
 

研究论文

TPB 框架下科技人才创新意愿的驱动路径研究
—基于 fsQCA 分析

李作学 1，赵媛媛 1，曹依霏 1，贾建锋 2

摘要　科技人才是实现科技自立自强的核心要素，创新意愿是激发科技人才活力的关键。以 236 名
科技人才为调查对象，采用模糊集定性比较分析方法，在计划行为理论（theory of planned behavior，
TPB）框架下探究多要素协同影响科技人才创新意愿的组态路径。研究发现，科技人才高创新意愿的

驱动类型有 4 条路径，即示范性规范−创新态度驱动型、指令性规范−创新态度驱动型、内生态度−主观

规范驱动型和创新态度驱动型。创新态度是科技人才产生创新意愿的重要条件；指令性规范与示范性

规范是调节科技人才创新意愿的关键要素，两者之间存在替代关系；科技人才的知觉行为控制对增强

创新意愿的效果较弱。从组态视角揭示了计划行为理论要素协同影响科技人才创新意愿的复杂因果

机理，为组织培养科技人才的创新意愿提供了参考。
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党的二十大报告提出，教育、科技、人才是全面

建设社会主义现代化国家的基础性、战略性支撑，这

极大凸显了人才在第二个百年奋斗目标新征程中的

地位和作用。2022 年 9 月，世界知识产权组织（WIPO）

在日内瓦发布的《全球创新指数报告》显示，中国创新

指数排名继续上升，位列第 11 位。但是，在局部领域

中国科技水平仍然落后于世界先进水平，尤其是面临

核心技术和基础关键技术领域的国外技术断供，导致

中国科技创新发展正在面临 “卡脖子”难题[1]。科技

人才作为智力资源，其创新思维及产生的创造性溢出

效应是全球争夺的打破国家核心技术上限的关键钥

匙。加快实现高水平科技自立自强，更加凸显了科技

人才作为核心要素在探索性和突破性创新中的重要

地位，对科技人才创新行为规律研究显得尤为重要。

研究表明，科技人才的创新意愿对创新行为有重要影

响，对创新行为的解释率接近 50%，创新意愿是创新

行为最大的推动力[2]。因此，如何激发科技人才创新

意愿，抢占科技制高点，推动科技创新高质量发展，成

为亟待解决的重要课题。

已有研究主要从员工自身、领导者、组织制度和

社会因素等层面考察了员工的创新意愿。就员工自

身层面而言，学者侧重考察了工作灵感、工作激情、

心理契约、幸福感和工作价值等对创新意愿产生的影

响[3−4]。在领导者层面，领导力风格对创新意愿有着很

大影响[5−6]。就组织制度层面而言，已有研究侧重考察

了组织创新氛围、企业绩效评价等对创新意愿产生的

影响[7−8]。从社会因素层面看，顾客参与、同级评价影
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响着创新意愿[9−10]。已有研究为进一步研究科技人才

创新意愿提供了重要参考。然而，现有对于科技人才

创新意愿的研究相对较少，缺乏统一理论框架，研究

内容比较零散，大多运用实证方法关注从单一视角

对人才创新意愿的净效应分析，鲜有研究采用整合性

框架，同时考察多个要素对科技人才创新意愿的协同

影响。

基于此，从组态视角出发，采用模糊集定性比较

分析方法，探究多要素协同影响科技人才创新意愿的

复杂因果关系。致力于回答以下问题：影响科技人才

创新意愿要素统一的理论基础是什么？各个要素与

科技人才创新意愿的组态关系是怎样的？各个组态

路径是怎样协同影响科技人才创新意愿？运用定性

比较分析方 法（qualitative comparative analysis，QCA）

的模糊集（fsQCA）研究方法，构建科技人才创新意愿

影响因素理论模型，探讨科技人才创新意愿的组态路

径，赋能实现高水平科技自立自强。 

1    理论基础与模型构建
 

1.1    计划行为理论与创新意愿

随着科技创新的快速发展，科技人才的培养与激

励备受重视，科技人才创新意愿的研究也随之深化。

最初心理学家普遍认为个体对事物的态度可以影响

行为，但由于态度并不能很好地解释行为的产生，也

无法对行为动机进行预测，“意愿”因此成为行为学研

究的切入点[11]。学者随之开始了对创新领域意愿的探

讨。创新意愿（willingness to innovate）是指主体对于

创新行为和活动的态度，其显示了主体对创新的积极

性及创新过程中对各种不确定性事件的把控力[12]。科

技人才创新意愿是指科技人才愿意尝试执行创新行

为的主观意愿强度。

计划行为理 论（theory of planned behavior， TPB）

是以 Fishbein 和 Ajzen 提出的理性行为理论（theory

of reasoned action）为基础，反映影响个体行为因素的

理论。Schifter 等[13] 在理性行为理论基础上加入了知

觉行为控制，并进一步在 1991 年提出了计划行为理

论。该理论指出，行为是意向与行为控制感联动的结

果，在充分的控制条件下，态度、主观规范和知觉行为

控制 3 个主要变量，通过协同联动作用共同决定着行

为的产生。

计划行为理论（TPB）指出，创新意愿是预测创新

行为最有效的因素。影响创新意愿的因素主要有创

新态度、主观规范和知觉行为控制 3 个方面。计划行

为理论为理解科技人才创新意愿影响因素提供了重

要的参考，主要原因如下。第一，创新态度（attitude）

影响个体行为意愿，员工的工作激情和社会身份对创

新意愿有着重要影响[14]，个体的内生态度和外生态度

对行为有很强的解释力。在主观规范（subjective norm）

方面，组织创新氛围[7]、顾客参与[8] 等对创新意愿有着

显著影响。Endratno[15]运用多元回归的方式探讨了主

观规范如何对创新意愿起到正向作用。在知觉行为

控制（perceived behavior control）方面，自我创新期待[16]

和创新技术与能力认知[17]等知觉行为控制因素均对创

新意愿有着影响。第二，根据计划行为理论，行为是

行为态度、主观规范和知觉行为控制联动的结果。而

科技人才创新行为也是创新态度、主观规范和知觉行

为控制等多要素协同联动的结果。

创新态度是个体对执行创新行为的倾向程度的

评估。创新态度分为发自内心的喜好，即内生态度，

以及需要外部刺激产生的喜好，即外生态度，能影响

个体行为意愿，创新的内生态度与外生态度越积极，

创新意愿就越强，反之则越弱[18]。主观规范是个体在

决定是否执行某特定行为时感知到的社会压力，反映

的是重要他人、团体或组织氛围等对个体行为决策的

影响。Cialdini等[19]将主观规范划分为个体规范、示

范性规范和指令性规范。研究发现个体规范仅能提

高某些与道德有关的行为解释力。因此，研究者普遍

认可将主观规范分为：在所处制度环境或他人期许中

决策创新时感知的压力，即指令性规范；受到周围人

群创新行为影响而感知的压力，即示范性规范。这 2

个维度的压力越大，科技人才对创新的意愿越弱，反

之则越强[20]。

知觉行为控制是个体对过去的经验和预期障碍

的感知，是个体对执行行为因素的知觉[21]。Ajzen[22] 在

研究发现知觉行为控制包含 2 种控制情况：一种是指

个体对完成行为能力所持有的内在信心，即内部控

制；另一种是个体对完成特定行为所需资源的控制程

度，即外部控制。内部控制与外部控制越多，科技人

才的创新意愿越弱，反之则越强。 
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1.2    计划行为理论要素组合与创新意愿

计划行为理论的各个要素与科技人才创新意愿

的相关研究，为深刻理解科技人才的创新态度、主观

规范和知觉行为控制要素组合与科技人才创新意愿

的关系提供了理论参考。目前已有研究没有揭示科

技人才的创新态度、主观规范和知觉行为控制的复杂

前因并发效应（如高创新态度、低主观规范、低知觉

行为控制同时出现对创新意愿的效应）、前因组态的

等效路径等因果复杂的创新行为现象。组态视角和

QCA 方法为解决上述问题提供了新视角和新工具，

该方法把科技人才创新意愿结果理解为相关关联的

前因条件要素整体交互作用形成的，而非孤立的单个

条件作用结果，这与计划行为理论相一致，也适合探

索计划行为理论要素与科技人才创新意愿的因果复

杂关系。

综上，基于计划行为理论，以科技人才创新意愿

为结果变量，以创新态度、主观规范和知觉行为控制

为前因条件，纵向延伸出内生态度与外生态度、指令

性规范与示范性规范、内部控制与外部控制 6 个要

素，建立科技人才创新意愿的影响因素理论模型，探

究影响科技人才创新意愿的多重并发因果复杂机制，

如图 1 所示。

 
 

联动匹配

联动匹配联动匹配

创新态度

内生态度

外生态度

主观规范

指令性规范

示范性规范

科技人才

创新意愿

知觉行为控制

内部控制

外部控制

图 1　科技人才创新意愿的影响因素理论模型 

2    研究方法与设计
 

2.1    研究方法

QCA 方法是以案例为导向，融合了布尔代数法

则与集合理论，专门从组态视角分析问题的非对称性

研究方法，能够解决多维度、多变量的社会科学复杂

因果问题。QCA 根据变量类型分为模糊集（fsQCA）、

清晰集（csQCA）及多值集（mvQCA）3 种操作方法，其

中 csQCA 与 mvQCA 分别适用于处理二分类型变量

与多分类别变量，fsQCA 则通过用 0与 1 之间的隶属

度表示因果条件发生的可能性来处理部分隶属问题

和程度变化问题[23]。定性比较分析方法区别于传统的

回归方法，而专注于探索某个变量的“净效应”，QCA

以“组态理论”为基础，通过处理多因素联动关系，对

结果变量的复杂原因做出合理解释，更适用于本研究

问题[24]。

根据研究目的，以及 fsQCA 的显著优势和所取得

的数据特征，选用 fsQCA 分析方法，从组态视角分析，

将组态思维运用到科技人才管理领域，可以更全面地

揭示多个前因条件的复杂关系对科技人才创新意愿

的影响。 

2.2    变量解释与数据获取

根据计划行为理论，结合创新态度、主观规范和

知觉行为控制对科技人才意愿的影响，选取科技人才

创新意愿作为结果变量，将内生态度、外生态度、指

令性规范、示范性规范、内部控制和外部控制作为前

因条件，探究多个因素多重交互作用科技人才创新意

愿的复杂因果机制。

创新意愿指个体为实现价值而自愿采取创新活

动的动机或倾向，反映个体对于是否参与创新的主观

概率的判定。内生态度指从内部满足角度反映科技

人才对创新倾向性的心理评估，包括人格特征、兴趣

爱好和责任感等。外生态度指从外部满足角度反映

科技人才对创新倾向性的心理评估，包括经济需求和

精神认可等。指令性规范指个体在所处制度环境中

决策是否创新时感知的压力，包括组织的创新制度和

领导倡导等。示范性规范指个体受到周围人群创新

行为影响而感知的压力，包括领导的创新行为和同事

的创新行为等[21]。内部控制指个体对自我信念与能力

的感知，包括自我效能和自我知识能力的感知等。外

部控制指个体对所处环境给予自我的创新资源的感

知，包括提供的创新资源、留给创新的精力和时间的

感知等[22]。前因条件的维度、变量定义与内容如表 1

所示。

对于内生态度与外生态度的衡量，参考 Amabile
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等[25] 开发的《Work Preference Inventory》中的内部动

机量表。此部分本量表有 8 个题项，示例题项，如“我

常常能够在创新中获得进步，也能帮助其他成员获得

进步”。指令性规范和示范性规范采用成熟研究量

表[26,34]。此部分本量表有 7 个题项，示例题项，如“ 我

的领导是一个积极创新的成功典 范”。对内部控制与

外部控制的测量采用 Ajzen [22]和 Bandura[27]的成熟研

究量进行衡量。此部分本量表有 8 个题项，示例题

项，如“我对自己创造性解决问题的能力充满自信”。

本研究定义的变量均采用 Likert5 点量表进行构念测

量。“1”表示非常不符合， “5”表示非常符合。

中国《“十三五”国家科技人才发展规划》清晰界

定了科技人才的概念：具备专业知识或技能，拥有科

学思维和创新能力，从事科学技术创新活动，对科学

技术事业及经济社会发展作出贡献的劳动者。主要

涉及参与科学研究、工程设计、技术开发、科学普及、

科技创业、服务、管理等活动的人员[28]。以科技人才

为调查对象，调研的组织包括高等院校、科研院所、

国有企业、民营企业及中外合资企业。采用调查问卷

方式获取数据，考虑到问卷的广泛性、随机性及有效

回收率，采用简单抽样的方法进行了多渠道问卷投

放。借助官方网站和中国知网平台资源，以及实地走

访，2022 年 8 月至 2023 年 7 月，以电子问卷的形式对

不同性质单位的科技人才进行调查。共发放问卷

1123 份，回收 387 份，整理并剔除了无效样本后，共计

回收有效问卷 236份。详细样本信息如表 2 所示。
 
 

表 2　样本信息

变量 人数 比例/% 变量 人数 比例/%

性别

男 142 60.2
任职年限

1~2 a 41 17.4
>2~5 a 74 31.3

女 94 39.8
>5~10 a 58 24.6
>10 a 63 26.7

20 岁及以下 2 0.8 高等院校 71 30.1
>20~30 岁 68 28.8 科研院所 28 11.8

年龄 >30~40 岁 80 33.9 所在单位性质 国有企业 36 15.3
>40~50 岁 58 24.6 民营企业 49 20.8
50 岁以上 28 11.9 中外合资 52 22.0
专科及以下 5 2.1 科技管理 56 23.7

学历 本科 104 44.1 工作类型 课题研究 147 62.3
硕士研究生 57 24.2 技术服务 33 14.0
博士研究生 70 29.6

 

2.3    信度与效度分析

本研究借助 SPSS 26.0 软件以 Cronbach's α 测量

值和组合信度（CR）作为检验量表信度标准，如表 3所

示，结果显示各个量表的 Cronbach's α 和 CR 测量值

有一个接近 0.7，其余都大于 0.7，说明各变量的信度

良好。通过 KMO（Kaiser−Meyer−Olkin）和巴特利特

检验，KMO 测量值均大于 0.7（表 3），显著性均为 0，

可进一步进行因子分析。借助 AMOS24.0 软件统计

 

表 1　前因条件定义与内容

维度 变量 变量定义 内容

创新态度
内生态度 从内部满足角度反映科技人才对创新倾向性的心理评估 人格特征、兴趣爱好、

责任感经济需求、精神认可外生态度 从外部满足角度反映科技人才对创新倾向性的心理评估

主观规范
指令性规范 个体在所处制度环境或他人期许中决策是否创新时感知的压力 组织制度、组织文化倡导、他人期望

示范性规范 个体受到周围人群创新行为影响而感知的压力 领导创新行为、同事创新行为自

知觉行为
控制

内部控制 个体对自我信念与能力的感知 我效能感、知识能力

外部控制 个体对所处环境给予自我的创新资源的感知 创新资源、时间、精力
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分析，各题项因子载荷均大于 0.6，各变量 AVE 测量值

均大于 0.5，说明变量之间的效度良好。对内生态度、

外生态度、指令性规范、示范性规范、内部控制、外部

控制与创新意愿进行验证性因子分析，发现因子模型

的拟合效果较好，其中 1<  x2/df=1.231<3， IFI值 =

0.902、TLI值=0.910、CFI值= 0.924，均大于 0.9，RMSEA

值=0.049，<0.080，进一步说明此因子模型能够较好地

反映出变量之间的因子结构，因此说明测量模型具有

较高的拟合度。

 
 

表 3　信度和效度检验

变量
α

测量值
KMO
测量值

最小因子
载荷

AVE
测量值

CR
测量值

内生态度 0.736 0.813 0.766 0.670 0.859
外生态度 0.690 0.757 0.654 0.559 0.833

指令性规范 0.895 0.790 0.701 0.636 0.873
示范性规范 0.756 0.798 0.627 0.532 0.817
内部控制 0.851 0.834 0.693 0.507 0.802
外部控制 0.756 0.743 0.847 0.564 0.835
创新意愿 0.862 0.887 0.749 0.526 0.814

  

2.4    描述性统计与数据校准

选用直接校准法，借助 fsQCA3.0 运算软件校准

数据，即使用 3 个重要的定性锚点来进行结构化校

准：完全隶属阈值、完全不隶属阈值以及交叉点 [29]。

参考张弛等[30]的研究，如表 4 所示，在 Likert5点量表

数据收集的基础上，将完全隶属阈值、完全不隶属阈

值，以及交叉点的 3 个校准点分别设置为样本描述性

统计的 95% 分位数、5% 分位数与中位数。条件变量

与结果变量校准锚点及描述性统计。 

3    实证分析
 

3.1    必要性分析

根据条件组态分析要求，需检验单个条件变量是

否构成影响科技人才创新意愿的必要条件。若条件

变量的一致性均小于 0.9，表明前因条件未达到必要

条件标准。如表 5 所示，本研究在分析结果中未出现

一致性大于 0.9 的条件变量，表明单个条件变量对科

技人才创新意愿影响较弱，提高科技人才创新意愿的

必要条件不存在，进一步考虑各条件变量形成的组态

共同对科技人才创新意愿的影响。
  

表 5　科技人才创新意愿强/弱的必要条件分析

创新意愿强 创新意愿弱

一致性 覆盖度 一致性 覆盖度

内生态度 0.890 0.912 0.628 0.564

~内生态度 0.389 0.657 0.874 0.654

外生态度 0.632 0.847 0.586 0.526

~外生态度 0.476 0.578 0.577 0.538

指令性规范 0.698 0.734 0.541 0.564

~指令性规范 0.744 0.648 0.831 0.752

示范性规范 0.797 0.788 0.556 0.534

~示范性规范 0.554 0.531 0.721 0.680

内部控制 0.743 0.754 0.694 0.783

~内部控制 0.544 0.595 0.785 0.756

外部控制 0.768 0745 0.600 0.588

~外部控制 0.533 0.670 0.703 0.749

注“：~”是指逻辑运算中的结果为“非”。

  

3.2    产生科技人才强创新意愿的组态

在多个因素的综合影响下，借助 fsQCA 3.0 软件，

利用真值表识别出影响科技人才创新意愿的组态。

根据 FISS[31] 和杜运周等[24] 的建议设置相关参数，即

原始一致性阈值为 0.8，PRI（proportional  reductio  in

inconsistency）一致性为 0.75，案例频数阈值为 1。

基于软件输出得到复杂解、中间解和简约解。合

理有据、复杂度适中的中间解通常是 fsQCA 研究汇

报和诠释的首选，出现在简约解中的条件表明与所研

究的结果之间的因果关系较强，被称为给定组态的核

心条件[32]。因此，对中间解和简约解进行嵌套对比，得

到条件组态结果如表 6 所示。

 

表 4　校准锚点与描述性统计

条件和
结果变量

模糊集校准 描述性分析

完全
隶属

交叉
点

完全
不隶属

均值
标准
差

最小
值

最大
值

内生态度 5.000 3.200 1.630 3.680 0.823 1.940 5.000
外生态度 5.000 3.333 1.717 3.590 0.801 1.400 5.000

指令性规范 4.800 3.800 2.200 3.456 0.713 1.300 5.000
示范性规范 4.760 3.300 1.700 3.749 0.755 1.000 5.000
内部控制 4.600 3.400 2.000 3.001 0.706 1.000 5.000
外部控制 5.000 3.333 1.800 3.531 0.798 1.530 5.000
创新意愿 4.700 3.500 1.667 3.754 0.868 1.200 5.000
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其中，每一竖列代表可能出现的条件组态，解的

总体一致性 0.907，大于设定的 0.800 一致性阈值，且

覆盖度为 0.742，说明分析结果有效。基于组态分析

结果，最终梳理出 6 种条件组态，用以解释多因素促

进科技人才创新意愿提升的 4 条驱动路径，并结合典

型案例进行具体分析，阐述如下。

路径 1（H1）：示范性规范−创新态度驱动型。组态

H1a 由强内生态度、强外生态度、强示范性规范和非

强内部控制组成；组态 H1b 由强内生态度、强外生态

度、强示范性规范和偏弱外部控制组成。两者都是以

内生态度、外生态度和示范性规范为核心条件，统一

构型命名为：示范性规范−创新态度驱动型。该路径

表明创新态度与示范性规范相结合可以促进科技人

才创新意愿的增强。即使个体有非强的内部控制或

者偏弱的外部控制，只要组织把握科技人才创新态度

和加强示范性规范就会促进科技人才创新意愿。这

一组态反映的是内生态度和外生态度不仅提高了科

技人才的创新意愿，还强化了领导和同事的创新行为

示范作用与创新意愿的关系，它们协同联动驱动科技

人才创新意愿。

路径 2（H2）：指令性规范−创新态度驱动型。组态

H2a 由强内生态度、强外生态度、强指令性规范和偏

弱示范性规范组成；组态 H2b 由强内生态度、强外生

态度、强指令性规范、偏弱内部控制和偏弱外部控制

组成。两者都是以内生态度、外生态度和指令性规范

为核心条件，统一构型命名为：指令性−创新态度驱动

型。该路径表明创新态度与指令性规范相结合也可

以提高科技人才创新意愿。即使给予个体较弱的示

范性规范或者个体没有较强的知觉行为控制情境下，

注重科技人才内生态度、外生态度以及合理的指令性

规范也可以促进其创新意愿的增强。这一组态反映

的是较强的创新态度提高了科技人才创新意愿，还强

化了指令性规范与创新意愿的积极关系，它们协同联

动促进了科技人才创新意愿。

路径 3（H3）：内生态度−主观规范驱动型。组态

H3 以强内生态度、强指令性规范和强示范性规范为

核心条件，外部控制为边缘条件。其中，强内生态度

指科技人才源于内心喜好创新的真实感受强烈，已有

学者对内生态度中人格特征、兴趣爱好和责任感[19] 等

方面验证了源于内在的心理态度对其自身意愿有重

要影响。指令性规范和示范性规范统称为主观规范，

故此构型命名为内生态度−主观规范驱动型。这一组

态反映的是强指令性规范和强示范性规范不仅提高

了主观规范，还强化了内生态度与创新意愿的关系，

它们协同联动激发科技人才的创新意愿。

路径 4（H4）：创新态度驱动型。组态 H4 由强内生

态度、强外生态度、非强指令性规范、非强示范性规

范和非强外部控制组成。该路径表明即使主观规范

 

表 6　科技人才创新意愿强/弱的组态分析

条件变量

科技人才创新意愿强的组态 创新意愿弱的组态

H1 H2
H3 H4 NH1 NH2 NH3 NH4

H1a H1b H2a H2b

内生态度 ● ● ● ● ● ● ⓧ ⓧ ⓧ ⓧ

外生态度 ● ● ● ● ● ⓧ ⓧ ⓧ

指令性规范 ● ● ● ⓧ ⓧ ⓧ ⓧ

示范性规范 ● ● • ● ⓧ ⓧ ⓧ ⓧ

内部控制 ⓧ • ⓧ •
外部控制 • • • ⓧ ⓧ ⓧ ⓧ

一致性 0.944 0.943 0.955 0.933 0.967 0.934 0.956 0.978 0.919 0.937
原始覆盖度 0.545 0.471 0.544 0.680 0.624 0.401 0.499 0.549 0.500 0.470
唯一覆盖度 0.014 0.011 0.033 0.025 0.036 0.024 0.033 0.042 0.026 0.016
总体覆盖度 0.742 0.655
总体一致性 0.907 0.923

注：●代表核心条件出现，ⓧ代表核心条件缺失， •代表边缘条件出现，ⓧ代表边缘条件缺失，“空白”代表该条件可以存在也可以不存在。
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和外部控制较弱，只要科技人才具有强创新态度就能

促进创新意愿，故此构型命名为创新态度驱动型。该

构型强调了创新态度的主导作用，也验证了 Bulut 等[33]

将创新态度与不同的创意模式进行匹配促进创新这

一研究结果。这一组态表明了科技人才内生态度和

外生态度与创新意愿的关系，它们协同联动而催生科

技人才创新意愿。 

3.3    产生科技人才非强创新意愿的组态

为检验因果非对称性，分析了产生非强创新意愿

的组态，发现 4 个组态产生科技人才非强创新意愿

（表 6）。组态 NH1 表明，缺乏高创新态度和高指令性

规范，难以产生科技人才强创新意愿。组态 NH2 表明，

内生态度不高、主观规范较低的科技人才，难以产生

创新意愿。组态 NH3 表明，内生态度较低，外部控制

不高，在加上主观规范不高和内部控制较弱，难以驱

动科技人才创新意愿。组态 NH4 表明，创新态度不高，

示范性规范较低，即便拥有较高的内部控制，也难以

产生科技人才创新意愿。对比这 4 种组态发现，内生

态度缺失是抑制科技人才产生创新意愿的普遍原因。 

3.4    稳健性检验

根据张明等[32] 的稳健性检验标准，fsQCA 稳健性

检验通常在调整案例一致性阈值、增减案例、提高

PRI 一致性、新增其他条件的方式中任选其一对已有

研究结论进行检验。将案例一致性阈值由 0.80 调高

至 0.85 后，产生组态的单项一致性和整体一致性阈值

均高于 0.85，与原有组态H1、H2 和H3 基本一致，即符合

fsQCA 结果稳健的标准，说明本研究结论具有稳健性。 

4    结论与启示
 

4.1    研究结论

基于计划行为理论，采用模糊集定性比较分析的

研究方法，整合创新态度、主观规范和知觉行为控制

3 个层面的内生态度、外生态度、指令性规范、示范

性规范、内部控制和外部控制 6 个前因条件，以 236

名科技人才为样本，探究科技人才上述条件及其组合

与创新意愿的复杂因果关系。研究发现了影响科技

人才创新意愿的 4 条组态路径，即示范性规范−创新

态度驱动型、指令性规范−创新态度驱动型、内生态

度−主观规范驱动型和创新态度驱动型；发现了 4 条

抑制创新意愿的组态路径，即指令性规范−创新态度

抑制型、内生态度−主观规范抑制型、内生态度−外部

控制抑制型和示范性规范−创新态度抑制型。通过分

析组态路径发现以下主要结论。

（1） 创新态度是科技人才是否有意愿创新的重要

内在条件。科技人才的内生态度和外生态度，对其创

新意愿有主导作用。即使其自身的时间和能力条件

较弱，有强创新态度，则可以增强创新意愿。组织激

励并提升科技人才的创新态度十分重要。（2） 指令性

规范和示范性规范是调节科技人才创新意愿的关键，

两者存在替代关系。即使科技人才的内部控制和外

部控制较弱，只要有强示范性规范或强指令性规范也

都可以进一步加强科技人才的创新意愿。（3） 组织有

强指令性规范和强示范性规范，即组织制度和文化环

境有利于创新，以及组织内成员创新行为示范性强，

结合科技人才的内生态度会产生强创新意愿。（4） 科

技人才的内部控制和外部控制，对其创新意愿的影响

较弱，即科技人才对自身能力认可程度和公司给予的

创新资源及留给科技人才的时间、精力对创新意愿的

增强起到辅助作用。 

4.2    研究启示

减少冗杂活动，专注培养科技人才的兴趣爱好和

责任感，给予其充足的经济支持和精神认可。根据本

文路径 H1、H2、H3 和 H4 可以看出，内生态度或外生

态度都视创新意愿产生重要影响的核心条件。在以

往的研究中对提高员工态度的方法有领导类型的转

变[34]、提高社会责任的感知能力以及企业人力资源管

理制度的完善[35] 等都是值得参考的提供内生和外生

态度方式。调查数据显示，超过 90% 的科技人才对创

新是感兴趣的，即内生态度较积极。所以，在培养积

极地创新态度方面，组织可以改善科技人才外生态度

的环境，如积极的精神认可或充足的经济支持，以提

升外生态度和内生态度协同联动作用。

制造创新情境，加强组织制度和组织文化建设，

发挥创新团队领军人才榜样作用。结合 H1、H2 和

H3 路径，可以发现主观规范与创新态度对科技人才创

新意愿的协同影响。如果创新态度是促进科技人才

产生强创新意愿的内在感受拉力，那么无论是指令性

规范还是示范性规范，都是对科技人才的一种内在感

受压力。这种压力若适当，则可以激励其创新意愿增
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强，若过大或过小都会起到相反作用。组织要善于制

造创新情境，注重组织制度、组织文化和创新团队领

军人才榜样价值的整体联动作用。

减少过多干预，减轻任务压力。根据 H1、H2 和

H3 路径显示，内部控制和外部控制都是边缘条件。在

调查问卷中，也有科技人才指出，组织对科技人才要

求的杂乱事务较多，有些无关紧要的报告或会议占用

较多时间，导致时间或精力不足；不合理的考核制度

可能不利于创新成果产出以及自身责任感的倦怠，造

成创新意愿不强。在创新态度和主观规范调节合适

的状态下，组织减少对科技人才创新的干预，减轻任

务压力，有利于提升创新意愿。

本研究从组态视角运用了 fsQCA 的方法来研究

科技人才创新意愿的驱动路径，对传统方法上只注重

单一因素的独立作用的缺点进行了补充，但是仍存在

一些不足。首先，基于 TPB 框架下探讨科技人才创新

意愿的驱动机制，对于影响科技人才创新意愿的其他

因素，如学历等客观因素没有在研究范围内。其次，

科技人才类型不同，其创新意愿的驱动路径也不尽相

同，未来的研究可结合基于大样本调查，通过扎根理

论或案例分析，总结影响不同类型科技人才的影响因

素，进一步探讨不同类型科技人才创新意愿要素间的

因果复杂关系。最后，仅静态地探讨了科技人才创新

意愿的组态路径，未来研究可引入时序 QCA，引入科

技人才职业生涯视角[36]，进一步探究不同职业生涯时

期科技人才创新意愿的的组态演变轨迹。
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A study on the driving path of scientific and technological talents'
innovation willingness under the TPB framework—Based on fsQCA
analysis
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Abstract　 Technological  talents  are  the  core  element  for  achieving  self−reliance  and  self−improvement  in  China's  science  and
technology, and innovation willingness is the key to stimulating the vitality of technological talents. This article takes 236 scientific and
technological talents as the survey subjects, adopts the fuzzy set qualitative comparative analysis method, and explores the configuration
path  of  multi  factor  synergy  affecting  the  innovation  willingness  of  scientific  and  technological  talents  under  the  TPB  framework.
Research  has  found  that  there  are  four  driving  types  of  high  innovation  willingness  among  technology  talents,  namely  demonstrative
norms innovation attitude driven, directive norms innovation attitude driven, endogenous attitudes subjective norm driven, and innovation
attitude driven.  Innovation attitude is  an important  condition for technology talents  to generate innovation willingness;  Directive norms
and demonstrative norms are key elements in regulating the innovation willingness of scientific and technological talents, and there is a
substitution  relationship  between  the  two;  The  perceived  behavioral  control  of  technology  talents  has  a  weaker  effect  on  enhancing
innovation willingness. This article reveals the complex causal mechanism of the synergistic effect of planned behavior theory elements
on the innovation willingness of scientific and technological talents from a configuration perspective, providing important reference for
organizations to cultivate the innovation willingness of scientific and technological talents.

Keywords　theory of planned behavior; scientific and technology talents; innovation willingness; drive path ●
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