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摘要：基于知识要素构成理论将人力资本分为显性人力资本和隐性人力资本，从知识管理能力的视角探究人力资本与创新绩效之间的关系，首次提出知识管理能力的中介作用和调节效应，并建立中介调节假设模型。实证分析结果表明: 显、隐性人力资本及其交互积极明显影响创新绩效，且后者作用大于前者；知识管理能力在人力资本、创新绩效中表现部分中介作用，在显隐人力资本交互、创新绩效中表现完全中介作用；知识共享对隐性人力资本与创新绩效关系表现显著的调节作用，知识创造对显性人力资本与创新绩效关系的调节作用不显著。研究为知识型企业在创新发展过程中的人力资本管理与知识管理提供一定的借鉴与指导。
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Influence of Knowledge-enterprise Human Capital on Innovation Performance under Knowledge Management Capability
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Abstract: Human capital plays a key role in innovation performance of knowledge-enterprise. According to the knowledge elements, this paper divides human capital into obvious human capital and hidden human capital. From the perspective of knowledge management capability, the paper discusses the relationship between human capital and innovation performance, and first proposes the mediating role and moderating effect of knowledge management capacity, then establishes the mediation and moderating hypothesis model. The results of this study show that firstly obvious & hidden human capital and its interaction on innovation performance have significant positive effect, and the latter is greater than the former. Secondly, knowledge management capability plays a partial mediating role between human capital and innovation performance. While there is a totally mediating effect between capital interaction and innovation performance. Thirdly, knowledge sharing positively influences on hidden human capital and innovation performance, and the moderating of knowledge creation between obvious human capital and innovation performance is non－significant. The results provide a reference and guidance in the process of innovation and development in human capital management and knowledge management for the knowledge type enterprise.
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知识型企业作为国民经济中坚力量，需要经过持续有效的创新才能立足于激烈的商业竞争市场[1]。在创新过程中，无形资产人力资本发挥着不可或缺的作用，同时知识管理能力的影响也日渐凸显。虽然诸多学者已经分别证实人力资本和知识管理能力对知识型企业创新绩效产生积极贡献，但关于两者如何共同作用知识型企业创新绩效的探讨在已有的研究中并不多见。

知识型企业，是以知识经济为前提,进行知识型、信息型商品的劳动与筹划的经济单位[2]，泛指信息、生物、新能源、新材料、海洋技术和航空航天等行业的企业。鉴于此,本文所称的知识型企业主要是指电子信息类、生物医药类、新能源类、新材料类、机电一体化类等高技术企业。知识型企业有其自身的优势和发展特征，具体来说，知识型企业中的员工大部分为具有高学历的知识型员工、知识是企业的核心资源、创新是企业的主驱动力和企业的结构趋于扁平化等[3]。这些特点将是提升知识型企业创新成效的出发点与参考点，可见，知识管理能力会影响创新成效。但是，知识管理能力在人力资本与创新成效的关联中究竟起中介效应或是调节作用还是两者都有,仍未得出明确结论，因此，本课题尝试通过探讨人力资本对创新成效的影响路径，分析知识管理能力在这一影响过程中所发挥的作用，以期揭示三者的作用机理。 

1  理论基础和研究综述

1.1  人力资本概述

以往研究中，大量学者对智力资本过于片面重视，如Lynda等[4]在2003年提出人力资本要素构成，弥补了此缺憾，丰富了人力资本的内容。知识型企业的人力资本不仅表现于“产权”“人力”和“资本”等基本特点，还表现出“知识型”特征[5]119-120。因此，智力资本内涵可理解为两部分：一是外在个人所积累的专业知识和技能；二是内在的认知复杂性和学习能力。社会资本是企业在信任度和社交能力的前提下建立了不同类型社会关系的结构与质量，从而获取外部知识和机会的能力。情感资本指个体能否充分发挥自我意识、自尊自重和诚实守信等特性，充满信心、勇敢、达观地实现知识和关系到有效行动力的转换。为了便于研讨知识型组织中人力资本对创新绩效的促进与实现过程，本文基于郭玉林[6]关于知识要素理论的研究，将人力资本分为显性人力资本和隐性人力资本，具体划分如表1所示。

表1  人力资本要素

Table 1  Human Capital Factor
	显性人力资本
	隐性人力资本

	智力   认知复杂性

资本   学习能力

     专业知识和技能
	社会  关系网络

资本  行为准则

可信赖性
	情感  自我意识

资本  进取心和勇气

诚信、乐观


1.2  创新绩效 
关于研究企业创新绩效所采用的指标，国内外专家的看法众多。Lynn[7]将企业的创新绩效分为专利申请数、开发新产物数目、工艺流程创新数、技术秘诀数目等。Atuahene-Gima等[8]利用新产品市场份额、销售额、投资回报率、资产收益率、利润率等财务指标来衡量企业创新绩效。伍蓓等[9]从新商品开发速度、新商品数目、新商品售额所占比重、专利申请数等指标，以不同视角对创新绩效进行全面测量。朱建民等[10]对创新绩效的测量标准提出客观和主观两种类型，认为创作专利数、新商品数量、新商品收入值占销售额的比例等是客观指标，新商品开发速度、流程改造速度、新商品是否代表行业成长方向等是主观指标。综合本文的研究范畴（知识型企业）及上述指标，本文将创新绩效分为创新效益和创新效率两个指标。

1.3  知识管理能力

Andersen11］是首批提出知识管理的专家之一，将知识管理能力定义为对知识的收集、识别、组织、创作等一组活动。Tanriverdi［12］表明知识管理能力是企业对知识管理行为进行组织调控来整合存在于企业及依附于员工的各类知识，以此加强企业竞争力的能力。同时Chang［13］认为知识管理能力是组织创建、接受、传播和运用知识的能力。Davenport等[14]表示知识管理能力包含知识组织和存储、转移、创作和应用4个过程；类似的研究还有侍文庚等[15]、吴岩[16]等，在研究假设模型时都采用了上述4个维度。孙彪等[17]基于技术创新联盟这一知识高度密集的创新情境研究社会资本、知识管理与创新绩效的关系，将知识管理能力分为知识共享和知识创造两个方面。综上所述，本文在知识类组织特性基础上，参考前人的研究成效，将知识管理能力分为两方面：知识共享和知识创造。

2  研究假设和概念模型

2.1  人力资本对知识型企业创新绩效的影响
Hurwitz等［18］认为人力资本是企业产品利润的重要贡献者。在智力资本方面，Harrison等[19]研究指出,企业的智力资本会给企业带来全方面的效益,其中包括创新能力的提升；通过对中小型科技公司的探究,张炜[20]证实了智力资本要素与创新绩效的积极关联；林筠等[21]将技术创新分为渐进式与根本性两种类型，探讨企业智力资本对技术创新的影响路径，研究结果显示它们显著正相关。在社会资本方面，Tsai等[22]以15家公司实例证明了社会资本与创新绩效之间存在显著正相关；田喜洲等[23]通过实地调查重庆企业发现，社会资本能够正向影响员工态度，有利于知识共享，帮助组织获取可持续竞争力，促进组织创新。在情感资本方面，情感资本的增值促进企业产出，知识型员工利用情感资本释放自身的知识资源，促进个体知识转化为企业产出，帮助企业实现效益最大化。

人力资本的三要素高度相关[5]118-119。社会资本通过互利交换的途径来获得常识和技巧，帮助个人开发智力资本。智力资本的学习意向是自我发展的动力源泉，产生自我意识丰富的情感资本；情感资本以诚信和自我意识为基础来搭建开放、信任的桥梁，这是社会资本萌芽的开始。因此，本文提出假设：

H1：显性人力资本对知识型企业创新绩效表现积极作用。

H2：隐性人力资本对知识型企业创新绩效表现积极作用。

H3：显隐人力资本交互积极影响创新绩效，且作用大于H1+H2。

    人力资本是指身怀高技能、强创造力和丰富的专业知识的员工，是组织知识创造的源泉[24]。企业显性人力资本如员工获取的知识能帮助企业重组现有知识，并创造新知识[25-26]。知识型企业中的员工大部分为具有高学历的知识型员工，但其拥有的知识具有高度分散性和隐蔽性，影响知识的共享。知识创造是一个高成本、高风险和收入分配不确定的过程，知识型员工为了维护自身利益和保持个体竞争力，会对知识采取垄断行为，阻碍知识的扩散，导致其利用的低效率，影响创造。排除障碍需要人力资本的三要素正向交互：社会资本通过关系网的结构与质量获取知识，促进知识共享，从而帮助个体发展智力资本；智力资本与情感资本的协同作用下有利于新知识的产生，推进知识创造。因此，本文提出假设：

H4：显性人力资本对知识管理能力表现积极作用。

H5：隐性人力资本对知识管理能力表现积极作用。

H6：显隐人力资本交互对知识管理能力表现积极作用。

在知识管理能力与企业创新绩效的研究中，学者Felin等[27]发现缺乏知识共享是团队无法完成创新目标的主要原因之一，指出支持团队创新的技术知识来自于知识共享。在产学研方面，魏诗洋[28]提出知识管理为企业的创新效益提供了积极的贡献。Chen等[29]的研究也证实了此观点，并指出知识管理能力包含获取、共享和应用知识3个过程。企业的竞争优势是源于知识应用与创新[30]，而不是知识本身，只有运用知识、发挥知识的作用，才能提升企业创新绩效、产生企业的优势。因此，本文提出假设：

H7：知识管理能力对知识型企业创新绩效表现积极作用。

2.2  知识管理能力的调节作用

    知识共享是将依附于个人或团队的隐性知识、积极情感和关系网等资源进行整合和外化，产生可转移的知识资源。知识共享有利于隐性知识外显化，传播积极情感体验，加大关系网络联系强度，增加彼此之间的信任度，为分享者提供更多接触多元知识和信息的机会，提升个体的创新才能；同时，社会资本是知识分享的重要助推器[31]，对组织员工知识分享行为具有积极作用，是组织杰出业绩的源泉；优质的情感资本让人理性宽容、愿意分享，积极的情感体验开阔员工眼界，使员工接受并形成新思想和更有创造力[32]。

知识创造是在知识分享的根基上，通过吸收、转化、运用与整合等系统的知识管理活动，开发新的知识财富。知识创造的周期较长、成本较高、效率较低，对知识类职员的才智水平要求较高。若知识型企业注重智力资本投资，培养员工的学习能力和吸收能力，使其拥有良好的认知复杂性，有利于缩短创新周期，节约创新资源，提高创新绩效。同时，高质量、高水平的智力资本的创新创造欲望强烈，不易满足于现状，会主动吸收知识，通过应用与综合创造出新知识并作用于企业创新绩效。因此，本文提出假设：

H8：隐性人力资本与知识共享能力交互积极作用于创新绩效。

H9：显性人力资本与知识创造能力交互积极作用于创新绩效。

综上所述，本文提出研究的概念模型如图1所示。

                                  H7

H8
   H4、H5、H6

H9
                                H1、H2、H3
图1 本文研究的概念模型

Figure 1 Conceptual Model

3  研究设计

3.1  数据收集

本文研究选取的调查范围是知识密集、技术密集的天津高新区、武汉新区、北京中关村以及深圳市高新技术产业园4个区域，研究分析人力资本中社会资本、智力资本、情感资本三者的联系。本研究的第一手数据本源是问卷调查。问卷发放包括两种形式：一是网上填写，通过滨海高新区、南开科技园、光谷新区、滨江新区等机构与样本企业取得联系，向其发放问卷链接。为提高问卷反馈率，特在问卷发出1～2周后与被调查企业进行联系。二是现场填写，对走访的企业采取现场直接填写或访谈后填写的方式进行问卷发放和回收。另外，经过浏览公司官网、微信公众号、日常期刊、有关新闻公告等途径来获取二手资料。

本次调研总共发出500份问卷，收回486份，去除填写不合标准的问卷后，得到有效数据问卷436份，收回率为97.2%，有效收回率为87.2%。本研究的样本性别状况是男多女少，女性不及20%；年龄集中在80后，超过样本总数79%；学历为本科及以上的占样本总数86.3%；职位级别约3/4为普通职工；岗位类别大多分布在研发、设计、咨询与服务等；基本涵盖了知识型企业的大部分行业,如电子信息产业占21.4%、新能源产业占26.7%、新材料产业占14.3%、医药业占17.1%等，样本具有较高的代表性。

3.2  变量的测量

（1）解释变量的测量——人力资本。显性人力资本指智力资本，具体分为认知复杂性、学习能力及专业知识与技能；隐性人力资本包含社会和情感资本，前者具体分为关系网络、行为准则和可信赖性，后者具体分为自我意识、诚信、乐观、勇气和进取心。

（2）中介及调节变量的测量——知识管理能力。知识共享能力涵盖知识获取、知识应用、知识输出、知识分享4个方面；知识创造能力包括新要素数量、新要素效益、判断能力3个方面。

（3）被解释变量的测量。通过对前人相关理论的研究，基于本文的研究范畴（知识型企业），本研究将创新绩效分为创新效益和创新效率2个指标。创新效益由年申请的专利数目、新产品的产值率和创新产品的成功率3个分指标构成；创新效率由新产品的开发速度和年新产品数量两个分指标组成。

 具体的变量描述性统计如表2所示。
表2  变量的描述性统计

Table 2  Descriptive Statistics of Variables
	变量名称
	平均值
	标准差

	显性人力资本
	2.096
	1.273

	隐性人力资本
	2.540
	1.347

	知识共享
	4.821
	1.002

	知识创造
	2.472
	1.395

	创新绩效
	3.653
	1.225


本研究采用李克特五级度量法，得分从高至低依次表示十分同意、同意、一般、不同意以及十分不同意。

3.3  信度和效度分析

    信度分析的Cronbach’s α（克朗巴哈）系数如表3所示；KMO和Barlett 检验结果如表4所示；收敛效度检验如表5所示；相关系数如表6所示。

表3  变量信度分析的Cronbach’s α（克朗巴哈）系数

Table 3 Cronbach’s alpha Coefficient Table of Reliability Analysis

	变量名称
	Cronbach’s Alpha
	基于标准化后的Cronbach’s Alpha
	项数

	显性人力资本
	0.824
	0.837
	3

	隐性人力资本
	0.869
	0.925
	6

	知识共享
	0.821
	0.835
	4

	知识创造
	0.836
	0.849
	3

	创新绩效
	0.855
	0.897
	5


表4  变量的KMO和Barlett 检验结果

Table 4 Inspection Results of KMO and Barlett

	变量名称
	KMO测度
	Barlett球形检验

	
	
	近似卡方
	显著性概率sig

	显性人力资本
	0.862
	386.489
	0.000

	隐性人力资本
	0.811
	375.117
	0.000

	知识共享
	0.896
	313.892
	0.000

	知识创造
	0.841
	316.194
	0.000

	创新绩效
	0.854
	678.994
	0.000


表5  变量的收敛效度检验

Table 5 Conergent validity test

	题项指标
	因子载荷量
	AVE

	显性人力资本(OHC)
	
	0.522

	OHC1:认知复杂性
	0.729
	

	OHC2:学习能力
	0.823
	

	OHC3:专业知识和技能
	0.645
	

	隐性人力资本(HHC)
	
	0.676

	HHC1:关系网络
	0.701
	

	HHC2:行为准则
	0.742
	

	HHC3:可信赖性
	0.810
	

	HHC4:自我意识
	0.754
	

	HHC5:进取心和勇气
	0.699
	

	HHC6:诚信乐观
	0.763
	

	知识共享（KS）
	
	0.643

	KS1:知识获取
	0.646
	

	KS2:知识应用
	0.711
	

	KS3:知识输出
	0.765
	

	KS4:知识分享
	0.815
	

	知识创造(KC)
	
	0.625

	KC1:新要素数量
	0.643
	

	KC2:新要素效益
	0.796
	

	KC3:判断能力
	0.742
	

	创新绩效(IP)
	
	0.688

	IP1：年申请的专利数
	0.735
	

	IP2：新产品的产值率
	0.769
	

	IP3：创新产品的成功率
	0.658
	

	IP4：新产品的开发速度
	0.694
	

	IP5：年新产品的数量
	0.831
	


表6  变量的相关系数

Table 6 Tables of the Correlation Coefficient
	变量
	显性人力资本
	隐性人力资本
	知识共享
	知识创造
	创新绩效

	显性人力资本
	0.722
	
	
	
	

	隐性人力资本
	0.463*
	0.822
	
	
	

	知识共享
	0.336*
	0.438**
	0.801
	
	

	知识创造
	0.429**
	0.342*
	0.418**
	0.791
	

	创新绩效
	0.511*
	0.622**
	0.236*
	0.248*
	0.829


注：1）*、**分别表示在0.05、0.01水平（双侧）上显著相关。下同；2）对角线上的数据为各变量AVE的平方根

本研究利用SPSS系统，采用Cronbach’s α系数分析法对显性人力资本、隐性人力资本、创新绩效、知识创造和知识共享5个变量进行信度分析，以此来查验问卷的内在一致性。从表3可以观察到，每个变量的克朗巴哈系数均高于0.7，符合检验标准，问卷有良好内在信度。观表5可知，各变量的因子载荷量在0.641～0.899区间之中，AVE值大于0.50的查验标准，存在统计学意义，证明问卷拥有不错的收敛性。表6证明问卷拥有良好的判别性。
4  研究结果分析

4.1  人力资本对创新绩效的影响分析

为了防止知识管理对结果产生干扰，表7中基准模型1对知识共享（KS）与知识创造（KC）两个变量给予控制，在模型1的基础上，模型2加入自变——显性人力资本（OHC）、隐性人力资本（HHC）及交互项——显性人力资本×隐性人力资本（OHC×HHC），通过两个模型的比较来检验假设H1、H2、H3。从分析结果可以看出，调整R2为0.122，F检验的显著性概率在0.01以下，模型具有较好的拟合效度，具有统计学意义。显性人力资本与创新绩效的相关系数为0.158，p<0.01；隐性人力资本与创新绩效的相关系数为0.235，p<0.01；显性人力资本和隐性人力资本的交互项与创新绩效的相关系数为0.278，p<0.01。即假设H1、H2、H3都得到了验证。

表7  显性人力资本、隐性人力资本与创新绩效的回归分析

Table 7  Regression Analysis Tables of Obvious Human Capital、Hidden Human Capital and Innovation Performance

	
	因变量：创新绩效

	
	标准化回归系数

	
	模型1
	模型2

	控制         KS
	0.075
	0.049

	变量        KC
	0.163
	0.082

	自变        OHC
量
	
	0.158**

	HHC
	
	0.235**

	交互项    OHC×HHC
	
	0.278**

	R2
	0.224
	0.346

	调整R2
	
	0.122

	F
	11.895**
	13.211**


4.2  知识管理能力对人力资本创新绩效的中介效应分析

依照中介效应查验方法的建议[33]，若显性人力资本、隐性人力资本、显隐人力资本交互与创新绩效的路径系数不显著，则属于完全中介；若与知识管理能力加入前相比有所减弱，则是部分中介作用。知识管理中介效应模型1、模型2、模型3分别如图2、图3、图4所示。  
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   图2  知识管理中介效应模型1                              图3  知识管理中介效应模型2

Figure 2  Knowledge Management Mediation Model 1  Figure 3  Knowledge Management Mediation Model 2
                           
                                       0.15（t=1.285）

                                    [0.63***]

                           0.88***                 0.92***

图4  知识管理中介效应模型3

Figure 4  Knowledge Management Mediation Model 3
首先，图2模型1的相关契合指数均符合结构方程的标准，拟合度优良。显性人力资本到知识管理能力的路径系数为0.75，且在p为0.001的情境显著，假设H4得到检验。知识管理能力到创新绩效的路径系数为0.87，且在p为0.001的情境显著，假设H7得到检验。显性人力资本到创新成效的路径系数为0.6（t=1.964）,路径系数显著，表示知识管理能力在显性人力资本与创新绩效之间起到部分中介作用。次之，图3模型2的相关契合指数均满足模型的既定要求，拟合度良好。隐性人力资本到知识管理能力的路径系数为0.86（p<0.001），假设H5得到证实。知管理能力到创新成效的系数为0.90（p<0.001），假设H7证实。隐性人力资本到创新绩效的路径系数为0.55（t=1.976），路径系数显著，表示知识管理能力在隐性人力资本与创新绩效之间起到部分中介作用。再次，图4是验证知识管理能力在显隐人力资本交互和创新成效间中介效应的模型与成果，模型的相关契合指数均达到了模型的基本标准，假设的模型可接受。显隐人力资本交互到识管理能力的系数为0.88（p<0.001），假设H6得到验证。知识管理能力到创新成效的系数为0.92（p<0.001），假设H7得到验证。显隐人力资本交互到创新绩效的路径系数为0.15（t=1.285），路径的系数并不凸显，表示知识管理能力在显隐人力资本交互与创新绩效之间是完全中介作用。

4.3  知识管理能力对人力资本创新绩效的调节效应分析

知识管理能力与人力资本类型互动效应的检验如表8所示，以模型3为基准模型，模型4和模型5在模型3的基础之上分别加入交互项——隐性人力资本×知识共享、显性人力资本×知识创造来验证假设H8、H9。观察表8的分析结果，在模型4中，隐性人力资本和知识共享的交互项与创新绩效相关系数是0.126，在p=0.05的程度上拥有统计凸显性，且模型的解释能力有一定的提高，接受了假设H8；模型5中显性人力资本和知识创造的交互项与创新绩效的相关系数为-0.075，p＞0.05，不存在统计显著性，拒绝了假设H9。由此可以看出，知识创造能力水平的高低对显性人力资本与创新成效的联系没有显著贡献，因为显性人力资本价值易于观察与确定，其推进与实现过程简单，但其延展性与可塑性欠佳。

表8  知识管理能力与人力资本的交互效应分析

Table 8 Interaction Effect Analysis of Knowledge Management capacity and Human Capital

	
	因变量：创新绩效
	

	
	标准化回归系数
	

	变量
	模型3
	模型4
	模型5

	自变量
	
	
	

	OHC
	0.176**
	0.149**
	0.168**

	HHC
	0.263**
	0.260**
	0.245**

	调节变量
	
	
	

	KS
	0.041
	0.061
	0.055

	KC
	0.362
	0.366
	0.369

	交互项
	
	
	

	HHC×KS
	
	0.126*
	

	OHC×KC
	
	
	-0.075

	R2
	0.393
	0.396
	0.404

	调整R2
	
	0.003
	0.011

	F
	18.945**
	17.621**
	18.332**


5  结论与建议

本文以知识密集、技术密集的高新技术企业员工为样本，从知识管理能力的视角研究了人力资本与创新绩效之间的关系，在既有的探究上推出了9个假设理论，利用信效度分析、路径分析和相关回归分析等实施验证，支持了8个假设理论，否定了1个假设理论。本文的重要结论有3点: 

第一，显性人力资本、隐性人力资本及其交互对创新绩效表现积极作用，且后者作用大于前者（支撑假设H1、H2、H3）。

第二，知识管理能力在人力资本、创新绩效中表现部分中介效应，在显隐人力资本交互、创新绩效中表现完全中介效应（支持假设H4—H7）。

第三，知识共享对隐性人力资本与创新绩效关系表现明显的调节效果（支撑假设H8）；知识创造在显性人力资本与创新绩效关联中的调节效果不明显（否定假设H9）。

综上，本文提出3点建议：

第一，无论是显性人力资本还是隐性人力资本或者它们的交互，对创新绩效均有显著的正向影响，这说明企业的发展与创新离不开人力资本。知识类组织的人力资本不仅富含经济性、社会和复杂性，更富含创新性，人力资本主体的自我意识和学习倾向通常超过了完全经济利益倾向，因此，知识型员工在人力资本支出方面的比例要远大于一般员工，拥有更为强烈的激励因素满足需求，这要求知识类企业在人本管理中能够有效判定人力资本超出经济回报范围支付价值。而知识型企业创新成果作用的持续性限制了对其效益进行一次性完整全面的评价，可通过建立以社会利益为中心、长期与短期利益相联合、技术与人文指标相联合的考核方式来弥补；再采取适宜的激励方式鼓励员工支付更多的人力资本，以达到显性人力资本的内部升华与汇总组合、隐性人力资本的潜移默化与外部明示，进而促进企业创新业绩与效果。

第二，首先塑造企业知识管理文化。企业知识管理文化是知识创造、知识共享、相互信任、共同协作、学习型和以人为本文化的综合体现。注重企业内外的知识共享与知识创造活动，自上而下形成尊重知识、学习知识、共享知识、创造知识和贡献知识的人文环境，这是企业创新发展的前提；其次，完善有利于知识管理的人才激励机制，如业绩激励，依据知识参与分配的市场水平，按要素分配，收入与经济效益挂钩并得到匹配的职权与荣誉等；情感激励，采取人性化管理方式，重视员工的主观要素程度（敬业精神、奉献精神、服务态度、忠诚度等）胜过客观要素（知识、技能、体力等）。企业资源必需在知识共享与创造的中介效应下才可作用于创新绩效，尤其是以知识经济为前提的知识类企业。

第三，员工隐性人力资本与知识共享的微妙交互对创新产生积极的功效，可从改善员工的知识共享行为入手，使职员的隐性人力资本显性化来激发职员的创新活动。

本文首次对知识管理能力的中介效应和调节效应进行分析，且创新性地将显性人力资本与隐性人力资本进行交互并深入展开研究，不仅弥补了此方面的研究空白，充实了人力资本创新绩效的理论内容，还为组织在创新成长阶段的人力资本与知识的双重管理提供一定的实际指导。同时，本研究也存在一些不足之处，由于样本的选取受到一定的限制，本研究将知识型企业作为整体样本进行实证分析，讨论中没有样本比较分析，可能会影响结论的普适性。后续研究中可选取更多地域的样本，也可对知识型企业与其他类型企业的人力资本差异进行比较，引入区域和企业类型差异指标，增加结论的普适性，以便得出更具有实践性、操作性的结论。
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