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基于AMO理论的科技人才创新行为的驱动路径
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摘要： 实现高水平科技自强的关键在于加强对科技人才创新行为的激励。基于AMO理论，

结合必要条件分析（necessary condition analysis，NCA）和定性比较分析（qualitative compara‐

tive analysis，QCA）方法，从个体和组织复杂交互组态视角探究科技人才创新行为的驱动路

径。研究表明，单个要素的出现并不构成结果变量的必要条件，共有 3条路径能够驱动科技

人才高创新行为。该研究丰富了科技人才创新行为领域的相关理论研究，为管理者有效驱动

科技人才的创新行为提供了可靠依据和具体措施。
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The driving path of scientific and technological personnel’s innovative 
behaviors based on AMO theory
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Abstract： The key to achieving high level of scientific and technological self-reliance is to strengthen 

the incentives for the innovative behaviors of scientific and technological personnel. Based on the 

AMO theory， combined with NCA and QCA methods， a driving path of scientific and technological 

personnel’s innovative behaviors from the perspective of complex interactive configuration between 

individuals and organizations was explored. The results show that the emergence of a single factor is 

not a necessary condition for the outcome variable. There are three paths that can drive the high 

innovative behavior of scientific and technological personnel. It enriches the relevant theoretical 

research on the scientific and technological personnel’s innovative behavior， providing reliable basis 

and concrete measures for managers to effectively drive the innovative behavior of scientific and 

technological personnel.

Key words： scientific and technological personnel；innovative behaviors；AMO theory；qualitative 

comparative analysis；configuration path

文章编号：2095-1248（2025）05-0083-07􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀦂􀤂
􀦂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀤂􀦂􀤂

􀦂

管理科学与工程

收稿日期：2024-09-23  修回日期：2025-04-01  接受日期：2025-04-03

基金项目：中 国 人 才 研 究 会 项 目（项 目 编 号 ：ZRH-2131）；辽 宁 省 教 育 厅 面 上 项 目（项 目 编 号 ：JYTMS20230286， 

LJKMR20220574）；辽宁省教育厅高校基本项目（项目编号：LJ132510143002）。

作者简介：李作学（1978—），男，内蒙古赤峰人，教授，博士，主要研究方向为人力资源管理、认知与智力资源管理，E-mail：

lizxsau@163.com



沈 阳 航 空 航 天 大 学 学 报 第 42 卷
在科技飞速发展的时代，面对复杂多变的

国际形势和市场环境，企业只有实现创新突破

才能在竞争市场上获得更大的话语权［1］。2023

年，我国研究与试验发展（R&D）经费投入总量

为 13 015. 6 亿元，比上年增加 1 169. 0 亿元。

我国科研经费的投入力度不断增大，但科技转

化率仅有 30% 左右，远低于发达国家的 70%，

根本原因在于科技人才创新能力偏低、创新行

为不足等。企业的创新发展离不开科技人才

的践行［2］，科技人才积极的创新行为是企业赖

以生存和发展的重要条件。因此，如何驱动科

技人才的创新行为成为国内外学者及管理者

的关注热点。

创新行为是指员工在工作中产生的有利

于提升工作效率的新想法、新程序、新产品，并

将其付诸实践的行为。现有对创新行为的研

究主要从个体和组织两个方面展开。个体方

面，国内外学者多次引入自我效能感、人格特

质、内在动机等因素对创新行为展开研究；组

织方面，多以组织支持、知识共享等因素作为

前因条件，并证明以上因素的影响作用显著。

但以上研究较为分散，缺少具有说服力的理论

对话，难以系统地建立创新行为的提升路径。

AMO理论的提出为创新行为的研究提供了系

统的分析框架，囊括了能力、动机和机会 3个层

面，较为全面地考虑了影响创新行为的要素。

AMO 理论从这 3 个层次中选择最典型的代表

要素，研究其不同组合的交互作用对结果变量

的影响，对解构科技人才创新行为的驱动机制

具有指向意义。

综上，基于现有研究成果，本文从整体论

的视角，以AMO理论为基础，采用必要条件分

析与模糊集定性比较分析（forest stand quality 

adjustment coefficient，fsQCA）相结合的方法，

尝试从个体与组织交互的视角探究科技人才

创新行为的驱动路径，阐明科技人才创新行为

的多元路径和复杂机制。

1　模型构建

1.1　AMOAMO理论理论

在行为科学领域，能力和意愿是个体产生

工作行为的前提，随着研究的不断深入，该领

域学者逐渐意识到员工所处环境为其提供的

条件和机会是其出现某种行为的关键驱动因

素［1］，故一些学者在能力和意愿的基础上补充

了机会维度［3］。Harrell等［4］提出了 AMO理论，

认为个体行为受能力、动机和机会的共同影

响，建立了完整的理论框架。AMO 理论基于

个体-环境交互的视角，能够更深刻地阐释个

体的行为逻辑，被广泛应用于管理学领域。故

基于现有研究成果，本文将自我效能感、内部

动机、外部动机、组织支持和知识共享 5项因素

作为前因变量，探究不同个体和组织因素的交

互作用对科技人才创新行为的影响。

1.2　自我效能感与创新行为自我效能感与创新行为

自我效能感由著名心理学家 Bandura［5］提

出，指个体在从事特定工作中对自己有能力调

动资源和行为达到特定结果或情景的信心，反

映了个体对自我能力的认知判断［6］。科技人才

实施创新行为需要具备一定的知识、技能、风

险偏好等，较高的自我效能感能为其提供强大

的心理能量，高自我效能感的科技人才对心理

工作有坚定的信念和积极性，具有强烈的创新

意愿进而激发其创新行为。高自我效能感的

科技人才喜欢挑战高难度工作任务，在面对困

难时相信自己有能力应对和解决［7］。基于此，

本文选取自我效能感作为科技人才创新行为

的前因条件。

1.3　工作动机与创新行为工作动机与创新行为

科技人才的创新行为直接关系到企业的

生存和发展，工作动机作为科技人才创新行为

的动力源泉，可以同时对创新想法和行为产

生正向作用，成为创新行为研究领域中的重

要因素。
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工作动机分为内在动机和外在动机。内

在动机是指个体由工作本身所驱动，从工作中

获得更多满足感，甚至把努力工作作为实现个

人目标的过程。外在动机是指从事该活动的

原因源于外部因素，如获得预期的奖赏、获得

胜利的满足感或满足自身某种需求。高内在

动机有利于激发科技人才的能动性和创新热

情，对创新工作保持积极的态度。外在动机能

够使科技人才更易尝试和突破，表现出更多的

创新行为。基于此，本文将内在动机和外在动

机作为前因条件引入研究中，对科技人才创新

行为背后的复杂因果关系展开研究。

1.4　知识共享与创新行为知识共享与创新行为

知识是个体实施创新行为的核心资源［8］，

知识共享是组织内的一种沟通方式，知识分享

者通过演讲、教授、正式或非正式的沟通等方

式将自身掌握的知识外部化，接收者通过倾

听、实践等方式将知识内部化［9］，是企业维持竞

争优势的潜在来源［10-11］。一方面，组织内的知

识共享促进了知识的转移和吸收，不仅可以提

高科技人才的知识多元化和知识存量，还有助

于激发他们的创新思维和创新意识，最终产生

更多创新行为。另一方面，组织内的知识共享

分为显性知识和隐性知识，相较于显性知识，

隐性知识来源于个体和组织的认知、文化、行

为和经验中，通过分享个人经验、技能技巧在

组织内实现互惠合作，进而提高个体和组织

的创新行为。因此本文将知识共享作为前因

条件引入研究，探究科技人才创新行为的驱

动路径。

1.5　组织支持与创新行为组织支持与创新行为

组织支持理论认为，组织对员工的认同、

关心、支持等综合知觉是员工产生积极心理资

源和工作动机的重要来源［12］。该理论在中国

传统文化背景下的指导作用更突出，中华文

化强调组织内的人际关系和情感维系，个体

会根据对组织支持的感知指导和实施个体行

为［13］，个体更易在支持和鼓励创新的组织中

产生创新行为，因此本文将组织支持作为前

因条件引入研究中，探究科技人才创新行为

的驱动路径。

2　研究设计

2.1　变量的测量变量的测量

本文采用利克特 5点量表法进行概念的测

量，1表示非常不符合，5表示非常符合。为了

保证量表内容的信度和效度，所有变量的测量

均采用国外成熟量表，并融入中国情境，进行

了严格的回译。对创新行为的测量，本文借鉴

现有量表［14-15］，该问卷共 8 个题项。对自我效

能感的测量，本文采用《一般自我效能感量

表》［16］，经整理后修订成 10 个题目。对内外在

动机的测量，本文采用王斌完善后的工作偏好

量表［17］，该量表分为内在动机和外在动机两个

维度，共 12 个题项。对知识共享的测量，本文

采用王雁飞等［15］使用的量表，该量表经改善后

能够更有效地反映中国企业的实际情况，该量

表分为知识共享意愿和知识共享能力两个维

度，共 8个题项。对组织支持的测量，本文选择

刘云等［18］的组织支持量表，该量表由 3个层次、

共12个题项构成。

2.2　数据收集数据收集

本文旨在研究科技人才的创新行为，以科

技型企业中的科技人才作为调查对象。采用

问卷调查的方法进行数据的收集。数据收集

工作从 2023年 6月至 2024年 3月，涉及生物工

程、信息技术、软件开发、材料科学、电子技术

等产业，数据来源于辽宁、重庆、天津、北京、山

东、四川、浙江等 27个省（直辖市），数据覆盖较

为广泛。本研究共发放 400 份问卷，收回问卷

339份，根据题项数量及收集问卷的作答情况，

剔除无效问卷后，得到有效问卷共 315份，问卷

的有效回收率为79%。

2.3　NCANCA与与 fsQCAfsQCA混合的研究方法混合的研究方法

NCA方法是由Dul［19］开发的一种基于识别
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和检测数据中必要不充分条件的研究方法［19］，

可以从定量的角度分析前因条件的必要程度，

即前因条件可以在多大程度上影响结果。

fsQCA 由美国社会学家 Ragin 提出，是基于布

尔代数和集合理论分析解决组态问题复杂因

果关系的新方法。在管理学领域中，个人行为

的产生往往受多种因素的共同作用，fsQCA可

以从组态的视角探究现象背后的复杂因果关

系，成为管理学领域的重要研究工具。NCA方

法的出现可以弥补 fsQCA 方法中必要性检验

的不足，两种方法结合得到的结论将更具科学

性［20］。

3　研究结果

3.1　数据校准数据校准

分析前需要对原数据进行校准，将每个变

量视为一个集合，校准就是将变量里的每一个

案例都赋予隶属分数的过程。根据标准设置 3

个临界值：完全隶属、交叉点和完全不隶属。

借鉴现有学者的研究结论，本文选择直接校准

法，选取 5%、50%、95% 作为 3 个锚点，利用

SPSS22. 0软件对数据进行校准，案例校准的描

述性统计如表1所示。

3.2　必要条件分析必要条件分析

3.2.1　NCANCA方法方法

展开必要条件分析的目的在于判断前因

条件出现是否必然导致结果的出现及前因条

件在多大程度上是结果变量的必要条件。在

NCA方法中，判断因素是否是必要条件需满足

两个要求：效应量不小于 0. 1，且蒙特卡罗仿真

置换检验结果显著。基于 NCA 方法的必要性

分析，根据表 2的输出结果，内在动机、组织支

持和知识共享三项前因条件效应量均大于

0. 1，且显著性均小于 0. 05，根据 Dul提出的相

关标准，可以认定内在动机、组织支持和知识

共享是影响科技人才创新行为的必要条件。

而自我效能感和外在动机的效应量小于 0. 1，

故可以判断自我效能感和外在动机不是必要

条件。

3.2.2　fsQCAfsQCA方法方法

采用 fsQCA 方法进行必要性检测分析的

结果如表 3所示。一致性是衡量前因条件是否

是必要条件的重要指标，若前因条件的一致性

大于 0. 9，那么可以认为是必要条件。通过必

要性检验的结果可知，影响科技人才高创新行

为的前因条件均未超过 0. 9，不构成必要条件。

通过比较发现，fsQCA 中内在动机、组织支持

和知识共享 3个前因条件的必要性检验结果与

NCA方法存在差异。根据 Dul的观点，不同观

测值的分布会导致 fsQCA 估计参考线与 NCA

估计上限值存在差异，且 fsQCA 与 NCA 对必

要性检验的定义和原则不同，理论上在相同数

据和隶属点条件下，fsQCA发现的必要条件比

NCA 少得多。此外，在 fsQCA 组态分析中，内

在动机、组织支持和知识共享作为核心条件反

表1　案例校准和描述性统计

因素

自我效能感

内部动机

外部动机

组织支持

知识共享

创新行为

模糊集校准

完全隶属点

2. 80

2. 83

2. 83

2. 75

2. 70

2. 75

交叉点

3. 50

4. 00

3. 50

3. 67

3. 90

3. 63

完全不隶属点

4. 00

4. 33

4. 00

4. 00

4. 20

4. 00

描述性统计

均值

3. 42

3. 65

3. 42

3. 47

3. 56

3. 44

标准差

0. 92

1. 00

0. 92

0. 95

0. 98

0. 94

最小值

1. 2

1. 0

2. 0

1. 0

1. 1

1. 0

最大值

5

5

5

5

5

5
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复出现在组态路径中，在一定程度上验证了以

上 3个变量对科技人才创新行为产生了普适性

作用，因此 NCA 与 fsQCA 方法在结果上具有

一致性［21］。

3.3　充分充分性分析性分析

利用 fsQCA软件，借鉴Ragin的建议，本文

将一致性系数设置为 0. 8。由于本文数据为大

样本，为更好体现路径的有效性，将频数阈值

设置为 2，PRI一致性大于 0. 6，最终得到 3条科

技人才高创新行为路径和 3条科技人才非高创

新行为路径，基于QCA方法的充分性分析如表

4所示。

33..33..11　效能感与组织支持赋能外在动机型驱　效能感与组织支持赋能外在动机型驱

动路径动路径

H1 路径以自我效能感和组织支持为核心

条件，以外在动机为边缘条件，该路径包含 20

个案例题项，一致性为 0. 93。自我效能感是指

科技人才对自身是否能够完成一项工作的认

知能力，一方面可以体现科技人才的技术水平

与创新能力；另一方面，自我效能感高的科技

人才对自己的工作能力有信心，更愿意以一种

积极的态度面对工作中的挑战。组织支持代

表团队内对科技人才工作的支持程度，例如领

导的认可和同事的帮助。该路径验证了 AMO

理论的观点，科技人才的创新行为是由个体因

素和组织因素共同作用决定的，当科技人才有

积极的工作态度，相信自己有能力完成创新工

作，同时组织能够为其提供一定的支持，有利

于促进科技人才的积极创新行为。

表4　基于QCA方法的充分性分析

因素

自我效能感

内在动机

外在动机

组织支持

知识共享

一致性

原始覆盖度

唯一覆盖度

解的一致性

解的覆盖度

科技人才高创新行为

H1

●

●

●

0. 93

0. 75

0. 03

0. 94

0. 84

H2

●

●

●
0. 94

0. 76

0. 01

H3a

●

●

●
0. 94

0. 75

0. 34

H3b

●

●

●
0. 94

0. 76

0. 01

科技人才非高创
新行为

NH1

⊗

⊗

⊗
0. 95

0. 79

0. 07

0. 95

0. 83

NH2a

⊗

⊗

⊗

⊗
0. 97

0. 74

0. 02

NH2b

⊗

⊗

⊗

⊗
0. 97

0. 73

0. 01

注：●表示核心条件存在；⊗表示核心条件缺失；●表示

边缘条件存在；⊗表示边缘条件缺失；空白表示条件既可出

现、也可不出现。

表3　基于QCA方法的必要条件分析

因素

自我效能感

~自我效能感

内在动机

~内在动机

外在动机

~外在动机

组织支持

~组织支持

知识共享

~知识共享

科技人才高创新
行为

一致性

0. 86

0. 53

0. 84

0. 54

0. 87

0. 53

0. 87

0. 53

0. 88

0. 54

覆盖度

0. 83

0. 51

0. 85

0. 50

0. 85

0. 51

0. 88

0. 49

0. 90

0. 49

科技人才非高创
新行为

一致性

0. 53

0. 84

0. 50

0. 86

0. 52

0. 85

0. 49

0. 89

0. 48

0. 91

覆盖度

0. 56

0. 87

0. 55

0. 86

0. 55

0. 88

0. 53

0. 89

0. 54

0. 89

注：“～”表示逻辑非。

表2　基于NCA方法的必要条件分析

因素

自我效能感

内在动机

外在动机

组织支持

知识共享

方法

CR

CE

CR

CE

CR

CE

CR

CE

CR

CE

精确
度/%

100. 00

100. 00

99. 40

100. 00

99. 00

100. 00

98. 70

100. 00

99. 40

100. 00

上线
区域

0

0

0. 073

0. 094

0. 081

0. 067

0. 114

0. 100

0. 107

0. 09

精确
范围

0. 86

0. 86

0. 86

0. 86

0. 85

0. 85

0. 86

0. 86

0. 86

0. 86

效应
量

0

0

0. 086

0. 110

0. 095

0. 079

0. 133

0. 117

0. 125

0. 105

P值

1

1

0

0

0

0

0

0

0

0
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3.3.2　组织组织支持与知识共享赋能外在动机型支持与知识共享赋能外在动机型

驱动路径驱动路径

H2 路径以组织支持与知识共享为核心条

件，外在动机为边缘条件，一致性为 0. 94。该

路径充分体现了外在因素对科技人才创新行

为的助力作用，良好的组织环境不仅可以为科

技人才提供工作上的支持，还能够为其提供心

理支持。团队与领导者的包容度可以有效缓

解科技人才的心理压力，为其实施创新行为提

供坚实的后盾。此外，外在动机作为辅助条

件，虽不能起决定作用，但合理的薪酬和更高

的社会地位可以有效提高科技人才实施创新

行为的积极性。该路径表明，即使科技人才对

工作本身没有产生强烈的创新动机，但在组织

环境的助力下，仍能够促进科技人才的积极创

新行为。

3.3.3　内在动机与知识共享赋能型驱动路径内在动机与知识共享赋能型驱动路径

H3 路径是以内在动机和知识共享为核心

条件，内在动机代表科技人才对研发工作有很

高的热情和期待，促使他积极工作的原因来源

于工作本身。相较于主动学习知识，员工间的

知识分享可以促进团队内知识的利用率，为科

技人才带来更多隐性知识。由于辅助条件不

同，H3 路径分为 H3a 和 H3b 两条子路径，H3a

路径以自我效能感为辅助条件，一致性为

0. 94。该路径表明当科技人才对创新工作本

身保持积极的态度，组织内的知识交流共享为

其提供了有利的支持，辅以较高的自我效能

感，相信自己可以出色地完成工作，会产生积

极的创新行为。H3b路径以组织支持为辅助条

件，一致性为 0. 94。该路径验证了 AMO 理论

中动机和机会条件对科技人才积极创新行为

的重要影响，即使在科技人才自我效能感和外

在动机不确定的条件下，若科技人才对工作

具有较高的内在动机，同时组织能够为其提

供良好的支持，有利于促进科技人才的积极

创新行为。

3.3.4　科技人才非高创新行为路径科技人才非高创新行为路径

除上述 4 条科技人才高创新行为路径以

外，本文利用 fsQCA 方法，试图找出在何种条

件组合的情况下会使科技人才产生非高创新

行为。影响科技人才非高创新行为共包含 3条

路径，即NH1、NH2a和NH2b。NH1路径表明，

内在动机、组织支持及知识共享 3 个前因条件

缺失，将导致科技人才非高创新行为。NH2a

与 NH2b 路径具有相同的缺失条件，即自我效

能感、外在动机和知识共享条件缺失，将导致

科技人才非高创新行为。NH2 路径表明当科

技人才的自我效能感较低，内在动机与外在

动机不足的条件下，科技人才将产生非高创

新行为。

4　结论

通过对 315 位科技人才进行问卷调查，分

析自我效能感、内在动机、外在动机、组织支持

和知识分享 5项前因条件的交互作用对其创新

行为的影响，得出影响科技人才高创新行为的

3 条驱动路径：效能感与组织支持赋能外在动

机型驱动路径、组织支持与知识共享赋能外在

动机型驱动路径、内在动机与知识共享赋能型

驱动路径，验证了科技人才创新行为的复杂因

果机制。

本研究仍存在一些不足之处，有待进一步

完善。首先，扩大研究对象的数量及研究对象

所处行业等，完善目前的研究成果；其次，引入

更多岗位工作者作为研究主体，以丰富有关创

新行为领域的研究。
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