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员工社会资本跨层次契合的动态演化过程 
及双向作用机制* 
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摘  要  员工社会资本向企业社会资本的转化是拓展员工价值、获取外部资源的有效途径, 为阐释这一多层

次主体互动现象, 提出社会资本跨层次契合的构念, 运用跨层次追踪研究设计, 对其动态演化过程和双向作

用机制进行剖析。首先, 探索员工社会资本跨层次契合的维度结构, 并基于此开发跨层次契合量表; 其次, 对
社会资本跨层次契合进行过程解构, 探讨员工心理与行为、企业能力与情境在动态演化过程中的作用; 再次, 
构建自上而下和自下而上的嵌入与涌现机制理论模型, 将影响员工社会资本跨层次契合的多层次因素整合到

同一个理论框架, 并以纵向追踪数据进行实证检验, 厘清作用路径和作用边界。在此基础上, 运用追踪跨案例

研究方法, 探讨社会资本跨层次契合的战略选择, 研究结论能为激发员工角色外行为, 有效利用社会资本的

管理实践提供启示。 
关键词  社会资本; 跨层次契合; 员工−组织关系; 过程解构; 双向作用机制 
分类号  B849：C93 

1  问题的提出 

随着人力资源管理理论与实践的演进, 员工

的作用和地位已发生根本性变革(Rotich, 2015), 
从被管理者、工具人逐渐演化为自组织者、社会

人的定位与角色(李海舰, 朱芳芳, 2017)。人力资

本重要性凸显的组织情境中, 员工价值不仅体现

在角色内任务绩效的完成, 还蕴藏于更具有自主

性和创新性的员工角色外行为。作为超越员工与

组织心理契约传统边界的组织公民行为, 员工角

色外行为涵盖多个维度, 比如积极为同事提供帮

助、主动承担额外工作量、勇于为组织提供建设

性意见等(Rai, Ghosh, Chauhan, & Singh, 2018)。从
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社会资本的视角来看, 员工将个体社会资本转化

为企业层面上的资源 , 超越了工作职责和任务 , 
亦是角色外行为的体现。而这种员工层次人格化

互动到企业层次非人格化互动的转化, 无论对处

于资源约束困境的新创企业, 还是对面临资源需

求的成熟企业而言, 都具有重要价值。例如, 在创

业网络形成的萌芽期, 新企业与潜在伙伴间的关

系主要依靠创业者社会关系而建立(韩炜, 彭正银, 
2016); 企业家与其他企业、政府机构的社会关系

可以为企业带来绩效的提升(Peng & Luo, 2000); 
员工可以自主地与投资者、用户、供应商、资源

方等市场主体建立联系, 并以自我为媒介, 在不

同市场主体之间搭建沟通和交互的渠道, 实现企

业层次上的价值创造(李海舰, 朱芳芳, 2017)。 
然而, 个体间社会关系如何转化为组织关系, 

为组织层次创造价值是一个很重要但又容易被忽

视的研究领域(Shipilov, Gulati, Kilduff, Li, & Tsai, 
2014)。从已有研究的演进趋势来看, 较早一些的

文献或将个人社会资本简单替代为企业社会资本, 
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或在研究中仅关注到社会资本的单一层次, 员工

层次和企业层次的社会资本研究呈现出两个较为

独立的流派, 缺乏基于跨层次视角的系统研究。

之后的研究中, 学者们逐渐关注到社会资本的多

层次性(Hollenbeck & Jamieson, 2015; 赵延东, 罗
家德, 2005), 进而开始有研究探讨员工社会资本

与企业社会资本之间的关系(Kaasa, 2009; 郑方 , 
2011), 以及二者之间的转化(Oh, Labianca, & Chung, 
2006; 王凤彬, 刘松博, 2007; 庄玉梅, 2014)。目

前, 跨层次视角下的社会资本研究处于起步阶段, 
尚未厘清从个体社会资本到企业社会资本的内在

作用机制, 缺少对个体层次心理和动机因素, 以
及组织层次关系与结构嵌入的整合性研究。 

鉴于此, 本研究提出员工社会资本跨层次契

合的构念, 用以表示员工社会资本非人格化为企

业社会资本的契合过程。作为一个跨层次构念 , 
不仅包括企业组织层次上对这一员工角色外行为

的激励, 亦涵盖员工个体层次上产生契合行为的

动机与心理, 及其对企业层次集体意识的涌现与

聚合。综合考虑两个层次上的变量及其双向交互

作用, 本研究将微观与宏观研究相链接, 以跨层

次视角阐释员工社会资本到企业社会资本的契合

过程与内在机理, 以期为相关研究领域和管理实

践提供有益参考。 

2  国内外研究现状 

2.1  社会资本的概念内涵与测量方法的相关研究 
社会资本的概念由来已久, 可以追溯至对于

家庭和社区重要性(Hanifan, 1916)的研究 , 并逐

渐演化为与物质资本、人力资本相对应的资本形

式, 广泛应用于社会学、经济学、管理学等社会

科学领域的研究中。学者们从不同的视角对社会

资本进行了概念界定, 形成了相互之间有联系又

有区别的定义表述。 
整体来看, 社会资本的概念内涵可以分为两

类：一是重在关注社会关系的受益主体。如 Portes 
(1998)认为社会资本是个体的财产 , 将社会资本

定义为个体通过嵌入社会关系网络和宏观社会结

构中而获取稀缺资源的能力; Putnam (1993)从群

体获得收益的角度来定义社会资本, 将社会资本

看作可以促进相互合作和提高社会效率的组织特

征, 如信任、规范和网络等; Coleman (1988)认为

社会资本的行为和受益主体不仅可以是个人, 也

可以是法人, 为社会资本的研究提供了涵盖多层

次主体的整合性视角。二是重在关注社会资本的

来源。如 Kwon 和 Adler (2014)认为社会联结对于

提供信息、产生影响力和形成团结非常有效, 将
社会资本看作从行动者社会关系中获取的机会、

动机和能力; Oh 等人(2006)分析了组织内部的闭

合关系和桥关系, 以及组织外部的社会关系如何

成为社会资本的多元化来源与渠道, 将组织社会

资本定义为蕴藏在成员社会关系以及更宏观的正

式和非正式社会结构中的可获取的社会资源。 
在对社会资本概念界定的基础上, 学者们对

社会资本涵盖的维度进行了剖析, 进一步丰富了

社会资本的内涵。其中, 最为经典的分析框架是

Nahapiet 和 Ghoshal (1998)将社会资本细化为关系

维度(Relational Dimension)、结构维度(Structural 
Dimension)和认知维度(Cognitive Dimension), 关
系维度主要表示社会关系联结带来的信任、规范、

认同和义务, 结构维度强调的是网络连带、网络

构型和可使用的组织, 而认知维度指的是共有的

符号、语言和叙事。除此之外, 还有一些不同形

式的维度划分 , 如边燕杰和丘海雄(2000)认为企

业经营者广泛的社会交往和联系可以为企业带来

稀缺资源, 形成企业社会资本, 根据企业在经济

领域中社会联系类型的不同, 可以将社会资本划

分为与上级领导机关、当地政府部门及下属企业、

部门联系的纵向维度, 与其他企业联系的横向维

度, 以及企业经营者非经济人际交往的社会联系

维度; Fulkerson 和 Thompson (2008)通过元分析对

社会资本进行了探讨, 定义了社会资本的 6 个维

度：社区价值观; 集体行动、社会结构和利益实

现; 信任、互惠和合作; 个体和群体关系资源; 公
民参与和自发协助; 社会关系和网络。 

作为“概念伞” (Adler & Kwon, 2002), 社会资

本概念内涵的复杂性 , 以及社会关系的内隐性 , 
使得其测量存在多种不同的方法, 缺乏普遍认同

的统一测量标准成为实证研究的难点问题。社会

资本测量方法的不同, 源于研究者对社会资本的

实质、来源和效应等方面研究兴趣及关注点的差异

(Adler & Kwon, 2002)。综观已有文献对社会资本

的测量, 一方面是对创业者(Lans, Blok, & Gulikers, 
2015)、董事会(Sauerwalds, Lin, & Peng, 2016)、高

管(张俊瑞, 王良辉, 汪方军, 2018)等特定主体的

社会资本进行有针对性的测量, 另一方面主要围
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绕社会资本的关系、结构和认知等维度差异而展

开。对于关系维度和认知维度, 往往采用量表法

以题项来测量。关系维度测量中最为重要的指标

是信任, 用以体现主体之间的关系质量(Atuahene- 
Gima & Murray, 2007); 认知维度测量中最常用的

指标是共同愿景和共同价值观(Tsai & Ghoshal, 
1998)。除了量表法, 结构维度常会用到社会网络

分析方法, 借助 UCINET 等社会网络分析软件对

中心度、结构洞、闭合性、网络规模等指标进行

测量。这就需要先对主体的个体网或社会网进行

描绘, 常用的方法是提名生成法(Name-generator)。
在测量中有时还会使用定位生成法 (Position- 
generator)等间接法, 即通过一些相对容易测量的

变量, 如职业类型和单位类型来间接衡量被访者

拥有的社会资本(赵延东, 罗家德, 2005)。 
可以看出, 社会资本的定义与测量尚未形成

统一认识, 也缺乏从跨层次视角进行的概念界定

与测量方法, 目前研究仍存在局限性。在社会资

本研究中引入跨层次视角, 一方面可以将宏观视

角与微观视角相结合, 更加系统全面地考察社会

资本的内涵与测度; 另一方面可以使关注点转向

不同层次与维度社会资本之间的关系, 进一步深

化社会资本理论。沿着关注受益主体与来源的概

念界定思路, 本研究认为社会资本的受益主体既

可以是个人, 也可以是集体或组织, 其来源是个

体、集体或组织所在的社会关系网络及其可以动

用的社会关系联结。因此, 本研究采用 Adler 和

Kwon (2002)在回顾和梳理社会资本定义基础上

提出的概念内涵, 将社会资本界定为个体或群体

行动者从社会关系结构中, 通过已建立或新创建

的社会联结而获得的资源。在此基础上, 本研究

将跨层次理论引入到社会资本的研究中, 提出社

会资本跨层次契合的构念, 将研究聚焦于个体层

次社会资本向企业社会资本的转化, 并在已有文

献对社会资本内涵与测量研究的基础上, 对这一

构念进行内涵界定与量表开发, 以弥补已有研究

的局限性。 
2.2  社会资本跨层次性的相关研究 

从学者们对于社会资本的定义和内涵分析 , 
可以看出社会资本的受益主体、来源渠道和维度

结构体现于个体、集体、组织等不同层面, 是一

个具有多层次性的概念。近年来, 有学者呼吁探

索社会资本如何在个体、组织等不同层次之间共

享和使用(Miles, 2012), 社会资本领域的研究呈

现出从单一层次视角向跨层次视角演进的趋势。  
跨层次视角下的社会资本研究主要有以下几

类：一是基于多层次主体拓展社会资本的内涵与

外延。如 Brown (1997)提出从微观、中观和宏观

三个层次来探讨社会资本, 微观社会资本分析社

会实体如何通过社会网络调动资源; 中观社会资

本探讨社会实体之间的联系类型及其结构位置如

何带来资源; 宏观社会资本则讨论社会系统网络

中社会文化、制度规范等因素对联系性质的影响。

赵延东和罗家德  (2005)将社会资本分为个体社

会资本和集体社会资本两类, 认为个体社会资本

代表了外部社会资本或私人物品, 而集体社会资

本则代表了内部社会资本或公共物品。Payne, Moore, 
Griffis和 Autry (2011)探讨了多层次分析为社会资

本研究领域带来的机遇与挑战 , 按照宏观与微

观、内部与外部的交叉维度, 认为社会资本的内

涵包括 4 个象限：个体/内部社会资本指个体通过

社会关系可以获得的能够为其所用的资源; 个体/
外部社会资本指跨越了组织边界的能够为个体所

用的社会资源; 集体/内部社会资本指社会关系中

可以为集体所用的资源; 集体/外部社会资本指跨

越了组织边界的与其他主体联结关系中可以获取

的为集体所用的资源。 
二是将跨层次理论作为工具性理论用于社会

资本的相关研究中。跨层次理论源于对传统组织

行为学研究中宏观视角与微观视角截然分开的摒

弃。传统的组织行为学研究往往将个体、团队和

组织层次分开进行, 或以宏观的视角关注组织或

团队整体的行为和结果, 或以微观的视角着眼于

个人行为与结果的差异。宏观视角往往不重视个

体之间的不同, 忽略了个人的情感、行为及其互

动对高层次结果的影响; 而微观视角大多不重视

个体所处的情境, 忽略了情境对个人的影响, 在
此背景下跨层次理论应运而生(Klein & Kozlowski, 
2000)。跨层次理论在运用时常会构建跨层次直接

效应模型、跨层次调节效应模型、跨层次青蛙池

塘效应模型、一致的多层次模型, 以及多层线性模

型等。近年来, 跨层次理论引入到越来越多的研究

领域, 如团队互动管理(Carter, Carter, & DeChurch, 
2018)、动态能力研究(Salvato & Vassolo, 2018)等, 
社会资本研究中也越来越多地运用了跨层次理论

及其分析工具。如 Han (2016)探讨了自信与个人
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社会资本, 以及管理情境中上下级社会资本的差

异化关系, 并运用跨层次数据进行了实证检验。

Gao 等人(2018)对中国社会情境中心理工作环境

与社会资本之间的关系进行了跨层次研究, 认为

工作中的社会资本会受到跨层次因素的影响, 其
中社会工作心理和文化情境是影响个体在工作中

社会资本差异的重要因素。谢洪涛、赖应良和孙

玉梅(2016)从个人和团队两个层次探讨了个人动

机和科研团队社会资本对个体显性和隐性知识共

享行为的影响, 并运用多层线性模型进行了实证

检验。侯楠、杨皎平和戴万亮(2016)以外部社会资

本作为团队层次变量, 以创新绩效作为个体层次

变量, 实证分析了外部社会资本对创新绩效的跨

层次中介作用。 
三是探讨不同层次社会资本之间的关系与转

化。随着社会资本多层次性得到普遍认同, 不同

层次社会资本之间的关系与转化逐渐引起学者们

的关注。Oh 等人(2006)较早地探索了这一问题, 
构建了多层次、多维度的组织社会资本模型, 通
过对社会资本来源渠道以及有效性的分析, 阐释

了组织成员社会联结对组织社会资本的作用机理。

Sozen, Varoglu, Yeloglu 和 Basim (2016)认为企业

可以通过寻找和招聘占据结构洞位置的员工等途

径 , 利用员工的社会关系网络生成组织社会资

本。王凤彬和刘松博(2007)对企业组织内宏观与微

观连接机理进行了探讨, 认为企业社会资本不是

企业内所有员工个人社会资本的简单加和, 员工

社会资本可通过扩散效应和吸收效应两种途径的

不同权重的组合而转化为企业社会资本。石军伟

(2017)研究了企业社会资本的动态演化及其管理

策略, 认为企业应在“组织补偿个体”和“个体补偿

组织”的过程中 , 促进社会资本从个体到组织或

者从组织到个体的转化。 
2.3  相关研究述评 

通过对已有文献的梳理与分析, 可见社会资

本及其多层次性的相关研究已取得了诸多成果 , 
为本研究提供了丰富的文献资料和理论基础, 但
仍存在以下局限性。 

首先, 相较于企业家、创业者、高管社会资

本, 对于一般员工的社会资本关注较少。员工的

社会联结中蕴藏着丰富的社会资本, 是企业解决

资源困境、突破成长瓶颈的潜在资源。员工与企

业社会资本的一致性亦是个体−组织契合的重要

维度, 探讨对员工贡献个人社会资本这一角色外

行为的激励, 以及员工社会资本到企业社会资本

的契合, 成为值得关注的课题。其次, 对于社会资

本跨层次性的研究尚在起步阶段, 未厘清不同层

次社会之间的关系及其相互转化的内在作用机

制。综观社会资本的定义, 可以看出社会资本是

一个涵盖多层次主体的概念, 社会资本的多层次

性已得到普遍认同, 但缺少跨层次视角下的社会

资本概念内涵界定, 尚未基于跨层次理论形成对

个人层次和企业层次社会资本之间关系的统一认

识, 也缺少对二者转化机理的深入剖析。社会资

本的现有测量方法大多针对单一层次, 缺少跨层

次的量表, 无法对个体层次到企业层次社会资本

的转化进行测量。再次, 有关社会资本跨层次契

合的研究较少, 已有研究没有充分关注跨层次契

合的动态性和双向性。对于个体社会资本与企业

社会资本之间的转化, 目前仅有少数文献散见于

现有研究中。而员工社会资本到企业社会资本的

转化会涉及到两个层次主体动机与行为之间的链

接与互动, 有必要对这一动态过程中跨层次间的

双向互动作用进行深入分析。 
基于以上考虑, 本研究提出社会资本跨层次

契合的构念, 探讨其内涵结构与测量量表, 运用

跨层次追踪案例探索员工社会资本跨层次契合的

动态演化过程, 分析这一过程中自上而下的嵌入

机制与自下而上的涌现机制, 进而提出员工社会

资本跨层次契合的战略选择。 
需要说明的是 , 本研究中契合的概念表述 , 

借鉴了赵晶、张书博、祝丽敏和王明(2014)关于个

人与组织社会资本契合度的研究, 源自个体与组

织契合理论, 与契合理论中契合的内涵既有相似

之处, 又有明显的区别。相似之处在于都会涉及

个体层次与组织层次之间的关系与互动, 不同之

处在于概念的涵义及关注点的区别。个体与组织

契合理论中的契合指的是指个体的人格特性、信

仰、目标、价值观与组织文化、策略性需求、组

织规范、组织目标及组织价值观的一致性(O’Reilly, 
Chatman, & Caldwell, 1991), 体现了个体层次与

组织层次的匹配程度; 而本研究更多地从动态视

角解析契合的内涵, 将社会资本的跨层次契合阐

释为通过员工分享社会关系而实现的员工社会资

本到企业社会资本的动态演化, 主要强调社会资

本从个体层次到组织层次的转化过程。基于此 , 
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本研究对社会资本跨层次契合的提出与探讨, 亦
可以看作个体与组织契合理论在社会资本研究领

域的运用, 是对契合理论的拓展与深化。 

3  研究构想 

围绕员工社会资本跨层次契合过程和双向作

用机制的研究主题, 本研究分为 4 个紧密联系、

层层递进的模块(研究框架如图 1 所示)。作为一项

追踪研究, 研究 2、3、4 都运用了追踪研究方法, 
其中研究 2 运用嵌套式追踪案例研究探讨动态演

化过程的识别、联结和固化阶段; 研究 3 以多个

时间点的追踪调研数据对自上而下和自下而上的

双向作用机制进行实证检验; 研究 4 通过对多个

案例的纵向追踪研究分析员工社会资本跨层次契

合的促进战略。除此之外, 研究 1 也与追踪研究

紧密相关, 研究 1 的概念内涵与维度结构分析为

后续研究提供了基础性认识, 量表开发与测度为

实证研究提供量表。 
3.1  研究 1：员工社会资本跨层次契合的结构与

测量：多重维度的分析 
根据社会资本理论, 资源嵌入在相互联系的

社会关系网络中(Inkpen & Tsang, 2005), 个体、群

体和组织可以通过社会互动和与他人的联系, 获
得有形与无形的资源(Coleman, 1988)。这种社会

互动的主体与形式是复杂多元的, 从跨层次理论

将不同层次纳入同一研究框架(Klein & Kozlowski,  
 

2000)的视角来看, 既存在个体层次的人际关系互

动, 也存在企业层次的社会关系互动。那么, 如果

能通过员工的人际互动带动企业层次的社会互动, 
就能使社会资本实现从低层次到高层次的衍生

(Oh et al., 2006; 庄玉梅, 2014)。这既体现了从微

观个体状态到宏观集体状态的涌现现象(Klein & 
Kozlowski, 2000), 又需要企业为员工分享社会关

系提供嵌入性理论所阐释的行为主体嵌入其中

(Granovetter, 1985)的情境。作为研究起点, 本研

究基于社会资本理论、跨层次理论、嵌入性理论

等, 对社会资本跨层次契合的构念进行演绎式理

论建构, 通过这些普遍认同的一般性理论推演出

社会资本跨层次契合这一特殊构念的内涵, 将社

会资本跨层次契合作为相关理论交叉整合形成的

新构念, 将其界定为通过员工人际关系互动带动

企业社会互动, 将员工社会资本非人格化为企业

社会资本的契合过程。员工社会资本跨层次契合

可以为企业带来更多的有益资源, 将员工的个人

社会关系转化为企业层次的资源, 使员工社会资

本和企业社会资本在联结对象、受益主体上有更

明显的一致性。在明确概念界定的基础上, 进一

步对其进行内涵解构, 基于多重维度分析开发员

工社会资本跨层次契合的量表。 
依据社会资本理论, 关系维度、结构维度和

认知维度(Nahapiet & Ghoshal, 1998)是得到普遍

认同的社会资本理论的维度分析框架。本研究在 

 
 

图 1  本研究内容框架 
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此维度划分的基础上, 着重考虑对员工社会资本

跨层次契合过程的解构, 将契合过程解构形成的

识别、联结、固化三个维度, 与关系、结构、认

知维度的交叉整合作为测度体系构建的整体结

构。其中, 识别维度主要测度的是能否挖掘员工

社会关系中对企业有益的潜在资源, 表示契合过

程中的关系识别; 联结维度主要测度的是能否通

过员工的中介作用, 使企业与第三方主体建立联

系, 表示契合过程中的结构联结; 固化维度主要

测度的是关系联结对企业带来的新思维及一致性

规范, 表示契合过程中的认知内化。从而在测量

维度和量表内容上, 充分体现出跨层次契合的过

程性、阶段性和动态性。 
遵循量表开发的程序, 首先编制针对交叉维

度的访谈提纲, 设计开放式调查问卷, 并在访谈

提纲之外进行必要地进一步提问和补充。在对访

谈和问卷资料整理分析的基础上, 依据主题分析

法(Thematic Analysis)的原则和步骤, 明确社会资

本跨层次契合的构念内涵。然后, 根据确定的构

念结构, 结合访谈和调研结果以及相关文献来编

写相应的条目, 形成以交叉维度为导向的社会资

本跨层次契合的测度指标体系。继而通过两种方

法对生成的条目进行初步修正, 一是运用焦点讨

论法, 邀请数名管理者和员工分析条目, 目的在

于判断条目是否与构念的内涵和外延相符, 每个

条目是否有意义 , 是否具有清晰且单一的内容 , 
并对有歧义和不符合标准的条目进行讨论和修

改。二是打乱条目的顺序进行重新归类, 归类后

与之前的条目顺序进行比较, 讨论和修订归类和

顺序不同的条目, 以保证每个条目的内容效度。 
由于本研究需要分别从个体层次和企业层次

获取相关数据 , 因此测量群体不是单一层次的 , 
需要以员工为测量对象得到个体层次的数据, 以
管理者为测量对象得到企业层次的数据, 因此量

表具体条目的提问方式有所差别, 注重调研对象

的可理解性。比如对于关系联结的题项, 针对个

体层次的问题为“您是否会将个人社会关系介绍

为企业所用？”, 而针对企业层次的问题为“是否

会将有益的员工社会联结转化为企业资源？”。个

体层次的员工评价主要用于测量单个员工将个人

社会资本转化为企业社会资本的情况; 而企业层

次的管理者评价主要用于测量从企业整体来看 , 
是否能够有效地挖掘和利用员工社会关系的潜在

收益。两个层次的测量有一定时间间隔, 先针对

个体层次进行测量, 3 个月之后再针对企业层次进

行测量(研究 3 对时间节点及间隔进行了具体解

释), 从而在测量方式上体现契合的动态性。 
3.2  研究 2：员工社会资本跨层次契合的动态演

化过程：跨层次追踪研究 
本研究在演绎式理论建构、社会资本跨层次

契合内涵与结构分析之后的关键任务是分析员工

社会资本跨层次契合的动态演化过程, 试图回答

以下问题：员工社会资本的跨层次契合可以解构

为哪些阶段？员工社会资本到企业社会资本的契

合会受到哪些因素影响, 产生怎样的结果？从而

形成一个怎样的动态持续的演化过程？通过对这

些问题的回答, 为进一步有关量表开发、跨层次

双向作用机制和战略选择的研究提供依据。 
基于前期访谈与调研资料, 将识别、联结和

固化作为拟研究的三个阶段(如图 2 所示)。通过动

态持续的契合过程, 以员工、企业和联结对象为

主体的关系结构会逐渐演化, 由最初以员工为主

导的人格化互动, 转化为员工与企业的双重联系, 
再转化为以企业为主导的非人格化互动, 在这一

过程中, 员工通过中间人的角色实现了关系传递

与制度化。具体而言, 由于社会关系的内隐性及

其收益的潜在性, 识别是员工社会资本跨层次契

合的首要阶段, 一方面企业要识别在社会关系结

构中的关系位, 挖掘关系资源中的欠缺之处, 另
一方面员工要识别对企业而言的潜在有益联结 , 
探寻实现社会资本跨层次契合的可能性; 在联结

阶段, 员工要发挥结构洞作用, 以个人人际互动

带动企业社会关系互动, 使企业与联结对象建立

联系; 在固化阶段 , 员工通过共享个体认知 , 促
进企业层次社会认知的形成, 企业通过与联结对

象长期合作关系的建立以及相应契约合同的制定

实现关系的非人格化。可见, 三个阶段都是在个

体与企业跨层次交互作用下进行的。整体而言 , 
个体层次员工的契合动机与行为会自下而上地产

生涌现效应, 而企业层次的因素提供了跨层次契

合的情境, 会自上而下地产生激励效应。 
后续研究中会进一步通过跨层次追踪案例 , 

探寻员工社会资本跨层次契合过程, 对目前划分

的阶段进行修正和完善。依据 Lee (1999)关于追

踪研究的运用方法, 将从以下几个方面保证跨层

次契合过程追踪案例研究的严谨性和合理性：(1)将 
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图 2  员工社会资本跨层次契合的动态演化过程 
注：e 表示企业; i 表示员工; o 表示联结对象。 

 
员工、企业与联结对象的关系作为追踪的标记物, 
针对三方之间的关系演化来搜集相关数据; (2)确
定收集数据的时间节点, 以 3 个月为间隔对跨层

次契合的识别、联结和固化阶段进行数据收集 , 
追踪实时的过程演化情况; (3)挖掘员工、企业、

联结对象及其他相关主体的多元化信息源, 尽可

能充分地获得三角测量的数据; (4)选择合适的跨

层次契合过程追踪研究终结点, 以理论饱和作为

研究结束的依据。 

3.3  研究 3：员工−企业社会资本契合的双向作用

机制：嵌入机制与涌现机制 
综合考虑社会资本契合在个人层次和企业层

次的多元化影响因素以及两层次之间的交互作用, 
通过对社会网络理论、学习理论、激励理论的交

叉整合分析, 厘清中介和边界作用, 构建员工社

会资本跨层次契合的整合模型, 并运用追踪调研

数据分别对自上而下的作用和自下而上的作用

(如图 3 中向上和向下的箭头所示)进行实证检验。 
 

 
 

图 3  员工社会资本跨层次契合的双向作用机制 
注：上方虚线框内是企业层次的构念, 下方虚线框内是个体层次的构念; T1、T2、T3 表示数据收集的时间节点。 
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需要说明的是对双向作用机制的研究并不能仅研

究不同层次之间的相互作用, 因为跨层次间的作

用大多与同一层次变量之间的关系紧密相关, 因
此本研究在探讨双向作用机制的同时, 对涉及到

的同一层次的关系也进行了必要的分析。 
3.3.1  自上而下的作用：能力和激励双重情境下

个人层次的社会资本契合行为 
按照社会嵌入理论, 主体的经济行为嵌入在

所处的社会关系结构中, 会受到所嵌入的社会情

境的影响(Granovetter, 1985), 员工的个体行为也

会受到所在组织环境的影响。尤其是职责内工作

之外的员工建言等角色外行为, 会受到可获取的

组织资源等所在组织层次因素的影响(Guzman & 
Espejo, 2019)。以多层次视角研究社会资本的一个

基本认识是微观现象嵌入于宏观背景中(Klein & 
Kozlowski, 2000)。对于本研究探讨的社会资本跨

层次契合而言, 嵌入机制体现在企业层次的能力

情境和激励情境两个方面对于员工层次契合行为

的影响。 
一方面, 企业的激励模式会影响到个体跨层

次契合的动机与行为。按照激励是否来源于工作

本身, 可以将激励模式分为内在激励和外在激励

两个类型(Ryan & Deci, 2000)。依据社会交换理论, 
员工会依据组织提供的激励和期望, 形成与之相

匹配的态度与行为(Jia, Shaw, Tsui, & Park, 2014)。
已有研究表明外在激励模式会激发人们的短期合

作行为, 而内在激励模式可以促进长期持续的合

作(Chen, Pillutla, & Yao, 2009)。在以内在激励为

主的激励模式下, 员工对组织有更高的情感承诺

(Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik, & Nerstad, 2017), 
可以通过向企业贡献个人社会关系和认知, 获得

较高的内心满足感, 从而满足自我实现的需要。

尤其对于具有内隐性的认知维度而言, 更需要在

内在激励模式下通过员工长期合作导向而得以固

化。在以外在激励为主的激励模式下, 有形的物

质、报酬是补偿员工努力的重要方式, 会因心理

和偏好类型的不同而对内在动机产生“挤出效应” 
(Lepper, David, & Nisbett, 1973), 形成以短期利益

为导向权衡成本与收益的氛围, 不利于员工分享

自身社会资源。  
另一方面, 企业的相关能力也会形成员工跨

层次契合动机与行为的情境。因为社会资本的跨

层次契合不仅需要员工在有效的激励模式下, 形

成分享个人社会关系的动机与意愿, 还需要企业具

备相应的契合能力才能真正将社会资本从个人层

次转化为企业层面的资源和认知。企业的契合能

力可以为员工和企业带来高质量互动, 产生共享

的积极情绪以及行动上的一致性(Major, LeNguyen, 
Lundberg, & Fredrickson, 2018), 从而使个体产生

提供资源的义务感(Farh, Lanaj, & Ilies, 2017)。如

果企业缺乏相应的能力, 无法与联结主体真正建

立社会关系, 从而会挫败员工分享社会资本的积

极性, 形成对个体分享动机的负反馈, 因此除了

激励模式, 企业相关能力成为员工跨层次契合动

机与行为的另一个重要情境。企业的相关能力主

要表现为网络能力和学习能力, 原因在于：(1)网
络能力作为企业建立、发展和终结网络关系的能

力(魏江, 邬爱其, 彭雪蓉, 2014), 有助于跨层次

契合的识别和联结。社会资本跨层次契合是一个

自上而下与自下而上交互的过程, 同时也是一个

内部能力与外部关系互动的过程。内部能力和外

部关系对企业成长的影响具有协同效应, 内部能

力可以挖掘外部关系的价值潜力, 从而更有效地

搜寻和利用外部的关系资源(李新春, 梁强, 宋丽

红, 2010)。网络能力作为企业处理社会关系和改

善网络位置的整合能力(Håkansson & Ford, 2002), 
是网络化战略赋予企业的一种能力(李雪灵, 马文

杰, 白晓晓, 任海波, 2011), 决定了企业应对外部

环境的主观能动性(张宝建, 孙国强, 裴梦丹, 齐
捧虎, 2015), 从而会影响到个体层次对网络资源

的获取和利用, 正如 Guo 和 Miller (2010)所言, 企
业网络能力的概念可以运用到微观的个人层面。

(2)学习能力作为企业获取、积累和创造知识的过

程(Holcomb, Ireland, Holmes, & Hitt, 2009), 以及

通过独特知识促进企业成长的重要手段(蔡莉, 汤
淑琴 , 马艳丽 , 高祥 , 2014), 会影响到个体层次

的认知是否能有效实现非人格化。企业可以从社

会关系和网络中学习(Kempster & Cope, 2010), 
这一过程中对于知识的利用及其方式选择实际上

也是经营活动中的认知过程(Cope, 2011)。组织学

习能够通过知识的共享、集体心智的形成, 将个

人认知地图整合在一起形成集体认知 (Crossan, 
Lane, & White, 1999), 从而实现社会资本认知维

度的固化。  
基于此, 本研究构建了员工跨层次契合心理动

机−转化行为被组织层次的能力环境和激励环境
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双重调节的情境效应模型, 并对此进行实证检验。 
3.3.2  自下而上的作用：企业层次社会资本契合

有效性的跨层次影响因素 
除了微观现象嵌入于宏观背景之外, 宏观现

象基于微观层次的互动而产生是社会资本多层次

研究的又一个基本认识(Klein & Kozlowski, 2000)。
社会资本跨层次契合的双向作用机制, 除了自上

而下由情境效应形成的嵌入机制, 还包括自下而

上由个体互动带来的涌现机制。按照涌现理论 , 
个体的认知、情感、行为和其他特征会通过个体间

互动呈现为高层次的集体状态(Klein & Kozlowski, 
2000), 这实际上是一个跨层次因素交互作用下的

自下而上的过程。基于以上考虑, 本研究探讨个

体与组织跨层次因素对社会资本契合的差异化影

响机理, 构建并实证检验包含中介作用的跨层次

模型。 
由于涌现的前提是个体表现为具有积极性、

主动性和适应性的主体, 体现在社会资本跨层次

契合的涌现现象中, 员工的主动人格和组织信任

是影响员工契合行为, 进而涌现为企业社会资本

的关键性因素。作为岗位要求之外的非必要行为, 

个体层次的社会资本契合需要员工具备相应的契

合动机。根据自我决定理论, 个体将自身社会关

系转化为企业层面的资源, 需要自主性的内在驱

动力作为动机来源。主动人格作为员工采取积极

行动影响所处环境的个体倾向(张颖, 杨付, 2017), 
是创造性地进行契约内任务之外的工作和产生跨

层次契合动机的主要内在驱动力。而和谐的员工−
组织关系, 会对作为工具性利益相关者的员工行

为产生驱动力(Gambeta, Koka, & Hoskisson, 2019), 
组织信任作为员工与企业社会交换关系中的正向

情感, 可以促进个体目标和组织目标的一致, 形
成跨层次契合动机与行为的驱动力。 

企业层次的社会资本契合不等同于个体层次, 
亦不是个体层次的简单叠加, 而是个体层次社会

资本在契合动机和行为作用下的整合, 因而形成

了个体层次契合动机−个体层次契合行为−企业层

次契合有效性的涌现路径。借鉴 Kozlowski 和

Klein (2000)对于涌现类型的划分, 可以将社会资

本跨层次契合的涌现路径分为“组合式”和“合成

式”两种(如图 4 所示)。组合式路径指的是相互没

有交叉的个体社会资本, 在社会资本跨层次契合 
 

 
 

图 4  从个体层次到企业层次自下而上的涌现机制 
注：组合式和合成式涌现图示中箭头下方代表不同个体的社会资本, 箭头上方代表跨层次生成的企业社会资本。 
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过程中由成员间互动带来的自下而上的社会资本

的聚敛 ; 合成式路径则是更复杂的非线性方式 , 
是在个体社会资本相互关联的情境下, 个体层次

社会资本交互作用并跨层次涌现为企业社会资本

的表征。在组合式路径的涌现中, 不同个体的社

会资本跨层次契合方式具有相似性; 而在合成式

路径的涌现中, 个体间社会资本的互补性或替代

性关系对社会资本跨层次生成过程有重要影响。

可见, 涌现不是一蹴而就的现象, 而是一个动态

演进的过程, 有必要更多地关注涌现过程的内在

机理(Acton, Foti, Lord, & Gladfelter, 2019)。在后

续研究中拟选取具有典型性和启示性的案例进行

跨案例研究, 总结提炼社会资本跨层次涌现路径

的一般规律, 更加细致地刻画从个体社会资本到

企业资本自下而上的差异化作用机制。 
综合自上而下与自下而上的双向作用机制 , 

本研究运用追踪调研数据对图 3 构建的社会资本

跨层次契合理论模型进行实证检验。分阶段、多

时点地进行数据收集, 在时点 T1 对员工的主动性

人格、组织信任以及企业的网络能力、学习能力、

激励模式进行调研, 在时点 T2 对个体层次的跨层

次契合行为进行调研, 在时点 T3 对企业层次的跨

层次契合有效性进行调研。调研时间间隔为 3 个

月, 之所以选择这样的间隔安排原因在于两个方

面：一是员工进入企业后, 会经历职前、适应、蜕

变的组织社会化过程(Kammeyer-Mueller, Livingston, 
& Liao, 2011; 王雁飞, 朱瑜, 2012; 李超平, 苏勤, 
宋找礼, 2014; 赵晨, 高中华, 2017), 这直接影响

到员工能否融入企业并分享个人社会关系, 本研

究参考已有文献将这一过程的时间间隔选取为 3
个月; 二是基于本研究前期对于员工和管理者的

调研 , 形成对中国管理情境下关系构建所需时间

的把握, 确定了 3 次调研的时间间隔。通过 3 个

时点数据的匹配, 可以形成两个层次的配对数据, 
配对调查和追踪调查的采用, 可以在一定程度上

克服共同方法偏差问题。 
3.4  研究 4：员工社会资本跨层次契合的战略选

择：基于整合性视角 
从理论研究回归到具体实践, 运用跨案例研

究, 对先前调研中具有典型性的样本企业进行追

踪调查 , 以跨层次主体动机和行为激励为导向 , 
分析企业社会资本跨层次契合的战略选择。社会

资本受多种因素的影响与约束, 需要对其进行战

略性的管理(周小虎, 陈传明, 2004), 本研究探讨

的跨层次契合战略选择正是对社会资本整合性视

角下管理。 
基于跨层次过程和双向作用机制的分析, 将

员工激励模式、企业网络能力和学习能力, 以及

员工对组织的信任程度作为影响契合的要素, 而
这也正是战略选择中的关键所在。通过深度访谈

和开放式问卷调查, 将样本企业区分为社会资本

跨层次契合度较高和较低两类, 对这些企业进行

分组, 每组安排两个以上的独立案例, 探寻组内

的相似点和组间的不同点, 采用复制逻辑对组内

案例进行逐项复制 , 对组间案例进行差别复制 , 
从而验证或否证不同独立案例的结论。分析归纳

两类企业运用的柔性激励、学习整合和信任契约

等战略选择有何差异, 以及对多层次主体契合动

机和行为产生的差异化作用。对跨层次契合失败

的关系尝试也进行追踪调研, 作为对比案例归纳

和比较不同情境的差异化作用, 以期为企业有效

挖掘社会资本、合理利用社会资源提供理论依据

和有益参考。 

4  理论建构 

对员工社会资本跨层次契合的探讨可以拓展

个体间社会关系如何转化为组织关系这一重要却

被忽视的研究领域。目前少数存在的有关个体到

组织社会资本转化的研究大多基于内部社会资本

视角, 即从个体层次的集体目标定位和共享信任视

角探讨组织内个体频繁互动(Adler & Kwon, 2002)
及个体网络的聚合(庄玉梅 , 2014)对企业社会资

本的建构作用。而社会资本不仅包括体现组织集

体特点 , 被看作“公共物品的”的内部社会资本 , 
还包括存在于外部社会关系网络中归属于某一行

动者 , 被归为“私人物品”的外部社会资本(Leana 
& van Buren, 1999)。个体在企业外部社会资本的

构建中可以扮演中间人的角色, 当合作双方拥有

共同熟悉的第三方时, 它们之间的信任水平更高

(Campbell, 2014), 所以通过员工个体的关系传递

而构建的企业社会资本往往具有较高的信任水平, 
是企业获取外部资源、构建企业间合作、利用更

广泛社会资源的重要方式。有必要从外部社会资

本视角探讨个体社会资本到企业社会资本的转化

与契合, 本研究通过 4 个模块展开研究, 对员工

社会资本跨层次契合的理论框架进行建构。 
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本研究在理论建构过程中充分考虑到情境的

重要性, 情境能够产生跨层级的影响(Cappelli & 
Sherer, 1991), 作为跨层次研究有必要将研究情

境化。一方面, 关注企业层次的情境因素是如何

影响员工的动机与行为的, 探讨社会资本跨层次

契合演化过程中, 企业层次因素自上而下的情境

效应 , 以及企业网络能力和激励模式的调节效

应。另一方面, 关注中国社会关系情境对员工−组
织关系及互动影响的独特性(Chuang, Hsu, Wang, 
& Judge, 2015), 在主观性情境和离散性情境分析

的基础上, 考虑中国转型经济背景、关系导向文

化等统括性情境的影响, 对研究情境的复杂性和

独特性进行反思。理论建构应该关注关键变量之

间因果关系的时间动态性, 这也是情境化理论构

建的有效途径(Zaheer, Albert, & Zaheer, 1999), 本
研究在理论建构中以过程导向将追踪研究设计贯

穿于研究始终。追踪研究必须针对相同的被试且

测量多次, 需要投入较大的时间精力, 但具备横

断研究没有的独特优势, 能够体现出时间变化趋

势和变量间因果关系(刘红云, 张雷, 2005)。对于

本研究探索的科学问题, 追踪研究可以更好地展

现员工社会资本跨层次契合的动态演化过程, 揭
示跨层次因素之间的双向交互作用, 为社会资本

跨层次契合的战略选择提供更可靠的理论依据。 
本研究在理论建构的过程中还注重运用 Oswick, 

Fleming 和 Hanlon (2011)呼吁的基于有差异的概

念混合思维, 以超越简单的相似性借用。运用非

类似性推理思考作为角色外行为的跨层次契合行

为, 与员工一般性的角色内行为在动机和影响因

素等方面有何差异, 运用反事实性推理探讨员工

社会资本研究和员工主动性行为研究两个看似截

然不同的领域有何相通之处, 从而形成理论建构

中的创新性思想。本研究的创新之处在于突破社

会资本跨层次研究的瓶颈, 将社会资本跨层次契

合深化为具有整合性理论架构、多重构成维度和

动态性测度体系的构念; 突破当前社会资本研究

中个体层次与组织层次混淆的局限, 以外部社会

资本为视角明晰不同层次企业社会资本之间的关

系, 并对员工社会资本到企业社会资本的契合过

程进行解构与分析; 揭示社会资本契合的一般规

律, 厘清跨层次因素的双向作用路径与边界, 丰
富社会资本和组织领域的理论研究并提供了新的

整合分析思路; 摒弃将社会资本看作既有资源的

思维约束, 探讨员工社会资本跨层次契合的整合

促进战略, 拓展社会资本研究的前因分析及实践

指导意义。 
本研究运用演绎式理论建构、追踪案例研究、

社会网络分析、跨层次线性模型等方法进行理论

建构与实证检验 , 研究结论不仅能丰富员工−组

织关系、社会资本、组织学习等领域的理论, 还
能为员工激励与管理实践提供参考。首先, 本研

究构建的跨层次契合过程模型可以广泛应用于管

理实践, 为挖掘和利用潜在有益的社会联结提供

借鉴。企业的成长过程亦可视为个体层次到企业

层次社会资本的建构及其整合过程。相比已有研

究对于创业者、企业家、高管社会关系的关注, 本
研究亦考虑一般员工社会资本的重要性, 运用追

踪案例研究方法, 解构和剖析社会资本跨层次契

合的识别、联结和固化过程, 可以为企业识别潜

在有益的社会联结, 将情感性的个人社会资本转

化为工具性的企业社会资本, 构建相应的网络能

力和学习能力提供有益参考。其次, 本研究实证

检验的结果可以帮助企业识别社会资本跨层次契

合的关键影响因素, 据此构建有效的促进战略。

通过跨层次契合双向作用机制的理论模型构建与

检验, 可以帮助企业分析什么样的员工更有可能

分享个人社会关系？企业哪些方面的能力能起到

促进作用？如何对员工进行有效激励以获取更多

的社会资本?再次 , 本研究开发的实践案例可以

作为企业进行社会资本管理和关系网络治理的理

论依据。本研究将开发既包括成功也包括失败的

企业实践案例, 对比分析影响跨层次契合有效性

的因素及差异化的战略选择, 从而提供实现社会

资本跨层次契合, 有效利用社会网络资源的理论

依据。 
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The dynamic process and reciprocal effect of employee social capital 
cross-level fit 
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Abstract: The transformation of employee social capital to enterprise social capital is an effective way to 
explore employee value and obtain external resource. In order to illustrate the multi-level subject interaction, 
this study proposes a new construct of social capital cross-level fit, and analyzes its dynamic process and 
reciprocal effect using cross-level longitudinal study. We explore the dimensions of this construct and 
develop an inventory to access it. We further deconstruct the evolvement of social capital cross-level fit, 
discussing the effect of employees’ psychology and behavior, enterprise capability and situation in this 
dynamic process. Finally, we construct top-down and down-top theoretical model of emergence and 
embedded effect that integrates multilevel factors, and clarify function route and boundary conditions 
through empirical analysis of tracing data. On this basis, we discuss strategic choice of cross-level fit 
through longitudinal cross-case study, offering suggestions for enterprise to motivate extra-role behavior 
and utilize social capital effectively. 
Key words: social capital; cross-level fit; employee-organization relationship; process deconstruction; 

reciprocal effect 


