突破性创新团队智力资本评价体系的理论构建与实证检验
彭  灿，杨晓娜，李瑞雪

（南京航空航天大学经济与管理学院，江苏南京 211100）
摘要：团队智力资本是智力资本研究的一个重要而又相对薄弱的分支，迄今为止关于创新团队（特别是突破性创新团队）智力资本测评的研究文献屈指可数。在文献回顾的基础上界定突破性创新团队智力资本的概念，基于前人相关研究成果和前期定性访谈结果确定其测评量表的构成维度以及各维度的测量指标（题项），即完成突破性创新团队智力资本量表的理论建构；进而对该量表的信度与效度（包括内部一致性、收敛效度、区别效度和律则效度）进行实证检验，并最终开发出具有较高信度和效度的突破性创新团队智力资本量表。研究结果表明，突破性创新团队智力资本量表由3个维度（团队人力资本、团队关系资本和团队结构资本）和14个测量指标构成。 
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Abstract: Team intellectual capital is an important and relatively weak branch of intellectual capital research. So far, there are few research literature on intellectual capital evaluation of innovation team (especially breakthrough innovation team). On the basis of literature review, this paper defines the concept of intellectual capital of breakthrough innovation team, and determines the constituent dimensions of the scale and the measurement indexes of each dimension (item) based on the relevant previous research results and the results of qualitative interviews in the previous period, that is, to complete the theoretical construction of the intellectual capital statement of the breakthrough innovation team. Furthermore,the reliability and validity of the scale (including internal consistency, convergence validity, differential validity and rule validity) are empirically tested, and a breakthrough innovation team intellectual capital scale with high reliability and validity is finally developed. The results show that the breakthrough innovation team intellectual capital scale consists of three dimensions (team human capital, team relationship capital and team structural capital) and 14 measurement indicators.
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在知识经济时代，随着“创新制胜”理念及其主导地位的凸显，突破性创新已成为当代学术界与企业界共同关注的焦点。企业要想在激烈的竞争环境下长期保持竞争优势，就不仅要循序渐进地搞好渐进性创新，而且要不失时机地搞好突破性创新[1]；而突破性创新又普遍由突破性创新团队来承担[2-3]。因此，突破性创新团队的优劣在很大程度上决定着企业突破性创新活动的绩效乃至成败。由智力资本理论及相关文献可知，突破性创新团队的优劣主要取决于突破性创新团队的智力资本水平[3-4]，因此，准确测评一个突破性创新团队的智力资本水平是正确评判该团队优劣的前提和基础。迄今为止，国内外学者在智力资本研究（包括企业或组织层面的智力资本评价理论研究）方面已经取得了大量研究成果[5-7]，但在团队智力资本及其测评研究方面研究成果则凤毛麟角[8-9]，关于突破性创新团队智力资本的研究更是屈指可数[2,10]。特别值得一提的是，目前尚未见到关于突破性创新团队智力资本评价理论及其应用的研究成果问世。由此可以看出，研究突破性创新团队智力资本评价理论及其应用问题，不仅有较强的实践意义和应用价值，而且具有重要的理论意义和学术价值。
1  文献回顾

1.1突破性创新团队
突破性创新作为双元创新的重要组成部分，是指企业打破原有技术、产品（服务）轨道，并在一定时期内会引起产业结构变化的根本性创新[11-12]。它具有以下特征：（1）投资多、耗时长，难度高、风险大；（2）技术方面具有率先性、突破性和集成性；（3）市场前景比较模糊、难以准确预测；（4）管理过程比较复杂[2]。突破性创新的上述特征决定了突破性创新团队需要由不同学科（专业）和部门的人员组成，以有效避开集体盲思和形成“群体智能”[10]，从而充分发挥每一个团队成员的才能和整个团队的合力，使突破性创新能够卓有成效地开展，以顺利实现既定的目标[2]。McDermott[13]、O’Connor等人[14]通过对突破性创新的案例研究发现，著名创新型企业（如GE、GM和IBM）的突破性创新团队绝大多数都是由“一专多能”的队员组成。彭灿[2]对破性创新团队组建和管理的若干基本而重要的问题（包括突破性创新团队的人员构成、结构类型、关键角色、主要技能、建设途径、领导模式、管理强度、能力开发和对外关系等）进行了初步而有益的理论探讨。尹惠斌[10]对突破性创新团队的知识类型、结构和层次进行了分析，并建立了内部知识冲突评价模型。
1.2智力资本
    智力资本最早由Senior[15]补著录文献提出的，认为智力资本即个人所拥有的知识和技能。该定义与后来发展的智力资本理论中的人力资本一致。鉴于智力资本的无形性、主观性、复杂性和动态性，后来的学者们对其内涵和构成的观点也见仁见智[16-18]。关于智力资本的构成维度，主要有以下几种观点：Stewart[16]提出的三维观，即认为智力资本由人力资本、结构资本和顾客资本3个维度组成；Leitner[19]提出的三维观，即认为智力资本由关系资本、结构资本和认知资本3个维度组成；Brooking[5]提出的四维观，即认为智力资本由市场资产、知识产权资产、人才资产以及基础结构资产4个维度组成；提出四维观的还有刘玉平[20]、陈劲等[21]。三维观和四维观这两种观点均认为创新资本是智力资本的一个构成维度。樊治平[22]认为智力资本由人力资本、管理资本、知识产权资本、顾客资本和市场资本5个维度组成。

1.3 团队智力资本

迄今为止，关于团队智力资本的概念、内涵、构成及测评的研究依然寥若星辰，可供参考的文献屈指可数。彭灿[23]基于前人相关文献率先提出了个人观点，认为团队智力资本是团队所拥有的各种知识和能力的集合，其构成要素不仅包括团队成员的各种知识和技能，还涵盖了整个团队运行中的结构、文化、规则、运行机制、管理模式以及与外部的关系等因素，这些因素也是衡量团队本领大小的变量集合。由于企业（或组织）智力资本构成中的知识产权资本、顾客资本和市场资本主要隶属于企业或组织，不适合用于团队智力资本的衡量，所以，彭灿[8]提出了团队智力资本由团队领导、团队知识、团队能力和团队文化构成的新观点。但关于创新团队智力资本测评（特别是创新团队智力资本测量指标体系或量表）的研究文献，至今没有见到。
有鉴于此，本文拟根据团队智力资本的定义和突破性创新团队的特点，对突破性创新团队智力资本的构成维度和测量指标进行理论探讨，以构建突破性创新团队智力资本的测量指标体系（即突破性创新团队智力资本量表），并以高新技术企业的突破性创新团队作为研究样本，对本文构建的突破性创新团队智力资本量表进行实证检验。
2 突破性创新团队智力资本量表的理论建构
根据彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码的团队智力资本定义和突破性创新团队的主要特点，本文认为，突破性创新团队智力资本是指突破性创新团队成员所拥有的各种知识和能力的集合，是用来衡量突破性创新团队本领大小的变量，该变量由（突破性创新）团队的人力资本、关系资本和结构资本3个维度组成。
2.1团队人力资本

人力资本是嵌入在员工自身且不被组织拥有的各项知识和业务能力的集合[24]，是以人为载体，随着人的流动而流动，无法为企业所固有，但又恰是企业生存发展的基础，尤其在靠智力取胜的知识经济时代，人力资本更是智力资产的关键元素，也是提高企业竞争优势的重要资源之一[25]。同理，团队人力资本也是以成员个人为载体，结合团队的特点和功能。因此，团队人力资本需要基于团队的视角，对其定义和相关测量进行重新审视。
团队人力资本有广义和狭义之说。广义的团队人力资本是团队和个人两个层面人力资本的集合；而狭义的团队人力资本，则只包含团队层面的人力资本[26]。个人的人力资本主要是汇聚在团队成员个体身上的知识、技能和能力；而团队层面的人力资本则是以服务团队为目标，且为团队专用的知识和技能，而这些技能又依附于团队成员个体。对团队人力资本的研究中，国内外学者主要是基于Brick[27] 补著录文献所提出的高阶理论框架，即用人口背景表征人力资本，尤其是表征高管团队人力资本特征[28-30]。而游浚等[26]认为团队人力资本不仅包含人口背景等浅层次内容，还要包含能体现团队态度、认知和文化等方面的深层次内容；该观点在一定程度上与彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码的观点不谋而合。基于本文是从团队角度进行研究，因此本研究的团队人力资本主要指狭义的定义，即团队的人力资本。
2.2团队关系资本

关系资本是一种产生于关系网络且依附于主体之间的，有待于培养和开发的优质关系的无形资产，与人力资本共同作用并带来一定价值的资本，对提高绩效和竞争优势具有积极影响[31]。关于关系资本的构成要素，主要有二要素理论和三要素理论，中前者主要是Cullen等[32] 补著录文献提出的“信任+承诺”，后者是Blatt[33] 补著录文献提出的“信任+认同+彼此义务”。无论是二要素还是三要素观点，均是以信任为基础。团队关系资本更是如此：团队成员间，信任程度越高，越有利于信息共享、知识溢出，提升团队的满意度和凝聚力[34]，使团队作出更科学的判断和决策，进而提高团队的创造力[35]。成员间的互动频率能够增强彼此的信任，降低个体知识保护倾向，有利于隐性知识的转移，强化知识共享[36]。赵远胜等[37]从认知路径角度对国有企业高管团队的研究发现，内部关系资本对团队认知具有正向的推动作用。
基于此，本文将团队关系资本定义为：团队成员间所拥有的，建立在彼此信任、规范和共同远景基础上的，用以提高团队内部凝聚力和团队效能感的各种人际关系资源集合。团队关系资本亦有内部与外部之分，本文主要研究团队内部关系资本。团队效能感区别于个体效能感，是指团队对成功完成任务的综合信息，能够充分发挥团队的有效性[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码。
2.3团队结构资本

结构资本是指通过把知识、技能、经验等无形资产编制成有形的知识库，是组织所拥有的资本[38]，是人力资本和关系资本的知识库和支撑性的基础设施，能够提高员工的生产力或绩效。陈武等[39]从区域视角认为结构资本由“软”和“硬”两个组成部分，“软”是指区域内的制度规范、文化、机制、流程和效率；“硬”是指区域的信息技术系统等知识流通中介。团队结构资本是指把团队成员长期积累的知识、技能和经验等无形地凝练汇集为知识库、文化手册等能够保存的有形的集合，可以供新成员查阅、学习从而快速了解并融入本团队。

3 突破性创新团队智力资本量表开发

3.1 初始测量指标（题项）的生成
本研究中初始测量题项的生成主要是基于已有文献和访谈确定的。基于以上文献综述和理论分析，本研究将突破性创新团队智力资本从3个维度展开，包括团队人力资本、团队关系资本和团队结构资本。相关测量题项是借鉴已有的个人智力资本、高管团队智力资本研究中的测量题项，结合突破性创新及其团队的特征进行修改，共拟定23个指标形成本研究的初始测量指标集。为保证测量指标的代表性、科学性和适用性，本研究通过小组访谈的形式，分别对智力资本领域5位专家学者和8位高新技术企业的中高层管理者进行访谈，对每个指标的代表性、科学性和适用性进行打分。根据访谈结果，删除了6个不具有代表性且不适合用来评价的指标，最终确定为17个指标，如表1所示。
表1  突破性创新团队智力资本量表（初始）
	一级指标
	二级指标
	题项来源

	团队人力资本
	X1团队成员有较强的学习能力
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码

	
	X2团队成员具有较强的吸收能力
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码

	
	X3团队成员的专业结构比较合理
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码

	
	X4团队成员的年龄结构比较合理
	访谈

	
	X5团队成员具体较强的创造力
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码

	团队关系资本
	X6团队成员比较认可团队项目的价值
	访谈

	
	X7成员为实现团队目标都比较努力
	访谈

	
	X8每个成员期望能得到团队内其他成员的认可
	访谈

	
	X9成员间遇到冲突时经常能够友好解决
	访谈

	
	X10成员有足够信心完成团队项目
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码

	
	X11成员期望能得到团队之外的人的认可
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码

	
	X12成员间经常能够共享信息、想法
	访谈

	团队结构资本
	X13团队比较注重团队文化建设
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码和访谈

	
	X14团队成员比较认同团队文化
	彭灿[23] 在这里补注此处引用内容所在文献中的页码和访谈

	
	X15团队运作效率比较高
	陈劲等[21]和访谈

	
	X16团队阶段性任务完成质量比较好
	陈劲等[21]和访谈

	
	X17团队业务的处理周期比较合理
	陈劲等[21]和访谈


	
	
	


3.2数据收集与样本概况

基于初始的指标体系，本文设计了相应的问卷调查表，通过实地调查的形式收集数据。调查对象是根据2016年《高新技术企业认定管理办法》所划分的高新技术企业中的突破性创新团队的成员。调研时间是2017年5月下旬至2017年8月上旬，历时近3个月。调研方式以实地调研为主，以电子邮件等网络方式为辅，通过校友会/群联系，征得所在单位的同意，分小组进行实地调研，主要集中在苏、皖、沪、浙、豫、京、冀等地。本次共调研170家高新技术企业的突破性创新团队，每个团队发放问卷4～10份不等，参与问卷调查的人数至少占所在团队人数的75%。根据回收的问卷，剔除份数较少的团队3个，共161个团队数据被用于以下分析。有效样本的基本情况如表2所示。
表2  样本概况

	指标描述
	比例/%
	
	指标描述
	比例/%

	性别
	男
	63.13
	
	企业所属行业
	IT
	11.66

	
	女
	36.87
	
	
	新材料
	13.34

	公司性质
	国有或国有控股企业
	37.39
	
	
	新能源
	14.60

	
	民营企业
	34.24
	
	
	航空航天
	22.90

	
	外资企业
	14.81
	
	
	生物医疗制药
	10.50

	
	中外合资企业
	6.51
	
	
	装备制造
	27.00

	
	其他
	7.04
	
	
	
	


3.3  量表的修正与检验
根据所收集的数据，本文将通过以下流程对突破性创新团队智力资本的初始量表（评价指标体系）进行检验。具体如下：
（1）无量纲化处理。本文所设计的指标体系存在不同的量纲，需在信度和效度检验之前进行无量纲化处理，通过标准化处理以消除量纲的影响。
（2）内部一致性信度分析。本文首先通过对突破性创新团队智力资本量表的内部一致性信度检验对题项进行净化，主要采用CITC、Cronbach’ α和组合信度分析进行检验，检验结果见表3所示。净化标准参照Churchill[40]的研究：1）CITC净化，即某一题项与其所属的维度的其他题项总和的相关系数r，若r<0.5，则考虑是否删除该题项；2）量表信度净化，即删除r<0.5题项后，所属维度的Cronbach' α值显著提高。通过上述两个方面进行内部一致性信度分析，具体结果如表3所示。可以看出，X4、X6、X8和X13的CITC值小于0.5，根据上述的净化标准，应考虑删除，但X4删除前后的α值并没有明显变化，因此X4不予删除；X6、X8和X13 3个题项删除后，α值均有明显变化，因此应当删除。通过这个净化过程，共有14个变量被保留。

表3  量表的内部一致性信度分析结果
	维度
	题项
	CITC
	删除题项后的α值
	Cronbach’ α
	组合信度

	团队人
力资本
	X1
	0.550
	0.765
	0.786
（0.789）

	0.582

	
	X2
	0.615
	0.734
	
	

	
	X3
	0.680
	0.712
	
	

	
	X4
	0.451
	0.786
	
	

	
	X5
	0.546
	0.756
	
	

	团队关
系资本
	X6
	0.188
	0.931
	0.821
（0.799）
	0.653
（0.632）

	
	X7
	0.644
	0.751
	
	

	
	X8
	0.479
	0.782
	
	

	
	X9
	0.576
	0.764
	
	

	
	X10
	0.671
	0.746
	
	

	
	X11
	0.583
	0.762
	
	

	
	X12
	0.595
	0.760
	
	

	团队结
构资本
	X13
	0.281
	0.889
	0.889
（0.832）
	0.738
（0.731）

	
	X14
	0.703
	0.778
	
	

	
	X15
	0.792
	0.751
	
	

	
	X16
	0.737
	0.768
	
	

	
	X17
	0.689
	0.782
	
	

	注：“（）”的数据是删除选项前的值


（3）探索性因子分析。本研究采用探索性因子分析方法对初始量表的质量进行进一步检验。但在运用该方法之前，需先进行KMO值和Bartlett球形检验，当KMO值大于0.50且Bartlett检验显著的情况下，才适合做因子分析。因此，本文先通过SPSS 23.0软件进行KMO值和Bartlett球形检验，结果见表4所示，说明本研究调研数据适合做因子分析。
表4改正：不用图片形式，以可编辑WORD文档表格形式，并注意补充表末框线。
	项目
	检验值

	取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量
	0.850

	Bartlett 的球形度检验
	近似卡方
	537.851

	
	df
	91

	
	Sig.
	0.000


表4  量表的KMO 和 Bartlett 检验结果
本研究运用主成分因子分析和方差最大的正交旋转方法进行了探索性因子分析，结果见表5所示。在正交旋转后提取了3个特征值大于1的公共因子，累计解释方差为75.219%，所有题项在单一公因子上的负载均大于0.5，且不存在某一题项在至少两个公因子上均有较大负载的现象，表示该量表具有较好的收敛效度和区别效度，且对突破性创新团队智力资本3个维度的划分是合理的。

	表5  量表的探索性因子分析结果

	维度
	题项
	因子

	
	
	1
	2
	3

	团队人力资本
	X1
	
	0.716
	

	
	X2
	
	0.747
	

	
	X3
	
	0.822
	

	
	X4
	
	0.592
	

	
	X5
	
	0.738
	

	团队关系资本
	X7
	0.645
	
	

	
	X9
	0.615
	
	

	
	X10
	0.728
	
	

	
	X11
	0.766
	
	

	
	X12
	0.820
	
	

	团队结构资本
	X14
	
	
	0.798

	
	X15
	
	
	0.859

	
	X16
	
	
	0.856

	
	X17
	
	
	0.775


（4）收敛效度和区别效度检验。
1）收敛效度主要是通过因子负荷和平均方差提取量（AVE）两个标准进行评价。从表5中可以看出，每个题项的因子负荷范围是在0.592～0.859之间，均大于最低标准0.5；AVE值分别为0.528、0.517、0.677，均大于最低标准0.5的要求。由上述两方面的分析结果可以看出，本研究所确定的突破性创新团队智力资本的3个维度的收敛效度都比较好。
2）区别效度的检验，本研究采用Fornell等[41]推荐的AVE值法，即AVE值的平方根是否大于各维度之间的相关系数，分析结果如表6所示。可以看出，AVE值的平方根（对角线黑色字体）均大于其所在行和列的值，进一步说明该量表具有较好的区别效度。
	表6  量表的区别效度分析结果

	维度
	团队人力资本
	团队关系资本
	团队结构资本

	团队人力资本
	0.727
	
	

	团队关系资本
	0.200
	0.719
	

	团队结构资本
	0.338**
	0.448**
	0.823

	注：**表示在0.01水平（双侧）上显著相关


（5）律则效度检验。律则效度的检验方法有两种：一种是基于有关理论与文献建立所检验的变量与另一相关变量的因果关系，并对其进行检验；另一种是采用方差分析的方法。由于第一种检验方法被普遍采用[42]，本研究亦采用该方法来研究突破性创新团队智力资本与突破性创新能力的因果关系。从理论上讲，突破性创新团队智力资本与突破性创新能力应该正相关。为检验本研究开发的突破性创新团队智力资本量表的律则效度，调查问卷中包含了测量突破性创新能力的5个题项，这些题项是参考了Jansen等[43]、白景坤等[44]量表得到的，分别是：1)尝试创造或引入新产品（服务）；2)尝试引进新技术；3)尝试开发或进入新市场；4)尝试调整产品结构；5)尝试重组业务流程，这5个题项的Cronbach’α系数为0.895。使用AMOS 21.0对突破性创新团队智力资本的3个维度与突破性创新能力之间的因果关系进行检验，结果见表7所示。可以看出该模型的各项拟合指标均在可接受的范围内，突破性创新团队智力资本的3个维度对突破性创新能力的影响均比较显著，且是正向影响，说明本研究所开发的量表具有较好的律则效度。

表7  量表的律则效度分析结果
	路径
	标准化系数
	P值

	突破性创新能力
	(
	团队人力资本
	0.11
	***

	突破性创新能力
	(
	团队关系资本
	0.17
	***

	突破性创新能力
	(
	团队结构资本
	0.03
	0.013 6

	评价指标
	CMIN/DF
	RMR
	RMSEA
	GFI
	AGFI
	IFI
	CFI
	NFI

	评价标准
	2～5
	<0.05
	<0.08
	>0.90
	>0.90
	>0.90
	>0.90
	>0.90

	拟合结果
	3.230 3
	0.031 8
	0.018 1
	0.990 1
	0.901 1
	0.969 2
	0.966 9
	0.956 0


      注：***表示？
4 结论与启示
4.1研究结论

本研究在回顾突破性创新和智力资本相关研究的基础上界定了突破性创新团队智力资本的概念，结合突破性创新团队及其智力资本的特性以及访谈结果构建了突破性创新团队智力资本量表，并采用161个有效团队样本对该量表的信度与效度进行了实证检验。研究结果表明，本文构建的突破性创新团队智力资本量表具有较好的内部一致性、收敛效度、区别效度和律则效度。

4.2理论与管理启示
团队智力资本是智力资本领域近年来出现的新概念，本文首次对突破性创新团队智力资本的定义和量表进行研究，这为学者们今后进一步深入研究突破性创新团队智力资本问题奠定了初步的基础，因而具有一定的学术价值。此外，本研究结果对企业的突破性创新管理工作也有一定的指导意义和参考价值。目前在开放式创新范式的影响下，企业不断从外界引进或吸收新技术、新知识，开展渐进式创新和突破性创新以提升自身的竞争力。鉴于渐进式创新的快捷、便捷性等特点，往往成为企业的首选目标；对于突破性创新却是心有余而力不足，不知从何处着手。对于广大突破性创新团队的管理者而言，如何定量评价所在团队的智力资本水平，一直是一个亟待解决的重要问题。本文所开发的突破性创新团队智力资本量表，为这些管理者提供了一个比较科学而实用的测量工具。
4.3局限与展望

本研究主要是以高新技术企业的突破性创新团队智力资本为研究对象，获取的样本数据是截面数据，将来可以对突破性创新团队不同时段进行跟踪调查。此外，本研究主要是以突破性创新团队智力资本的量表开发为主要目标，仅在律则效度检验时考虑了团队智力资本对突破性创新能力的影响，未来的研究中可以适当引入环境动态性、隐性知识获取等变量，并通过构建结构方程模型来进一步探究突破性创新团队智力资本的作用机制。
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