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Abstract. In the context of organizational flattening and teamwork, human capital at the team level 
will be more achievable than individual human capital incentives, so the organization is more 
inclined to the value-added of human capital development on the overall level of the team. The 
research and development of the team human capital are also urgent. Firstly, based on the 
CitespaceV software for the past ten years of domestic and international bibliometric and hotspots 
analysis, this paper summarizes dimension division of team human capital of knowledge-based 
teams, and forms its element structure including 2 dimensions and 5 elements. Secondly, this paper 
forms a basic framework model of team human capital: The antecedent variables include individual 
factors and interaction factors, the adjustment variables are team organizational factors, and the 
outcome variables are divided into four factors: overall and innovation performance, related inputs 
and decision-making. Finally, according to the above summary, it is pointed out that the future 
research should focus more on the formation path and dynamic changes of team human capital.  
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中文摘要.在组织扁平化和团队合作的大背景下，相比于个体的人力资本激发，团队层面的人

力资本将更加可以直接为知识型组织所用，因此组织更倾向于团队整体层面上的人力资本开

发增值，有关团队人力资本的研究和发展也已迫在眉睫。本文在使用 CitespaceV 软件对知识

型团队人力资本进行近十年来国内外文献计量和热点分析的基础上，对其现有维度划分方式

进行了归纳梳理，得出 2 维度、5 要素的团队人力资本要素构成结构，从而形成团队人力资

本基本框架模型：前因变量包括个体因素和交互因素，调节变量为团队组织因素，结果变量

为总体与创新绩效、相关投入和决策等四因素。最后根据上文的总结梳理，指出未来研究重

点在于对团队人力资本形成路径与动态变化的研究。

1.引言

Ployhart 等提出，组织内部存在分层次的剖面特征，个体、团队、组织作为组织内部的不

同层次，相互嵌套、相互影响[1]。为了使个体层面人力资本汇集到团队层面，就需要发挥团
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队 1+1>2 的效果，对于团队人力资本提升的研究也就刻不容缓。在实际的管理实践中，团队

人力资本的存在是毋庸置疑的。

首先，在当今技术快速发展和市场竞争激烈的背景下，个体独立地完成工作愈加困难 [2]。

而越来越多团队的出现减轻了个体工作的风险性，提高了整体工作的准确性和全面性，其原

因正是作为团队层面的人力资本在发挥着作用。其次，越来越多的企业出现了“集体跳槽”的
现象，而且往往是企业内的中高层集体离职，对企业的发展打击极大。这种现象往往存在于

项目型企业中，研发团队、高管团队、销售团队等都具有集体性，一个人跳槽将带走团队的

其他人，比较著名的就是英特尔研发团队集体跳槽至中科院，这正说明了团队人力资本确实

存在且具有完整性和一定的排他性。第三，企业的薪酬激励制度从个人激励逐渐转为团队激

励，也可以看出团队人力资本的存在。针对团队整体的产出和绩效进行奖励，所得到的激励

效果比个人激励更大，这也正说明了团队人力资本的存在及其重要性 [3]。最后，企业内部结

构扁平化、越来越多的团队代替部门制的现状也促使管理者们重视团队层面上的人力资本持

有、增值的问题。企业中越来越多的团队取代着独立的个体，对团队人力资本的重视将实现

团队绩效的提高，进而实现组织绩效的提高。

团队人力资本的存在，意味着组织应当摆脱个体的限制，不仅仅局限于某一个或某几个

个体，而更应该着眼于团队层面，从团队的高度提升整体人力资本，从而实现 1+1>2，如此

才能让团队真正发挥价值。另外，由于知识型团队的人力资本附加值较高、更具有参考价值，

因此一般意义上讲到的团队人力资本载体就是知识型团队（包括研发、高管、项目等团队），

本文也将对其进行重点关注。

2.基于文献计量的团队人力资本研究热点分析

在中文文献分析中，笔者利用中国知网（CNKI）数据，以关键词 or 主题词=“团队人力

资本”进行检索，在去除书评、征稿通知等不符合要求的文章后，将原始数据进行去重和格式

转换，最终得到近十年（2009 年至今）文章 179 篇；在外文文献分析中，利用 web of science
数据，以关键词 or 主题词= “team human capital”进行检索，经过上述的同样筛选后，得到相

关文章 770 篇。 
CitespaceV 是一款基于 Java 环境、对文献进行可视化分析的文献处理工具。本文使用

CitespaceV 5.3.R4，对上述检索到的文献进行热点分析，中文文献分析的结果如下图 1 所示，

外文文献分析的结果如下图 2 所示。在 CitespaceV 的共现图中，节点越大，说明该关键词在

所选文献中出现的次数越多；词与词之间的连线说明关键词间的两两关系。通过软件的计量

后得到的关键词共现图，可以有效地反映这一领域中出现频次最高的词汇与问题，进而反映

出整个领域的关注热点。

有关团队人力资本近十年的中外研究热点表明，团队性质上，研究主要集中于高管团队、

研发团队和创业团队，其中高管团队是最为热点的研究对象，而农村人力资本团队则是最新

的研究热点所在；在团队人力资本的影响研究中，目前研究大多仍与团队绩效和企业总体或

创新绩效相结合，并在此过程中直接或间接影响着企业的特定投入（如研发投入）并最终影

响企业在市场中的竞争优势；而在横向比较中，团队人力资本作为人力资本的一部分，往往

与社会资本和心理资本相互影响、共同作用。通过上述文献的计量结果，可以更加明确未来

团队人力资本的发展方向，并为下文的有关变量列出提供借鉴。
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图 1 基于 CNKI 数据的关键词共现图（关键词 or 主题词=“团队人力资本”） 

图 2 基于 WOS 数据的关键词共现图（关键词 or 主题词=“team human capital”） 

3.团队人力资本维度划分及测量

3.1 团队人力资本维度划分述评 

葛玉辉将团队人力资本分为五个维度进行测量：（1）贡献，即业绩、经验、员工培养等；

（2）合作，包括团队合作和凝聚力；（3）努力，即为生产和合作所做出的努力；（4）能力，

包括团队中需要的人际沟通、学习、协调、分析、控制、领导等能力；（5）基本素质，包括

个人健康、知识储备、智商、职业技能等[4]。鲁虹也据此，将其分为个体和团队两个层面，

个体人力资本包括心智模式、才能、努力程度，团队层面就包括协作能力、集体创新能力、

共担风险以及继续成长的能力[5]。总体而言，这种分类方式构建了一个团队人力资本维度结

构的大框架，理清了团队人力资本内部的区分情况，但具体的测量如努力程度等难以量化，

在测量上存在不足之处。

Laszlo 等、Richard 等和 Khanna 等都以人口统计特征为出发点，将学历、职称、年龄等

的百分比作为团队人力资本的测量指标[6-8]，而朱燚等则在此基础上将团队人力资本划分为传

记性和非传记性两种，前者即年龄、任期等的均值，而后者则指建立在传记性之上的年龄、

任期等的异质性[9]。这两种类型的人力资本可以分别使用均值和标准差的方式直接进行测量，

进一步扩充了团队人力资本的研究，但存在的问题是仅注意到了比较浅层的、以人口统计变

量为基础的人力资本类型，而忽视了上文提到的成员能力、团队协作力等内容，比较片面。

鲁虹等再次对团队人力资本进行维度划分，以高管团队为依托，将团队人力资本分为能

力性人力资本和意愿性人力资本两种：前者指存在于高管团队中的知识、技能、社会关系网

络、声誉等方面的价值存量，包括年龄、受教育程度、社会关系等；后者则顾名思义，回答

的是团队是否愿意为实现企业目标而贡献价值的问题，包括组织忠诚度、内驱力等[10]。这种

分类方法除顾及比较显性、可观测的人力资本外，还较为科学地考虑到成员与团队的主动性
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意愿，且均有成熟量表得以进行有效度量，因此是一种比较合理的分类方式。

胡望斌等则从创业团队角度出发，将团队人力资本的异质性分为社会性异质性和功能性

异质性：社会性异质性多与团队和企业本身工作无关，有较强的外部性，指学历、年龄、受

教育程度等；而功能性异质性就有较强的内部性，包括与工作相关的经验、偏好等[11]。张莉

莉等将这种分类方法延伸到更广泛的团队中，认为团队人力资本应分为显性和隐性两种，显

性人力资本即时可直接进行测量的成员年龄、性别、学历百分比，对应社会性；隐性则指对

价值创造有直接影响的能力、素质、技能等指标，对应功能性[12]。这种分类方式是依照是否

与工作直接相关进行的分类，有一定的科学性，目前大多数的团队人力资本研究也多采取这

一种分类方式，将其分为显性与隐性两种分别度量，可操作性较强。

综合以上几种划分方式可以看到，团队人力资本的维度划分主要分为四个方向：一个方

向是按照个体、团队、组织的层次不同进行的划分，由小及大、从微观到宏观，这样的分类

的逻辑性较强，且在相关变量和问题处理上，由于存在层次性的特点，因而将更加易于进行

分析；但是其不足在于，每个层次上的人力资本具体细分不明，相对而言比较笼统。第二个

方向则是将团队人力资本分为传记性和非传记性两种：前者指团队所有成员年龄、学历、工

作经验等的均值，用平均数进行测量；后者则指团队成员的年龄、学历等的异质性，用标准

差来进行测量。这种分类方式将团队人力资本进行了充分的量化，但仅关注于表面浅层的人

口统计变量因素，而忽视了团队协作、信任等更深层次的团队人力资本要素。第三个方向则

是按照人力资本各要素的不同性质进行划分，即分为能力型、意愿型、人口统计型等，这种

划分方式相对比较细致，但是缺乏一个合理有效的度量工具进行有效的测度，且比较有针对

性，如能力型人力资本中创业团队需要测量“闯”的开拓精神，而处于成熟期的企业团队则更

需要关注创新、协调能力以及“守”的能力，这也就仅对于某一种或某几种团队有意义，因此

该分类方式在推广上可能存在一定的难度。第四个方向是根据工作相关程度进行的划分，与

工作直接相关的经验、能力等被视为隐性，与工作无直接相关关系但对团队绩效有影响的因

素则被认为是显性的人力资本。例如，针对于工程项目团队的团队人力资本而言，其显性人

力资本就是团队成员的年龄、学历以及经验（用在工程建筑行业的工作年限表示），隐性人力

资本就是成员的团队协作能力、团队凝聚力等。由于该分类方法弥补了上述三种分类方式的

不足，分类较全面的同时具有可操作性，因此这种分类方法目前已被广为接受和认可。

3.2 团队人力资本要素测量 

本文结合前人的研究成果，认为知识型团队人力资本的维度可以分为显性和隐性两方面：

（1）显性团队人力资本包括团队成员的年龄、学历、经验（企业工作年限和行业工作年限），

反映团队基本的胜任素质；（2）隐性团队人力资本主要指团队凝聚力这一不易直接进行测量

的因素，间接影响成员的贡献意愿，反映团队作为一个整体的效能状况。

在针对上述两种类型的团队人力资本测量时，笔者认为，可以分为两种方法进行测量：

第一种方法用于直接测量年龄、学历等显性团队人力资本，这些传记性特征往往需要考虑它

们的异质性，因此将这些特征作为定序变量进行测量，并使用标准差的方法实现异质性的度

量，即标准差越大，异质性越大。第二种方法用于测量隐性团队人力资本，因该要素属于潜

变量，无法直接进行测量，因此需要利用量表对其进行测度：团队凝聚力的测量一般使用 K. 
B. Henry 等提出的三维度 15 题项量表[13]。在上述测量完成后，除了使用常用的数据处理软件

进行分析外，考虑到团队和个体层面测量的跨层次作用，还需要使用 HLM 软件以进行个体

聚合到团队的多层次回归分析。

4.团队人力资本模型构建

结合上述分析，构建团队人力资本的基本框架模型，如下图 3 所示。前因变量包括个体

和交互两方面，调节变量主要为团队层面因素，最后结合上文关键词共现图，给出包括总体

Advances in Social Science, Education and Humanities Research, volume 346

517



绩效、创新绩效、相关投入、决策等四方面结果变量。个体人力资本、心理契约影响团队成

员对团队做出贡献的能力强度，成员间的信任程度会影响团队人力资本中凝聚力的形成，而

知识共享意愿则会导致成员贡献程度的不同 [14-16]。调节变量中，团队生命周期、绩效考核方

式和团队氛围的好坏，也会在团队人力资本的形成路径中起到双向的调节作用 [17-18]。最终，

团队人力资本的存量和增速，将决定或影响团队的总体和创新绩效、组织相关投入与决策 

[19-20]。 

图 3 团队人力资本模型 

5.结语

本文的贡献和创新点在于：（1）利用文献计量分析软件，分析团队人力资本的研究热点

所在，而这一工作是前人未涉猎过的；（2）对团队人力资本维度研究现状进行分析后，归纳

出四类维度划分方法，有助于后人的继续研究；（3）在梳理前人研究内容和进展的基础上提

出团队人力资本的框架模型，这一模型可以为团队人力资本的下一步提供理论框架性的指导。 
经过上述研究分析，笔者认为，未来团队人力资本的研究方向有两点可以进一步拓宽：

（1）注重对其形成过程和其前因变量的研究，从而更好地把握团队人力资本的形成路径，为

团队与组织发展提供理论参考；（2）团队人力资本的动态变化问题值得深入探讨。事实上，

新成员加入和老成员退出都会对团队人力资本形成与增值产生双向的影响，因此未来需要在

动态调整的环境下，进行更深入的团队人力资本增值方法路径的研究。
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