卷经由电子邮件发放至355家企业，历时2个月。在问卷发放的一个月后，对尚未寄回或配对问卷不完整企业进行再次邮件发放并进行电话确认。最后收回257份配对问卷，回收率为72.6%。剔除作答不完整或有重大漏洞问卷，最终有效配对问卷218份，有效回收率为61.4%。有效样本的描述性统计分析如表1所示。
3.2变量和测量维度
为确保研究信度和效度，本研究所采用外国量表均经“翻译-回译”过程，以有效规避中西方文化语言差异而造成语义丢失或错乱现象，并确保中文量表语言表达适宜中文阅读习惯。初始量表形成后，我们通过分别在3家企业对相关人员进行深度访谈、群组讨论等质性方法对量表进行删减及修正，并进行小规模预调，进一步完善量表。最终问卷采用Likert标准五维量表（其中，1表示“非常不同意”，2表示“不同意”，3表示“不确定”，4表示“基本同意”，5表示“非常同意”），共包含4个变量（创新型人力资本、企业竞争优势、研发团队成员配置和团队精神）。其中，创新型人力资本（IHC）有4个维度22个题项，包括：知识6个题项、专业技术5个题项、创新能力5个题项、团队专有性6个题项；企业竞争优势（FCA）8个题项；研发团队成员配置（TMD）4个题项；研发团队成员团队精神（TS）7个题项。
（1）创新型人力资本。创新型人力资本分为4个维度。首先，“知识”量表根据Carmeli等[20]1257-1278关于可编码知识和默会知识的测量量表设计了6个测量项目，分别为教育经历、毕业院校声誉、实习经历、专业培训、一般工作经验和专业工作经验6个题项。“专业技术”量表借鉴Carmeli等[20]1257-1278和Youndt等[33]337-360开发的量表，设计了技术水平、工作熟悉程度、问题解决能力和速度以及领悟能力5个题项。“创新能力”量表参考Scott等[34]开发的量表，设计了创新认知、创新想法、创新精神、创新分享和创新实施5个题项。“团队专业性”量表方面参考Widener[17]377-399和Carmeli[22]375-392所开发量表，设计了包括职前培训、专业培训和团队知识特殊性、专有性、难以模仿性以及替代性6个题项。
表1  调查问卷有效样本的描述性统计分析
	特征
	类型
	频次/次
	频率/%
	积累/%
	特征
	类型
	频次/次
	频率/%
	积累/%

	性别
	男
	274
	63.43
	63.43
	所有制形式
	国有
	91
	42.12
	42.12

	
	女
	158
	36.57
	100
	
	私营
	90
	41.67
	83.79

	年龄
	≤30岁
	178
	41.20
	41.20
	
	外资
	4
	1.85
	85.64

	
	31~40岁
	134
	31.02
	72.22
	
	合资
	18
	8.33
	93.97

	
	41~50岁
	114
	26.39
	98.61
	
	其他
	13
	6.03
	100

	
	≥51岁
	6
	1.39
	100
	行业
	电子信息
	32
	14.71
	14.71

	学历
	大专以下
	68
	15.74
	15.74
	
	生物医药
	55
	25.29
	40.00

	
	本科
	110
	25.46
	41.20
	
	航空航天
	6
	2.94
	42.94

	
	硕士
	210
	48.61
	89.81
	
	新材料
	4
	1.76
	44.70

	
	博士
	44
	10.19
	100
	
	高技术服务
	10
	4.71
	49.41

	研发团队人员数量
	≤10 
	85
	39.35
	39.35
	
	新能源
	15
	7.06
	56.47

	
	11~30
	71
	32.87
	72.22
	
	环境技术
	23
	10.59
	67.06

	
	31~50
	20
	9.26
	81.48
	
	高新技术
	11
	5.29
	72.35

	
	≥51
	40
	18.52
	100
	
	其他
	60
	27.65
	100

	研发团队成立时间
	≤6月
	38
	17.59
	17.59
	公司规模
	≤50人
	29
	13.43
	13.43

	
	7~12月
	29
	13.43
	31.02
	
	51~100人
	51
	23.61
	37.04

	
	1~2年
	34
	15.74
	46.76
	
	101~200人
	79
	36.57
	73.61

	
	3~5年
	54
	25.00
	71.76
	
	201~300人
	25
	11.56
	85.17

	
	>5年
	61
	28.24
	100
	
	>300人
	32
	14.83
	100


（2）企业竞争优势。借鉴Keh等[35]592-611、陈志辉[36]126-130和陈晓红等[37]97-106对中小企业绩效的测量量表，分别采用企业长期绩效和短期绩效对企业竞争优势进行衡量，其中包括企业利润率、销售增长率、市场份额、研发创新能力和市场应变能力是否强于竞争对手，工作是否稳定，对公司整体绩效是否满意，对公司前景是否乐观8个问题来测量。
（3）研发团队成员配置。借鉴Kor等[38]与Hatch等[32]开发的量表，从“员工-工作匹配度”、“能力-工作匹配度”、“技术骨干配备助理”和“团队成员

集体交流与学习时长”对团队成员配置进行测度。
（4）研发团队成员团队精神。参考Hsu等[39]251-275与Harris等[40]13-20的研究量表，主要从团队认同度、团队成员一致性、团队沟通氛围、团队和谐度、服从程度、工作积极性和工作努力度对研发团队成员的团队精神进行测度。
（5）控制变量：企业成立时间和所有制形式。企业成立时间划分成3个等级，分别为5年以下、5至15年、15年以上；企业所有制形式归为国有企业与非国有企业两种类型。

表2  变量的信效度分析
	变量
	α系数
	效度

	创新型人力资本（IHC）
	0.914
	χ2/df=1.778、RMSEA=0.069、NFI=0.827、CFI=0.914

	团队精神（TS）
	0.940
	χ2/df=1.462、RMSEA=0.053、NFI=0.975、CFI=0.992

	团队成员配置（TMD）
	0.845
	χ2/df=1.575、RMSEA=0.059、NFI=0.976、CFI=0.991

	企业竞争优势（FCA）
	0.921
	χ2/df=2.361、RMSEA=0.091、NFI=0.984、CFI=0.991


表3  变量的描述性统计分析
	变量
	平均值
	标准差
	ITSHC
	TS
	TMD

	IHC
	79.67
	12.62
	
	
	

	TS
	27.46
	5.55
	0.79***
	
	

	TMD
	15.56
	3.17
	0.78***
	0.79***
	

	FCA
	26.35
	6.92
	0.55***
	0.60***
	0.52***


表4  创新型人力资本与企业竞争优势关系
	变量
	
	企业竞争优势

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型2
	模型5
	模型6

	常数项
	27.523***
	4.23
	4.23
	13.03*
	4.23
	4.50
	9.06

	国有企业
	-3.190**
	-1.53*
	-1.24*
	-1.22*
	-1.53*
	-1.85*
	-1.86

	成立时间5～15年
	0.349
	0.03
	-0.59
	-0.51
	0.03
	0.21
	0.30

	成立时间15年以上
	0.049
	-0.43
	-0.42
	-0.45
	-0.43
	-0.12
	-0.13

	IHC
	
	0.28***
	0.25**
	0.16*
	0.28***
	0.17**
	0.10**

	TS
	
	
	0.53***
	0.19*
	
	
	

	TMD
	
	
	
	
	
	0.55*
	0.23*

	IHC * TS
	
	
	
	0.32*
	
	
	

	IHC * TMD
	
	
	
	
	
	
	0.04

	R2
	0.053
	0.31
	0.37
	0.44
	0.31
	0.33
	0.35

	ΔR2
	0.053
	0.31
	0.06
	0.07
	0.31
	0.02
	0.02

	F
	3.009***
	18.32***
	16.83***
	4.89*
	18.32***
	5.96*
	3.46*


4 实证结果
4.1 信效度检验
本研究选取Cronbachα系数，运用SPSS19.0对变量进行信度检验，检验结果如表2所示，变量α系数均大于0.8，具有较高信度。利用因素分析法对调查问卷进行效度检验。首先，变量KMO值依次是0.879、0.938、0.784和0.906，都大于0.75，且Bartlett’s检验指标在0.001水平上显著，可对量表进行因素分析；随后，利用AMOS17.0验证性因素分析法检验变量构建效度如表2所示。以上各指标显示本研究所采用调查问卷具备良好信度和效度
4.2 描述性统计分析
表2显示了创新型人力资本、企业竞争优势、研发团队成员配置和团队精神的平均数、标准差以及Pearson相关系数。由表3中可以看出，以上4个变量间具有显著的相关关系，且均为显著的正向相关关系。
4.3 实证分析
本研究运用二阶验证性因子分析对创新型人力资本构型进行研究，其二阶验证性因素分析拟合指标为：卡方值为354.646，df=198；显著性概率值为0.326>0.05，未达到显著水平。则表示假设模型与所选样本数据可以契合，其中拟合指标如下：卡方值/df=1.791，RMSEA=0.069，NFI=0.823、CFI=0.911，表示模型处于可接受水平。创新型人力资本4个因素比重程度的标准系数估计值依次为：知识（0.68）、专业技术水平（0.93）、创新能力（0.91）、团队专有性（0.73），可见创新型人力资本所包含的4个因素均显著，因而假设1得到验证。
运用层级回归模型验证假设2、假设3a和假设3b，实证结果如表3所示。首先，模型1加入企业竞争优势（FCA）及各控制变量；模型2、3、4、5、6依此加入IHC、TS、IHC*TS、TMD、IHC*TMD。

模型1显示，相对于非国有企业而言，国有企业对企业竞争优势产生显著的负向影响（β=-3.190，P<0.01）;相对于初创企业，成立时间较长的企业不易获取及维持竞争优势（0.349>0.049）。模型2显示，创新型人力资本对企业竞争优势产生的正向影响是显著的(β=0.28，P<0.001)。在其他影响因素得到控制之后，创新型人力资本可以解释企业竞争优势26%的变异，支持了假设2。
模型3和模型4用于检验研发团队成员的团队精神对创新型人力资本和企业竞争优势关系的调节效应。模型3证实了创新型人力资本与团队精神均对企业竞争优势有正向促进作用(β=0.254，P<0.01；β=0.533，P<0.001)。模型4加入了创新型人力资本与研发团队成员团队精神交互项，该交互项对企业竞争优势的促进效用显著(β=0.32，P<0.05），即假设H3a得以证实。
模型5和模型6用于检验研发团队成员配置对创新型人力资本和企业竞争优势关系的调节效应。模型5显示创新型人力资本与研发团队成员配置对企业竞争优势均产生正向影响（β=0.174，P<0.01；β=0.558，P<0.05）。模型6加入两者交互项后，该交互项并未对其产生显著影响(β=0.04），即拒绝假设H3b。
5  研究结果与讨论
5.1研究结果
立足中国情境，本文试图明晰创新型人力资本构型并探索其与企业竞争优势的关联机制问题。在梳理以往研究与中国实践的基础上，本研究在创新战略下对战略人力资本进行细化并提出“创新型人力资本”这一概念，将其界定为内嵌于企业组织内具有团队专有性的知识、专业技术和创新能力的集合。为检验研究假设，本研究利用问卷调查法对218家京津冀高新技术中小企业的总经理和研发团队主管人员进行调研，对有效回收数据进行实证分析。研究结果表明：
第一，本研究将创新型人力资本主要包括内嵌于研发团队成员、具有团队专有性的知识、专业技术和创新能力的集合，并从知识、专业技术、创新能力和组织专有性4个维度对其进行精细化研究。根据实证结果显示，以上4个维度对创新型人力资本的标准系数估计分别为0.68、0.93、0.91和0.73，假设1得以证实。在标准系数估计值中，专业技术和创新能力所占比例较强，明显高于知识维度，由此可见专业技术和创新能力是创新型人力资本与一般人力资本的主要差异点。因此，企业虽能从劳动力市场获取大量源源不绝的应届毕业生以满足自身对于一般性知识、技术和能力的需求，但在企业经营过程中，企业不仅需要为员工提供大量专业培训以提升员工专业技术和创新能力的需求，还需要在任务执行过程中重点关注专业技术和创新能力的培养与引导，在实践过程中所获取的知识、专业技术和能力天然具备专有特性。
第二，在倡导创新驱动发展的中国情境下，验证了创新型人力资本对企业竞争优势的促进作用(β=0.28，P<0.001)。首先，相对于非国有企业，国有企业难以获取和维持较高企业绩效并获取持续竞争优势（β=-3.190，P<0.01）。原因分析有二：第一，国有企业的利润率、投资回报率等因其具有相对雄厚的物资和资金支持则相对于非国有企业而言往往较小；第二，管理机制和管理方法的落后同时也造成了各项资源难以充分利用。其次，初创企业或成立年限在15年以下的企业，比成立年限在15年以上的企业更容易获取竞争优势（0.349>0.049）。原因在于成立年限较长的企业往往制度陈旧，对外界变化缺乏敏感度，且无法及时对外界市场变化形成反应。最后，在控制企业所有制和成立年限后，创新型人力资本对企业竞争优势的提升具有显著正向效应(β=0.28，P<0.001)。因此，无论是国有企业或非国有企业，无论是新创企业或其他，都应该重视以创新型人力资本为代表的人力资本资源，根据自身战略需求配置企业各项资源并获取、维持高存量和流量的创新人力资本对企业核心竞争力构建至关重要。
第三，本研究为进一步明晰创新型人力资本与企业竞争优势的关系机制，探索研发团队成员配置及团队精神的调节效应，实证结果验证了团队精神对创新型人力资本与企业竞争优势关系的正向调节作用。即当具有较强团队精神时，团队成员才能从根本上认识到何种行为是符合企业和自己利益最大化的，此时创新型人力资本会得到充分发挥，企业更易获得竞争优势。因而，在开发创新型人力资本的同时，需要考虑团队成员的性格、心理特征以及体会和感受，强化成员为团队奉献的责任感、使命感，成为培养团队精神的重要基石。但研发团队成员配置的调节效应并未得到证实。原因在于由于研发团队成员配置作用的发挥需要团队管理者与团队成员以及成员之间深入了解和长期磨合，因此从动态角度讲，使用时间序列分析更能反映团队成员配置的整体过程；而本文使用调查问卷的方法，仅仅通过截面数据获得了团队某一时点的状态，未能实现整体的过程描述，因此其调节作用并未显著。但不可否认，团队管理者在团队整体发展过程中具有不可替代的地位和作用[40]13-20。其不仅需要具有高瞻远瞩的战略性眼光，必须了解团队项目各方面的知识以及操作技术，还必须在关注团队发展的过程中注重团队建设、保障团队的持续成长，所以，对研发团队管理者的培养与重视同样至关重要。
5.2研究局限与未来研究方向
尽管本研究对创新型人力资本与企业竞争优势的关联问题进行分析和讨论，并探索了研发团队成员配置和团队精神对两者关系的调节效应，然仍存在以下不足有待未来研究改进：第一，虽创新型人力资本对企业竞争优势的支撑作用得以证实，但本研究未涉及如何培育、生成创新型人力资本这一组织资源，在未来研究中应探索企业如何实施人力资源管理系统和实践活动以培育、开发创新型人力资本。第二，研发团队成员配置的调节效应未证实的原因在于本研究所收集经验数据的局限性，截面数据无法完整描述团队成员配置的动态过程，因此在未来研究中需选用时间序列数据对此调节效应进行进一步验证。
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