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摘要：为进一步有效激励科研人员创新，通过调研我国中西部科研人员的创新行为，构建组织创新支持影响科研人员创新行为的链式中介效应模型，探究组织创新支持通过影响科研人员创新自我效能感、知识共享进而影响其创新行为的内部机制以及不同影响路径发挥作用的差异。结果表明：组织创新支持可以直接影响创新行为并呈显著正相关关系；创新自我效能感、知识共享在组织创新支持与创新行为之间起显著中介作用，且创新自我效能感通过影响科研团队成员之间的知识共享进一步提高科研人员个体的创新行为。根据研究结论，提出相关建议：一是重视组织内外部各类创新激励对科研人员创新的重要性，激励科研人员将其有限的资源投入到创新中，并给予其开展创新的更多的可能性；二是在组织内外部积极构建创新激励机制和知识共享平台，提高科研人员创新效率；三是组织内外部应注重从科研人员的创新自我效能感、知识共享意愿、知识共享方式等多角度共同制定相关政策，并确保政策的有效性。
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Influence of Organizational Innovation Support on Innovative Behavior of Researchers: Chain Intermediary Effect of Creative Self-efficacy and Knowledge Sharing
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[bookmark: _GoBack]Abstract: Analyzing the influence of organizational innovation support on researchers' innovation behavior is of great practical significance to further stimulate innovation. By investigating the innovation behaviors of researchers in central and western China, this paper attempts to build a chained mediating effect model of innovative behavior of researcher，to explore organizational innovation support affects the internal mechanism of innovative behavior through creative self-efficacy knowledge sharing and the differences of different route to work. The results show that organizational innovation support can directly affect innovation behavior, creative self-efficacy and knowledge sharing play a mediating role between organizational innovation support and innovation behavior, and creative self-efficacy further improves individual innovation behavior by influencing knowledge sharing among members of the research team.
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1   研究背景
党的十九大报告中指出创新是引领发展的第一动力。倡导创新文化，实施创新发展战略，就要培养造就一大批科技人才和高水平创新团队。在此背景下，各级政府乃至部分企业陆续出台创新政策，针对科研人员创新的激励力度不断加大，如出台创业投资、财政补贴、税收优惠、和提高科研人员收入等方面的系列政策，但组织内外部各方面的创新支持都需要落实到科研人员个体的创新意愿或活动上。我国各个地方和各用人单位均推出吸引人才的各类政策，这些政策体现为地方政府的外部环境中的创新政策支持和用人单位组织内部的创新支持[1]，那么这些组织创新支持如何对科研人员的创新行为产生影响呢，这是个值得深究的问题。2018年我国R&D经费投入总量为19 677.9亿元，稳居世界第二【一方面数据滞旧，另一方面未标注来源文献。注意调整文后其他文献序号。后同】。但我国专利技术的转化率仅10%左右，远低于发达国家的40%【补著录来源文献】，总体的效益与收入不符【指代表意不明】，主要原因是科技成果的转化率不高，创新能力有待提高。研究表明，我国仍存在科研人员创新行为不明显、创新活力不足的问题，创新激励政策对于科研人员的创新行为的影响也是有差异[2]。所以，研究创新政策的激励问题具有重要现实意义。
不少学者已从心理学、管理学、经济学等多个领域关注科研人员的创新意愿、创新行为、创新激励政策、创新绩效等问题，其中对于科研人员创新行为的研究最为普遍，主要从创新动机、创新品质、人口统计特征、知识共享等多个角度进行研究。组织内外部创新支持能够大大提高科研人员的创新意识，这是影响创新意愿的重要因素，能够帮助科研人员提供更多创新机会、有效组织创新资源、降低创新成本及风险，但目前从组织创新支持视角研究创新激励相对较少。为此，本研究着重从组织内外部创新支持对科研人员创新行为的影响作用进行研究，构建以创新自我效能感、知识共享为中介变量的链式中介效应模型，以探讨组织创新支持如何通过创新自我效能感、知识共享来共同影响科研人员创新行为的内在机制，为激发科研人员创新活力、促进创新意愿、指导创新管理实践工作提供参考。
2  文献回顾和研究模型
2.1  组织创新支持和创新行为
组织创新支持是指员工在组织中感知到组织对其创新想法和创新工作的环境、福利、政策等的一系列支持[1]，既包括组织内部的创新支持，也包括组织外部环境的创新政策支持，如政府部门为推动技术创新出台的金融税收优惠系列政策。宏观上讲，创新政策涉及范围较广，是政府为推动技术创新进行的科技、产业、金融、人才等各类政策的综合。杨洁等[3]认为组织创新鼓励侧重于员工在组织内部环境中感知到的各类创新制度支持，以及领导、同级员工、下属对个人的创新支持，包括组织创新氛围支持、领导创新支持和同事创新支持。
创新行为是创新意识、想法由诞生到转变为现实的复杂过程，是促进和实现创新意识、新颖观点的行为。创新过程具有高不确定性、高风险、高难度和低成功率等特征。创新行为一般包括探索式和利用式两类创新行为，探索式创新行为是一种变革式的创新行为，利用式创新行为是一种渐进式的创新行为[4]。
近几年，众多学者针对组织创新支持和员工创新行为的关系展开了研究，主要是从组织内部创新支持和组织外部创新政策两个角度对创新行为及创新绩效的影响进行研究，如Eisenberger等[5]指出，组织创新支持对员工创新意向和创新行为有正向作用；顾远东等[6]认为组织创新支持通过组织认同、领导认同和职业认同间接影响员工创新行为。也有学者是从组织外部环境中创新政策支持的角度来进行研究，如范云鹏[7]研究表明，供给政策、需求政策、环境政策等创新政策与企业的创新行为有正相关关系；周江华等[8]构建了创新政策对企业创新绩效的影响机制模型，结果表明政府的财政补贴和税收政策均对企业创新绩效有显著影响；施丽芳等[9]将创新政策在帮助创业家管理不确定方面发挥的作用称为不确定管理效应，从另一个角度揭示了创新政策对企业创新行为的影响。
以上是已有研究中关于创新政策对企业创新行为影响的主要观点，而组织创新支持对组织中的科研人员如何影响是本研究的重点。杨洁等[3]基于认知心理学、角色认同等理论研究发现，组织创新鼓励与创新行为有正相关关系。创新政策支持其实也是组织创新鼓励中的一部分，当科研人员获得组织创新支持时，表现出更积极的新想法和创造活力，能够主动分享其隐性知识，产生更多的创新行为。创新政策支持也能鼓励创新行为，一方面创新政策激励科研人员将个人有限的资源投入到创新中，科研人员会在预期的个人投入与收益的权衡下更加大创新投入；另一方面，创新激励政策帮助科研人员提高创新活动的可能性，降低了科研人员创新创业的门槛。基于此，本研究提出以下假设：
    H1：组织创新支持对科研人员创新行为有正相关关系。
2.2  创新自我效能感
创新自我效能感是Tierney等[10]学者在自我效能感理论和创造力理论的基础上提出的一个衍生概念，是衡量个体在创新活动中的自我期望，是对个体自我创新能力的评估，反映了个体在创新活动中的效能信念，并为个体创造力理论的研究提供了工具。已有研究表明，创新自我效能感影响科研人员创新行为的作用明显：创新自我效能感高的科研人员能够主动获取新知识，遇到挫折时能够坚持继续开展创新活动；创新自我效能感低的科研人员通常信念感不足，消极对待创新活动[11-12]。较高的创新自我效能感能够增强科研人员的创新意愿，有效激发其创新行为。且具有不同知识能力的科研人员的工作意愿不同[13]，知识能力较高的科研人员在研发过程中更乐于从兴趣出发，勇于解决难题，从中获得成就感和满足感[14-15]。赵西萍等[16]验证了科研人员的自我效能感与工作创新绩效之间存在正相关关系。王楠等[17]发x现，创新自我效能感通过激发科研人员的内外部动机，进而引发其创新行为。刘追等[18]证实了科技人员的创新自我效能感在不确定性规避与创新行为间有明显中介作用。王永跃等[19]通过调研发现，创新自我效能感部分中介了内部人身份感知对创新行为的影响。林新奇等[20]证实了员工创新自我效能感部分中介了人岗匹配对员工创新行为的影响。由此可知，创新自我效能感可以直接影响或通过其他因素间接影响科研人员创新行为的产生，提高组织创新支持力度会通过对个体创新自我效能感的影响，进一步激发科研人员的创新动机，进而影响其创新行为。基于此，本研究提出以下假设：
H2：科研人员的创新自我效能感在组织创新支持与创新行为之间起中介作用。
2.3  知识共享
知识共享是员工个体通过多渠道愿意，将自身知识转化为他人知识、组织知识的过程，是实现知识传递交流价值最大化的过程[21]。知识共享本质上是员工个体之间双向的互动过程，在很大程度上重塑了员工的知识结构，进而影响到个体的创新行为，有效地提升了组织的创新能力[22]，是创新行为理论中探讨的重要因素。Akram 等[23]调研了中国电信行业，认为知识共享对员工创新工作具有显著的正向作用。李佳宾等[24]提出企业能够灵活运用组织内部的知识共享以激发员工的创新行为，从而提高其创新效率，对创新行为产生积极的指导作用。因此，组织内部的知识共享会显著影响科研人员的创新行为。
朱建民等[25]认为，斜向社会关系资本是指与研究机构当地政府以及公共服务机构之间存在的资源，这也在本研究的组织创新支持的研究范围内，他们得出知识共享中的知识吸收能力与创新绩效有显著的正相关。此外，刘志迎等[26]调研了国内若干个众创空间，发现组织创新支持显著的众创空间能够提供更多的资源、优惠政策，利于组织内个体采取持续长期的创新行为。基于此，本研究提出以下假设：
H3：知识共享在组织创新支持与科研人员创新行为之间起中介作用。
同时，刘志迎等[26]对创新自我效能感、知识共享与创新行为的关系进行了实证研究并发现，创客创新自我效能感通过知识共享的中介作用间接影响其创新行为，众创空间的创新支持在模型中起调节效应。基于此，本研究提出下列假设：
H4：组织创新支持通过科研人员的创新自我效能感影响知识共享，进而影响其创新行为。
创新自我效能感、知识共享是两个复杂的变量，已有研究发现二者受到多重因素影响，从而构成了一个多层面的中介变量。不少研究虽然证实了创新自我效能感、知识共享各自对创新行为的影响，但在组织创新支持影响创新行为模型中并未有深入探讨创新自我效能感、知识共享的内在联系，目前涉及该领域的研究较少，因此本研究将重点讨论创新自我效能感、知识共享在其中的影响路径、影响作用和影响效应大小。
综上所述，本研究构建组织创新支持与科研人员创新行为的链式中介效应模型（见图1），其中自变量为组织创新支持，因变量为创新行为，中介变量为创新自我效能感、知识共享。组织创新支持影响科研人员创新行为的路径有以下：第一，组织创新支持直接影响创新行为；第二，创新自我效能感、知识共享分别在组织创新支持与创新行为之间起中介作用；第三，组织创新支持通过创新自我效能感影响知识共享，进而影响创新行为。
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图1  研究概念模型

3  数据与方法
3.1  样本数据
本研究采集样本数据的个人基本信息包括被调查对象性别、年龄、职称、专业类别等统计学变量，调查对象主要集中在我国中西部地区，分别来源于高等院校、科研机构、科技企业、政府部门，通过网络、微信【微信也通过网络】、现场走访等方式向以从事技术研发为主的技术人员发放调查问卷。总共发放问卷500份，收回问卷410份，有效回收率是52%。其中，男性占比58%、女性占比42%，专业涵盖面较为广泛，涉及经管、理工、人文社科类等类型，年龄、职称结构较为合理。
3.2  变量度量
（1）组织创新支持。组织创新支持包括组织内部支持和组织外部支持，共4个题项。其中，组织内部创新支持借鉴邱皓政等【补著录来源文献】提出的组织创新鼓励3类指标，包括组织创新氛围、领导创新支持、同事创新支持构念；组织外部政策支持借鉴社会斜向关系资本中与风险投资机构、政府部门、大学科研机构等的关系，以及相关激励政策支持力度。
（2）创新自我效能感。众多学者对创新自我效能感的指标进行了研究，比如Tierney等[10]提出的量表注重员工在工作中应用创新方法、方式的程度，Karwowski等[27]开发的大学生压力量表（SSCS）中用于测量创新自我效能感有6个题目等，本研究借鉴Carmeli等[28]的创新自我效能感量表，共包括8个度量指标。
（3）知识共享。本研究的知识共享量表结合曹阳的观点【补著录来源文献】，并借鉴了Chennamaneni等[29]开发的知识共享体系，提出了3个度量指标。
（4）创新行为。结合科研人员创新行为的特点，借鉴 Scott等[30]的员工创新行为度量指标，主要包括积极获取并实践新的方案“积极探索更多的创新性的思路等6个题项。
3.3  研究方法 
本文采用SPSS统计软件20.0进行描述性分析和相关分析，并运用层次回归分析法，研究组织创新支持与科研人员创新行为的关系，在控制人口统计变量的前提下，引入中介变量创新自我效能感、知识共享，研究创新自我效能感、知识共享在组织创新支持与创新行为中的作用，在此基础上，利用Amos软件构建链式中介效应模型，并采用Bootsrap法进行中介效应检验。国内已有相关研究中普遍使用的逐步检验法和Sobel检验法都有一定的缺点，逐步检验法的统计功能不够强大，Sobel检验法要求样本数较多，相较之下，Bootstrap方法统计检验更强大，能够模拟从总体中随机重复抽取大量样本的过程，克服了前两种方法的缺点。因此，本研究采用Bootstrap法进行中介效应检验。
4  研究结果
4.1  信度和效度检验
利用Amos24.0统计软件进行数据分析，通过信度系数法检验得到组织创新支持、创新自我效能感、知识共享、创新行为各变量的克朗巴赫系数α值均在0.7以上，复合信度系数CR值均大于0.6，说明信度较高，且各维度变量AVE值都大于0.5，表明变量具有良好的收敛效度。此外，验证性因子分析结果显示：x2/df=2 300，CFI=0.919，TLI=0.906，IFI=0.920，RMSEA=0.057，表明模型的整体拟合度较好，能够进行下一步分析。
采用SPSS20.0软件检验各变量间的相关程度，各变量的均值、标准差、相关结果如表1所示。由r=0.349、P<0.01，r=0.452、P<0.01，r=0.578、P<0.01可知，组织创新支持与创新自我效能感、知识共享、创新行为分别为显著的正相关关系；同理，由r=0.565、P<0.01，r=0.477、P<0.01可知，创新自我效能感与知识共享、创新行为分别为显的正相关关系；由r=0.617、P<0.01可知，知识共享与创新行为为显著的正相关关系。以上数据初步检验了本研究的假设H1、H2、H3。
表1  样本描述性统计分析和相关分析结果
	变量
	均值
	标准差
	性别
	年龄
	职称
	专业
领域
	组织创新支持
	创新自我效能感
	知识
共享
	创新
行为

	性别
	0.690
	0.464
	1.000
	
	
	
	
	
	
	

	年龄
	
	1.671
	[bookmark: OLE_LINK23]−0.298**
	1.000
	
	
	
	
	
	

	职称
	2.670
	1.003
	−0.286**
	0.795**
	1.000
	
	
	
	
	

	专业领域
	2.210
	0.855
	0.394**
	−0.576**
	0.614**
	1.000
	
	
	
	

	组织创新支持
	3.010
	0.980
	−0.311**
	0.187**
	0.221**
	−0.233**
	1.000
	
	
	

	创新自我
效能感
	2.965
	1.000
	−0.178**
	−0.040
	−0.015
	−0.017
	0.349**
	1.000
	
	

	知识共享
	2.420
	0.892
	−0.121*
	0.028
	0.034
	−0.001
	0.452**
	0.565**
	1.000
	

	创新行为
	2.751
	1.012
	−0.353**
	0.184**
	0.240**
	−0.194**
	0.578**
	0.477**
	0.617**
	1.000


注： *、**分别代表在0.05、0.01统计水平上显著相关。下同。

4.2  各变量回归分析结果
根据Baron等[31]提出的中介效应检验方法来验证本研究中变量组织创新支持与创新自我效能感、知识共享之间有显著关系，创新自我效能感、知识共享与创新行为之间的显著相关性是证明创新自我效能感、知识共享分别在组织创新支持与创新行为之间体现中介效应的前提条件。此外，控制创新自我效能感、知识共享后，若自变量组织创新支持对因变量创新行为的影响消失，说明创新自我效能感与知识共享发挥完全中介效用；若影响作用减少但显著，说明部分中介。【补充交代各模型的目标、变量及关系】其中：模型M1引入性别、年龄、职称、专业背景等控制变量；M2在M1的基础上加入自变量组织创新支持；【补充模型M3至 M5】；M6引入控制变量性别、年龄、职称、专业背景，创新行为作为因变量；M7在M6的基础上加入自变量组织创新支持；【补充模型M8】M9引入性别、年龄、职称、专业背景等控制变量和组织创新支持自变量，以及创新自我效能感中介变量，将创新行为作为因变量。从表2可知：【表中已清晰表明的数据结果无须简单地再用文字重复赘述】
（1）组织创新支持对创新行为的影响。模型M7比M6的预测效果更好，且β【补充交代含义】值等于0.496（P<0.001），证明组织创新支持对创新行为有正向影响。
（2）组织创新支持对创新自我效能感的影响。模型M2比M1的预测效果更好，且β值等于0.291（P<0.001），证明组织创新支持对创新自我效能感有正向影响。
（3）创新自我效能感的中介效应检验。第一步在控制人口统计变量的前提下，检验自变量组织创新支持与因变量创新行为的关系，由模型M7结果可知，组织创新支持对创新行为有正向影响（β=0.496，P<0.001）；第二步在控制人口统计变量的前提下，检验自变量组织创新支持与中介变量创新自我效能感的关系，观察模型M2的结果；第三步在控制人口统计变量的前提下，检验中介变量创新自我效能感与创新行为之间的关系，模型M9的结果创新自我效能感与创新行为有正向相关关系（β=0.317，P<0.001）。由模型M2、M7、M9的回归结果可知，加入中介变量创新自我效能感后，M9的R2增加到0.477，证实假设H2成立。同理，由模型M2、M4、M5的检验结果可知，加入中介变量创新自我效能感后，M5的R2增加到0.350，说明创新自我效能感在组织创新支持和知识共享之间起部分中介作用。
（4） 知识共享的中介效应检验。比较模型M5、M9、M10的回归结果，加入中介变量知识共享后，M10的R2增加到0.583，说明知识共享在创新自我效能感和创新行为之间起部分中介作用；比较模型M4、M7、M8的回归结果，加入中介变量知识共享后，M8的R2增加到0.559。由此发现，知识共享在组织创新支持和创新行为之间起部分中介作用。
表2  样本变量回归分析
	变量
	创新自我效能感
	知识共享
	创新行为

	
	M1
	M2
	M3
	M4
	M5
	M6
	M7
	M8
	M9
	M10

	性别
	−0.225***
	−0.144**
	−0.202
	−0.085
	−0.023
	−0.369***
	−0.232***
	−0.187***
	−0.184***
	−0.171***

	年龄
	−0.101
	−0.088
	0.010
	0.028
	0.065
	−0.082
	−0.070
	−0.085
	−0.042
	−0.070

	职称
	0.017
	−0.019
	0.041
	−0.011
	−0.003
	0.223**
	0.164*
	0.169**
	0.169**
	0.169**

	专业背景
	0.025
	0.048
	0.108
	0.141*
	0.120*
	0.037
	0.079
	0.016
	0.064
	0.016

	组织创新支持
	
	0.291***
	
	0.420***
	0.296***
	
	0.496***
	0.305***
	0.405***
	0.289***

	创新自我
效能感
	
	
	
	
	0.427***
	
	
	
	0.317***
	0.147***

	知识
共享
	
	
	
	
	
	
	
	0.467***
	
	0.402***

	F值
	4.131
	9.401***
	3.295**
	16.356***
	31.297***
	18.461***
	43.701***
	75.815***
	52.186***
	68.356***

	R2
	0.045
	0.119***
	0.036***
	0.190**
	0.350***
	0.176***
	0.388***
	0.559***
	0.477***
	0.583***

	△R2
	0.045
	0.074***
	0.036***
	0.154***
	0.161***
	0.176***
	0.212***
	0.171***
	0.089***
	0.106***


注： ***代表在0.001 统计水平上显著相关。下同。

4.3  链式中介效应的显著性检验
由于SPSS软件宏程序只能检验单一的中介效应，借鉴温忠麟等[32]的做法，运用非参数百分位Bootstrap法进行中介效应检验。Bootstrap检验原则为：用第2.5百分位数和第97.5百分位数来估计95%的中介效应置信区间，若置信区间中不含0，则中介效应显著。创新自我效能感、知识共享中介作用分析结果如表3所示，可知路径A、B、C 的95%的中介效应置信区间中不含0，且所有路径的中介效应均显著（P<0.05），说明中介变量创新自我效能感和知识共享的中介效应显著，假设H2、H3得到证实；路径A、B、C的效应值分别为   0.043、0.185、0.190，比较各数值大小发现，路径B中知识共享的中介作用比路径A中创新自我效能感更明显，路径C中效应值为0.190，在95%的置信区间为[0.078,0.358]之间，不包括0，表明创新自我效能感与知识共享具有链式中介作用。由此说明，组织创新支持与科研人员个人的创新自我效能感有正向关系，而创新自我效能感通过科研团队成员之间知识共享过程中的相互学习积累能大大激发创新行为，链式中介作用更突出，从而假设H4得到证实。
表3  创新自我效能感和知识共享的中介作用分析
	路径
	中介效应值
	95%的置信区间
	P值

	
	
	上限
	下限
	

	A组织创新支持→创新自我效能感→创新行为
	0.043
	0.094
	0.201
	0.048

	B组织创新支持→知识共享→创新行为
	0.185
	0.085
	0.353
	0.001

	C组织创新支持→创新自我效能感→知识共享→创新行为
	0.190
	0.078
	0.358
	0.001

	间接效应
	0.418
	0.270
	0.635
	0.001

	直接效应
	0.609
	0.384
	0.861
	0.001

	总效应
	1.026
	0.835
	1.249
	0.001



路径A、B、C阐释了不同的中介变量在组织创新支持与科研人员创新行为之间影响路径、中介效应的大小差别，样本的模型拟合结果如图2所示。
创新自我效能感
0.60
0.51
0.45
知识共享

0.31
0.06

组织创新
支持
创新行为

0.45

图2  变量模型拟合结果
注：图内数值分别代表【补充交代】。

5  研究结论与讨论
5.1  主要结论
国内外针对科研人员创新激励与创新行为的研究虽然较为普遍，但是由于创新政策激励的适用性、滞后性等原因，对于变量创新自我效能感、知识共享在组织创新支持与创新行为中发挥的效应没有完全明晰，因此本研究构建以创新自我效能感、知识共享为中介变量的链式中介模型，研究了通过组织创新支持激励科研人员的创新自我效能感及知识共享意愿进而影响其创新行为的内部机制。主要结论如下：（1）组织创新支持与创新行为有直接正相关关系；（2）创新自我效能感、知识共享在组织内外部创新支持和创新行为之间起明显的中介作用；（3）对于科研人员而言，组织内外部的创新支持力度越高，其创新意愿越明显，同时越有利于增加科研团队成员各自的知识共享意愿，进而影响其创新行为；（4）组织创新支持通过创新自我效能感影响知识共享，进而影响创新行为。
5.2  理论启示
（1）进一步丰富了员工创新创造力理论，同时证实了科研人员创新行为是多因素综合作用的结果，为组织支持感促进科研人员创新创造力的相关研究提供了实证支持。组织创新支持不仅对科研人员的创新行为有直接积极的影响，同时创新自我效能感、知识共享能够部分地解释其作用，其中介效应大小也侧面反映了这两个中介变量有一定的作用差异。
（2）关注创新自我效能感、知识共享在组织创新支持与科研人员创新行为的作用机制这一“黑箱”。由模型拟合结果可知，创新自我效能感通过科研团队成员之间的知识共享能进一步提高个体的创新行为，该结论反映了创新自我效能感和知识共享在组织创新支持影响科研人员创新行为模型中的内在联系，这是对创新创造力理论的深入探索。其中，创新自我效能感、知识共享对创新行为的影响效果不同，但这两个中介变量之间仍然存在链式中介作用，说明科研人员本身的创新自我效能感确实在很大程度上通过知识共享影响其创新行为。在创新领域，由于隐性知识的共享难度，创新自我效能感高的科研人员能够更主动地学习新的技能、方法和知识，其知识共享水平也就越高，组织内外部的创新支持共同通过创新自我效能感、知识共享来激发其创新行为。这是对创新自我效能感、知识共享的中介作用机制研究在科研人员创新领域的拓展。
5.3  政策建议
（1）重视组织内外部各类创新激励的重要性。当科研人员感知到组织内部领导和同事给予创新支持时，如组织投入更多的研发技术、设备、资金帮助其创新，上级领导支持员工的创新想法，员工之间互相共享信息、降低创新成本等，这些都可以激发科研人员的创新性活动。同时，组织外部的创新政策支持力度越大，创新政策体系、配套设施越完善，则组织外部的创新支持对于科研人员的创新意愿的影响越明显。第一，激励科研人员将个人有限的资源投入到创新中。由于创新活动具有高风险、收益不稳定等特点，基于内外部各类创新激励，科研人员会在所处区域或企业的创新政策导向下进行课题研究，紧跟市场需求，避免资源浪费，合理衡量投入产出比，实现更多有价值的创新成果。第二，给予了科研人员进行创新活动更多的可能性。研发与科技成果转化等创新活动是一个复杂的过程，涉及环节较多，资金补助、金融支持、税收减免等各类创新激励政策能够帮助科研人员解决资源受限的问题，同时降低其创新创业的门槛。
（2）在组织内外部积极构建创新激励机制和知识共享平台，提高科研人员创新效率。组织内部的创新支持力度越大，越能提高科研人员的创新意愿，因此组织可以通过营造组织创新支持氛围和加强企业创新文化、创新愿景和创新激励机制等方面的学习，提升科研人员的创新效能；同时，外部创新政策支持力度越大，越有利于科研团队成员提高各自的知识共享意愿，进而加大其创新行为，因此组织可通过技术、工具支持，搭建知识共享平台，进一步推动科研人员进行资源共享，尤其是新思维、新方法的相互交流。区别于显性知识的交流特点，隐性知识的共享更利于科研人员完成团队创新任务，提高创新实践成效。
（3）组织内外部应注重从科研人员的创新自我效能感、知识共享意愿、知识共享方式等多角度共同制定相关政策，并确保政策的有效性。虽然各级政府乃至企业已出台众多有关鼓励创新的政策，针对科研人员创新的激励力度也不断加大，但政策的适用性、有效性仍存在值得商榷之处，应进一步采取有效措施激发和提升科研人员的创新自我效能感与知识共享意愿，这对创新管理实践具有重要意义。
5.4  不足与展望
本研究主要的局限性在于调查样本多集中在我国的中西部地区，并且采用的是横向截面数据，没有连续对调查样本进行阶段性跟踪，未能很好地揭示其动态发展过程，同时由于政府创新政策实施效果有一定的滞后性，且存在地区差异，因此结论的普适性有待加强。在后续研究中，一方面可扩大研究范围，分地区分类别调研，另一方面可通过纵向数据的持续追踪进行比较研究，并识别出其他的中介变量或调解变量，深入发掘这些变量之间的关系，研究不同时期、不同地区等情况下组织创新支持与科研人员创新行为关系模型的影响差异。
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