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摘要：在知识经济背景下，为揭示智力资本各维度间作用关系的“黑箱”，从智力资本的四维结构出发，通过206家中国企业的数据研究发现：智力资本不仅能直接影响组织绩效，还可通过其他维度间接影响组织绩效；同时这4个结构维度间还存在交互效应，它们不同程度地影响着组织绩效。
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Abstract: In the background of knowledge economy, in order to reveal the “black box” of the relationship between the dimensions of intellectual capital, from the four-dimensional structure of intellectual capital, this paper studies the data of 206 Chinese enterprises. The study found that: intellectual capital can not only directly affect organizational performance, but also indirectly affect organizational performance through other dimensions. At the same time, there are interactive effects among the four structural dimensions, which affect organizational performance to varying degrees.
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知识经济背景下，市场竞争日益加剧，越来越多的管理者意识到智力资本在企业发展中的重要地位。国外学者Stewart[1]、Sveiby[2]、Bontis等[3]相继对智力资本展开深入研究，从不同方面证实了智力资本对企业绩效提升的作用。但已有的研究大多从智力资本的整体，或是从外部出发，探索两者之间的作用关系，而很少关注到智力资本的内部。近几年随着研究的深入，人们渐渐关注到智力资本的本身，也认识到智力资本内部因素的影响作用。国内学者陈劲等[4]、徐爱萍[5]、王朝晖等[6-7]也都从智力资本的内部结构展开研究，证实智力资本内部各结构维度之间存在动态协同作用，但相关实证研究还比较缺乏。这些结构因素之间是否有联系？它们是通过何种方式、路径来影响组织绩效的？对这些问题的研究对于企业发展有着非常重要的关系。因此，本文通过对国内外学者相关研究的梳理，将智力资本划分为人力资本、结构资本、社会资本、创新资本4个结构维度，通过206份有效的企业问卷调查，借助SPSS23.0、Amos 7.0等数据分析软件来研究其中的作用关系，试图从智力资本的内部来探索其对组织绩效的影响以及作用的传导路径，从而厘清智力资本对组织绩效影响的作用效果和具体路径，以期丰富相关理论，为企业管理实践提供一些参考建议。
本文的研究结构如下：第一部分从理论上角度探讨智力资本维度划分以及不同维度智力资本对组织绩效的影响；第二部分主要讨论了研究设计的方法；第三部分基于企业调查数据分析得出的相关研究结果，并对其进行了讨论；第四部分对全文进行总结，同时指出了本文的研究局限及未来的展望。
1  理论与假设
1.1智力资本
1.1.1概念定义
“智力资本”概念最早由美国经济学家Galbraith[8]提出，他强调智力资本在本质上不仅是一种静态的无形资产，更是一种动态的资本。随后Youndt等[9]在综合前人的研究基础上得出一个较为系统的定义：智力资本是为企业带来竞争优势的一切知识的综合,而且智力资本的构成要素能向组织提供积累和利用知识的方法。进入21世纪以来，对智力资本的研究受到更多关注，越来越多的国内学者对其展开研究，如徐爱萍[5]、秦辉等[10]、高娟等[11]都对智力资本有所阐述，但到目前为止并没有形成非常权威的论断。通过对相关文献的整合分析，本文认为，智力资本存在于企业，它并非指某种单一的资产，而是一种整合组织内外资源使其发挥联合效用的能力。因此本文将智力资本定义为：智力资本指所有能为组织创造价值的知识和能力的总和。
1.1.2维度划分
目前理论界对于智力资本的构成维度划分各有不同，最具代表性的是Stewart[1]、Bontis等[3]提出的“三元论”，将智力资本分为人力资本、结构资本、顾客资本（关系资本）3个维度。在新经济时代下，创新成为企业获得长期竞争优势的关键性因素，学者们纷纷认为应将创新资本纳入智力资本的评价模型当中[6-7，12-13]。特别在高度动态的市场环境下，考虑到创新能力对于企业发展的重要性，本文将创新资本从结构资本中独立出来。同时我们发现，有的研究只强调顾客资本，而忽略了其他关系资本，因此综合两者，本文以社会资本作为智力资本维度之一。综上所述，本研究参考张炜等[12]提出的智力资本四因子结构模型，从人力资本、结构资本、社会资本、创新资本4个维度来描述和测度智力资本。
1.2智力资本对组织绩效的直接影响
在当今以知识、技术为竞争的时代，智力资本作为企业独有的资源禀赋，是企业的战略性资源。以资源为基础的战略理论认为，正是对这些有价值、稀缺和难以模仿的资源的有效利用才使得企业能够区别于同类企业，获得竞争优势。国内外的学者早已对智力资本与组织绩效间的关系展开研究。
有的学者从智力资本整体出发来研究其与组织绩效的关系，如：秦辉等[10]采用“元分析”对相关实证文献进行检索，研究结果表明智力资本与组织绩效之间存在显著的正向作用；Hashim等[14]使用多元回归分析模型分析证明智力资本对组织绩效有显著影响；Gogan等[15]从相关研究中得到的结果表明，智力资本和组织绩效之间存在显著的关系；Lee等[16]从智力资本理论角度出发，证实人力、流程和客户资本是影响注册会计师（CPA）行业维持良好经营业绩的主要因素。
也有学者从智力资本的各构成维度出发来研究其对企业绩效的影响，如：Mavridis[17]通过构建回归方程得出物质资本和智力资本对企业价值的增值均有显著正相关关系；刘程军等[18]采用Meta分析法得出，当智力资本为多维结构或两者之间存在中介变量时,智力资本对企业创新的作用更显著；卫林英等[19]运用结构方程模型证明智力资本的4个维度对企业绩效均有显著的正向影响。此外，徐爱萍[5]、张宗益等[20]分别选取不同行业的企业作为研究对象，选取不同的统计分析模型论证人力资本、结构资本、社会资本等对企业发展的促进作用。
国内外学者的研究均证实智力资本对组织绩效有直接的影响，因此本文提出以下假设：
H1：智力资本对组织绩效有显著正向作用。
H1a：人力资本对组织绩效有显著正向作用。
H1b：结构资本对组织绩效有显著正向作用。
H1c：创新资本对组织绩效有显著正向作用。
H1d：社会资本对组织绩效有显著正向作用。
1.3 智力资本内部各结构维度的交互效应对组织绩效的影响
已有关于智力资本的研究指出，智力资本不仅是一个单独的整体，它更像是一个复杂的系统，而其内部各组成要素就是它的子系统，它们之间存在交互作用，共同促进企业的发展。Cohen等[21]从资源基础观入手，证实智力资本的3个子维度——人力资本、客户资本和组织资本之间存在双向互动，彼此产生的协同效应对绩效的影响更直接。徐爱萍[5]、张娟 [22]从智力资本的三维动态模型出发，得出人力资本、结构资本、关系资本三者间是互动的，具有协同作用。此外，刘玉平等[23]分析得出人力资本、流程资本、创新资本与顾客资本并非单独对企业价值产生影响,而是透过相互耦合驱动价值的创造。高娟等[11]运用结构方程模型对母公司的智力资本对子公司绩效的影响路径进行实证检验，研究表明母公司智力资本各维度之间存在显著的交互作用。王朝晖等[6]研究发现组织资本、社会资本和人力资本间契合可正向影响双元型创新。由此可见，智力资本离不开人力资本、结构资本、创新资本、社会资本4个要素的有效协同作用。根据四者之间的理论联系以及对相关实证结果的分析，本文得出以下假设：
第一，从人力资本和结构资本的关系上来看，个体处于社会当中，人力资本是个人通过在社会中学习、培训、工作等逐步形成的知识和能力，社会资本为人力资本的价值发挥提供了合适的场所，不同的社会环境可以培养不同的人力资本，为企业带来不同的人力资源；而企业的价值提升主要是由于人的参与，社会资本虽然能够为企业带来积极影响，但是没有人力资本的配合也无法发挥正常的作用。即：
H2a：人力资本和社会资本间的交互作用会正向影响组织绩效。
第二，人力资本与结构资本之间也存在着相互作用关系。一方面，企业之所以要发展结构资本，就是为了更好地服务于员工，结构资本为人力资本的价值创造提供了平台和保障，并为人力资本的充分利用创设良好的条件；另一方面，人力资本只有固化成为企业的结构资本才能经得起员工流动的考验，人力资本也是企业结构资本的来源。两者共同合作、互相促进，才更有利于组织绩效的提升。即：
H2b：人力资本和结构资本间的交互作用会正向影响组织绩效。
第三，从人力资本和结构资本的关系来看，在当今知识服务时代，创新资本在智力资本中处于核心地位，其本身不能自发生成，是在人力资本、社会资本和结构资本的共同推动下建立而成的；另一方面，人力资本是智力资本的基础，是创新的来源，只有拥有丰富的人力资本，企业才能创新。由此可见，组织的内部结构知识需要以员工的创新能力相结合，才能更好发挥对组织绩效的促进作用。即：
H2c：人力资本和创新资本间的交互作用会正向影响组织绩效。
第四，社会资本和结构资本之间也存在着相互影响。从结构资本上看，企业社会资本的创造和维持需要结构资本透过组织文化与社会化的技术来促进，同时，结构资本能促进社会网络群体之间各成员的沟通，在出现问题时提供解决群体性问题所需的工具，而结构资本可通过社会资本的传导来影响组织绩效。两者一内一外、相互促进，共同促进企业的发展。即：
H2d：社会资本和结构资本间的交互作用会正向影响组织绩效。
第五，创新资本和社会资本间也有很强的交互作用，具体表现在：一方面，社会资本是企业提升创新能力的基础，充足的社会资本能为组织提供创新所需的外在条件；另一方面，现阶段企业的创新不是内部封闭式的创新，而是建立一个开放式的社会互动系统，做到开放、合作、交流、创新，整个社会的大环境要求企业创新必须与社会相联系。因此，良好的社会资本与创新资本的互动关系能够促进组织绩效提升。即：
H2e：社会资本和创新资本间的交互作用会正向影响组织绩效。
第六，从结构资本与创新资本的关系上来看，结构资本是一个企业的基础建设，是企业的坚强后盾，企业想要创新，就必须建立合理的制度规范。创建良好的文化氛围，才能更好地促进企业创新；而另一方面，结构资本的建立和巩固也需要创新资本的及时反馈和促进，创新能力和知识的积累反过来又会对组织环境的建立和维护起强化作用。因此，结构资本与创新资本两者结合，更能促进组织绩效的提升。即：
H2f：结构资本和创新资本间的交互作用会正向影响组织绩效。
1.4智力资本内部各结构维度与组织绩效的传导路径
学者们对智力资本对组织绩效的作用效果基本有统一的观点，但对于智力资本内部的传导路径一直以来并没有形成完全统一的观点。纵观现有的研究，主要有以下几类：
（1）人力资本可以通过影响智力资本的其他维度间接作用于组织绩效。部分学者通过研究发现，人力资本对组织绩效的直接影响较小，甚至不能直接影响企业绩效，因此需要通过与其他维度的资本相互作用才能达到提升绩效的作用。Khani[24]以人力资本、结构资本和顾客资本等作为智力资本的组成部分，研究表明智力资本与企业绩效之间存在关系，同时人力资本是驱动企业绩效的最主要因素。Kianto等[25]的研究同样发现人力资本主要是通过增强结构资本和关系资本来实现创新绩效。许庆华[26]指出由于人力资本对企业的贡献程度低于其所承担的成本费用，致使人力资本对企业经营绩效有一定的负向影响。Muhammad等[27]、蒋琰等[28]的研究不仅指出人力资本与公司绩效并没有直接作用关系，同时证明人力资本能通过对其他资本的作用来影响组织绩效。
（2）智力资本各维度可通过影响结构资本或创新资本间接作用组织绩效。Maditinos等[29]通过对不同行业的上市公司进行研究，不论哪种行业，创新资本与结构资本之间有着重要的联系，而在服务行业，顾客资本主要通过影响结构资本来对公司产生影响。Gholam等[30]研究得出具有强大结构资本的组织能促使其成员学习和创造新事物，而创新资本可以通过支持其他各项资本来改进组织绩效。陈劲等[4]通过研究构建智力资本的评价模型，认为创新资本是智力资本的核心，其他几种资本都可以通过创新资本来发挥效用。McDowell等[31]的调查结果表明，人力资本和组织资本两个组成部分与组织绩效之间存在正相关关系，并进一步分析发现创新对知识资本和组织绩效之间的关系进行了部分调解。
综合上述文献研究，本文提出结构模型如图1所示，认为智力资本的4个维度除了直接作用组织绩效外，人力资本可通过其他3个结构维度间接影响组织绩效，同时社会资本和结构资本也可通过创新资本产生作用，社会资本也可以结构资本为中介对组织绩效产生影响；而各资本之间两两组合的交互效应也会对组织绩效产生影响
图1改正：箭头指向方框不对应，图示不明！内字体过大，请采用宋体六号并注意全部统一。
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图1  智力资本与组织绩效的理论模型

2  研究设计
2.1研究思路
基于前面的假设与理论分析，本文以长江三角洲为中心，通过对全国300多家企业进行调研，以问卷调查的方式获得相关数据，借助SPSS 23.0对数据进行相关性分析、信度检验等，同时对变量间的交互效应进行检验；借助Amos 7构建结构方程，对智力资本与组织绩效的作用效果及其内部传导路径进行探究，从而得出相关研究结论。
2.2样本选择与数据收集
本研究的调査范围以长三角地区的企业为主，同时包括珠三角地区的一些企业。问卷发放采取当面填写和网上发放两种方式相结合。由于本研究课题组与部分企业、兄弟院校及相关政府部门形成了良好的合作交流关系，因此本次问卷回收情况良好，共发放348份,实际回收291份,回收率达到83.62%。剔除掉一些填写不完整和明显无效的问卷外，最终得到有效问卷206份,有效回收率达到70.8%。
本次问卷主要交由企业的人力资源部或行政部门的基层管理者填写，作为企业的管理人员，他们能更准确地了解企业的真实情况，増加了问卷调查的可信度。
2.3研究变量与测量
本文的研究变量主要有智力资本和组织绩效,量表和题项主要参考国内外多篇相关文献后形成。采用目前使用较为普遍的里克特七级量表法，量表根据正向评价法，选项评价越高，分值就越大。调査问卷分成四个部分：第一部分是填写者的基本信息；第二部分是被调査企业的相关信息；第三部分是企业智力资本相关情况；第四部分是组织绩效情况。
2.3.1智力资本变量
本文设计的自变量是智力资本，包括人力资本、结构资本、社会资本以及创新资本4个方面。其中，人力资本、社会资本和结构资本的量表采用Bontis等[3]提出的经典“三元论”量表，人力资本主要了调査企业员工的能力水平和工作态度，社会资本主要调査企业的产品或服务的市场满意度，结构资本从企业内部的组织氛围和运营效率来考查；创新资本借鉴了张炜等[12]研究开发的量表，主要从企业的技术储备和研发投入来考查。智力资本每个维度都包含5个题，共计20个题项。
2.3.2组织绩效变量
目前的研究对于组织绩效的定义和分类还存在分歧，不同学者采用的测量指标也不同。本文主要借鉴平衡记分卡的思想，以财务绩效、管理运营绩效、创新绩效作为组织绩效的主要指标。量表综合Youndt等[9]、程德俊等[32]、刘善仕等[33]、林亚清等[34]研究中所使用的量表来设计和开发。其中，财务绩效主要从企业收益率和利润增长等指标来衡量；管理运营绩效主要通过企业的生产效率、服务或产品质量和员工关系的融洽度等指标来衡量；创新绩效主要从新产品产出指标来衡量。共计19个题项。
2.3.3控制变量
除了智力资本外，本文还考虑到其他对组织绩效有影响的变量，比如企业规模、企业成立年限、企业所属行业等。一般来说，规模较大的企业更有优质的资源基础，进而会影响企业绩效；而成立年限较长的企业往往能累积更多的技术、人才资源，绩效表现得也会比刚成立的企业要好。因此本文参考Huselid[35]的研究，以企业规模、企业成立年限和行业类型作为研究的控制变量。
3  数据分析与结果
3.1描述性统计
表1是各变量的平均数、标准差和相关系数矩阵，从中可以看到各变量维度之间的相关系数都比较髙，基本都达到了非常显著,说明本研究的问卷变量之间的相关性比较强，这也说明了问卷各变量之间拥有较好的效标关联效度。
表1  变量间的描述性统计与皮尔逊(Pearson)相关系数
	变量         平均数标准差     人力资本      社会资本      结构资本       创新资本        组织绩效

	人力资本         5.2019        0.99108
社会资本         5.7553        0.86286       0.688**
结构资本         5.3948        0.93774       0.711**                 0.726**
创新资本         5.0777        1.25864       0.598**                 0.508**                   0.579**
组织绩效         5.2279        0.87297       0.713**                 0.660**                   0.720**               0.838**


注：**为P<0.01

相关分析结果显示:智力资本各维度与组织绩效之间的Pearson相关系数均达到0.01水平下的显著性,表明各维度之间具有较强的两两正向相关性,初步验证H2的成立。
3.2信度分析
问卷量表通常以克隆巴赫系数来检验信度,系数越高即表示该测验的结果越一致。本文问卷的变量维度及总量表的内部一致性信度如表2所示,检验结果基本都在0.8以上,说明本次测量问卷拥有良好的信度,数据内容可信度较高。
表2  各维度及总量表的内部一致性信度
	因子
	克隆巴赫系数Alpha
	数量/项

	智力资本
	O.940
	20

	组织绩效
	O.941
	19

	人力资本
	O.861
	5

	结构资本
	O.814
	5

	创新资本
	0.921
	5

	社会资本
	0.845
	5



3.3假设检验
3.3.1智力资本对组织绩效直接影响的检验
由于智力资本内部各结构要素间关系复杂，为更好地反映智力资本对组织绩效的作用机制，本研究采用构建结构方程的方法，根据本文提出的研究假设和概念模型，运用Amos 7.0软件，选用最大似然法进行参数模型估计，通过多次修正，最终得出模型如图2所示。
图2改正：1.各小数的小数点前的“0”补充完整。2.各因子变量符号应为斜体。
[image: ]
图2  智力资本与组织绩效的传导路径

按照实现预设的模型，第一次的路径检测出模型的适配度不高，其中社会资本对创新资本的作用路径没有达到显著（β＝0.055,P＝0.514>0.05），因此根据系统提示删除该路径对模型进行修正，最终得到如图1的路径模型。该模型的自由度为1，适配度卡方值为0.425,P=0.515>0.05,RMR=0.007<0.05, RMSEA=0.000, GFI=0.999>0.9, AGFI=0.988>0.9,可见整体模型的适配度非常理想，拟合性较强。
表3显示了图1模型中的路径都有统计学的意义，包含的总效用、直接效用、间接效用都有统计学意义（P<0.05）。其中：人力资本、社会资本对组织绩效的直接影响程度较小（β＝0.145, P=0.003；β＝0.131,P=0.006），而创新资本对组织绩效的影响较大（β＝0.577，P<0.001）。这也表明了智力资本的各结构维度不仅可以直接影响组织绩效，同时人力资本更可以其他3种资本为中介间接影响组织绩效；而社会资本可通过结构资本对组织绩效产生影响，结构资本可通过创新资本创造组织绩效。即，智力资本内部作用于组织绩效的路径基本得到证实，但社会资本通过创新资本作用于组织绩效这一路径没有得到证实。
表3  变量结构方程模型的回归路径检验结果
	路径
	假设内容
	标准化路径系数
	P值
	结果

	1
	人力资本对组织绩效有显著正向作用
	0.145
	0.003
	支持

	2
	结构资本对组织绩效有显著正向作用
	0.188
	***
	支持

	3
	创新资本对组织绩效有显著正向作用
	0.577
	***
	支持

	4
	社会资本对组织绩效有显著正向作用
	0.131
	0.006
	支持

	5
	人力资本对社会资本有显著影响
	0.688
	***
	支持

	6
	人力资本对创新资本有显著影响
	0.376
	***
	支持

	7
	人力资本对结构资本有显著影响
	0.401
	***
	支持

	8
	社会资本对结构资本有显著影响
	0.451
	***
	支持

	9
	结构资本对创新资本有显著影响
	0.312
	***
	支持



3.3.2智力资本各结构维度的交互作用的检验
根据前面的假设，人力资本、结构资本、社会资本和创新资本间存在明显的交互作用,并且这些智力资本结构维度间的交互效应会显著影响组织绩效，因此运用SPSS 23.0中多因素方差分析方法来检验各要素间的交互作用，将组织绩效作为因变量，分别将智力资本各结构要素作为控制变量纳入模型中做分析，最终整理相关数据结果如表4所示。从主体间的效应检验来看，除了人力资本与结构资本间的交互作用不显著外，其余几组均为显著，说明存在交互作用。这一结果大体上证明了我们的假设，除人力资本和结构资本之间不是非常显著，人力资本和社会资本、人力资本和创新资本、社会资本和创新资本、创新资本和结构资本间都存在交互效应，并会显著影响组织绩效。
表4  智力资本各维度交互作用结果
	交互项
	平方和
	df
	均方
	F
	Sig.

	人力资本×结构资本
	29.187
	82
	0.356
	1.317
	0.110

	人力资本×社会资本
	38.529
	73
	0.528
	2.262
	0.000

	人力资本×创新资本
	12.881
	82
	0.157
	0.938
	0.013

	社会资本×创新资本
	16.904
	83
	0.204
	1.497
	0.038

	社会资本×结构资本
	35.723
	74
	0.483
	1.703
	0.008

	结构资本×创新资本
	17.261
	84
	0.205
	2.011
	0.001


    注：因变量为组织绩效

4  结论
4.1研究结果与讨论
本文在理论分析的基础上提出将智力资本分为人力资本、结构资本、创新资本和社会资本4个维度来研究其对组织绩效的作用机制和传导途径，通过回归分析和路径分析证明了智力资本对组织绩效具有显著的关系，并且智力资本各结构维度间还存在着互动关系, 这为企业的经营者如何运用智力资本来管理企业、提升企业价值具有重要的指导作用。企业必须以整体的眼光去看待和发展智力资本，注重智力资本的综合效应，获得自身的竞争优势，从而提升企业的绩效。
通过本文的研究，证实在智力资本中，结构资本与创新资本对组织绩效的显著性较强，同时人力资本对组织绩效的直接作用较小，但人力资本对其他几种资本会产生很大的影响，可间接作用组织绩效；由此可见，人力资本作为组织绩效提升的直接影响因素，在企业中的地位也不容忽视。同时社会资本也对结构资本有较大的影响，而结构资本对创新资本的形成也有一定的作用。这对于企业的发展和经营都有不少启示。
然而我们的研究结果也有部分假设没有完全成立：第一，社会资本可通过创新资本作用于组织绩效这一路径没有得到证实。这可能与我们选取的量表有关系，也可能与调查的对象有关，也可能与选择的研究方法有关系，但也从一定程度上说明社会资本对企业创新资本的形成并没有太大的影响，企业需要更多地从人才储备和组织构建上来加强创新资本的积累。第二，人力资本与结构资本间的交互作用也没有得到完全证实。这可能与我们研究的对象有关系，也可能与中国企业自身的结构方式有关，但这对于中国企业来说可能也有另一种管理上的启示：企业不能盲目地一味引进高学历和高技术的人才，需要在组织结构构建方面多投入资本与精力，只有搭建更好的结构资本，才能使组织运营更有效率，才能更好地发挥人力资本的作用，使两者能够得以匹配，这对于提升组织绩效可能会有更大的影响。
同时本文也证实了企业的人力资本、结构资本、社会资本和创新资本并不是独立地对组织绩效发挥作用的，它们要相互配合和协调才能够更好地提升组织的绩效。人力资本是基础，结构资本是根本，社会资本是条件，而创新资本则是实现的途径。这就要求管理者有效地发挥要素间的配合和互补作用，这样才能在企业资源有限的情况下为企业争取最大的效益。但具体应该怎样分配四者的比例，需要根据企业实际情况和特点作出针对性地分析。在不清楚该如何协调各项资源才能达到最优时，企业应以人力资本的培育作为发展壮大的长远之计，同时注重结构资本的优化，为各项资源发挥作用创造有利的环境。
4.2 研究不足与展望 
（1）本文对组织绩效指标选择、智力资本测量指标选择都是参考国外已有的成熟量表,缺乏综合性和新颖性,也较为简单,难免会有所不足和不全面。今后的研究可考虑根据中国企业的实际情况来制定量表，或者选用综合性较强的指标构建模型，使实证结果更加准确。 
（2）本文问卷调查部分,由于时间和能力的有限,选取的调查范围主要是杭州市周边经济开发区内的企业，实地调查的区域比较有限；尽管也有很多其他城市的调查，但都是通过网上问卷的方式，缺乏一定的真实性和代表性。本研究的样本数量也比较有限，问卷填写的环节大多是同一问卷一人完成，从而结论的普适性可能会受到影响。以后在调查地区的选取上要选择更科学的办法，可涉及更多的地区和产业，同时要增加样本的数量,保证调查方法的科学性以及问卷填写的质量，增加实证结果的可靠性。 
（3）本研究从四维模型来研究智力资本，将智力资本对组织绩效的直接影响和两两交互影响进行研究，但除此以外，智力资本各结构维度间可能还存在其他的交互协同：三维协同、四维协同等，鉴于研究方法的限制，未来可对其进行深入探究。同时本文可能忽视了外部的相关因素在其中的影响。未来研究可在本研究基础上设置一些其他的外部变量，更加深入和完善地研究智力资本和组织绩效之间的作用机制和传导途径。
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