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摘&要! 文章以来自!B家企业的$#1份主管%员工配对问卷为样本!考察了知识分享对员工

创新行为和基于组织的自尊的影响!基于组织的自尊对员工创新行为的影响!并检验了基于组织

的自尊的中介作用!以及组织支持感对基于组织的自尊与员工创新行为关系的调节效应"研究结

果显示&知识分享对员工创新行为和基于组织的自尊有显著正效应!基于组织的自尊对员工创新

行为有显著正效应!基于组织的自尊部分中介知识分享对员工创新行为的影响!组织支持感调节

基于组织的自尊与员工创新行为之间的关系"
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一" 引J言

在实施创新驱动战略!推动产业转型升级的背景下!创新能力是企业获取竞争优势和保持持续发展的

关键因素"员工创新在企业创新中扮演重要的角色!如何通过分享知识促进员工创新行为是管理者面临的

一个重要问题"

知识资源是创新的基石!组织内员工之间的知识分享能提升组织的创新能力
(!)

"目前大量有关知识

分享的实证研究结果表明知识分享对员工绩效有直接的作用
($)

!但也有学者指出知识分享并不直接导致

员工工作结果和组织结果"例如! W-P<(. 等
(")

发现知识分享通过积极影响供应商开发成果$<NQQ+;>36>R>+J

(Q:>.4(N49(:><%!进而促进买方开发绩效$ SNT>36>R>+(Q:>.4Q>3K(3:-.9>%!最终提升财务绩效"Z-6->++;

等
(C)

发现知识互惠$I.(P+>6O>3>9;Q3(9-4;(.%中介了知识分享与员工创新行为之间的关系"*;H和 @-3((e

(B)

发现知识分享对工作绩效的影响还受到公司规模的调节"鉴于此!本研究认为知识分享对创新行为的影响

是通过个体的认知和心理指引来展开的!进而促进创新行为!即知识分享对员工创新行为的影响是个体认

知和心理需求的结果"社会认知理论认为!一个人除非相信自己能通过行动产生所期待的效果!否则!他们

很少具备行动的动机
(/)

"本研究认为知识分享能够给个体带来积极的预期结果$如自尊%!进而促进个体

的创新行为"基于组织的自尊$E3O-.;\-4;(.J[-<>6 X>+KJ8<4>>:!E[X8%作为个体积极心理认知的体现!是个

体对自身在组织中的价值性#重要性和能力性的积极判断!对个体态度和行为有很强的解释力
(%)

"个体之

间知识分享会提升个体在组织中的价值和重要性!这会增加个体的 E[X8"根据自我概念!高 E[X8员工会

表现与自我概念一致的工作行为$如创新行为%

(?)

"综上!本研究认为 E[X8在知识分享与创新行为之间

能够起到*桥梁+作用"因此!本研究以自我概念为理论基础试图探讨E[X8在知识分享与员工创新行为之

间的中介作用"另外!依据人2情境交互作用理论
(1)

!个体因素与情境因素的交互对个体行为有更强的解

释力"在组织中员工单单依靠自身的心理资源$如自尊%不足以维持持续的创新行为!而组织支持无疑是

激励员工创新的动力"组织支持感$Y>39>;R>6 E3O-.;\-4;(.-+XNQQ(34!YEX%反映了员工对组织支持的总体评

价和感知
(!#)

!员工感知的组织支持越多!越实施有利于组织的行为"因此!本研究拟探讨 YEX 在 E[X8与

创新行为之间关系中的调节效应"本研究的理论框架如图!所示"

图 !&本研究的理论框架

二" 理论综述与假设提出

%一& 知识分享与员工创新行为

知识是企业创造社会价值不可缺少的宝贵资源"Y(+-.T;

(!!)

将知识划分为显性知识和隐性知识"显性

知识能够以数据#科学公式#程序和一般原理等形式进行分享"隐形知识具有高度的个性化!难以书面形式

进行编篡!它根植于个体的行为#经验#理想#价值观和情感之中
(!$)

"显性知识和隐性知识互为补充!两者对

创造新知识至关重要
(!")

"知识分享是指个体与他人分享与组织相关的信息#想法#建议和专业知识等
(!C)

!知

识分享包括搜集知识和贡献知识
($)"$B

"由于个体对知识分享有很大的自由裁量权!知识分享通常被视为一种

角色外行为
(!B)

"学者们从不同的理论视角探讨了知识分享的影响因素"研究发现人力资源管理实践
(!/)

#心理
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因素
(!%)

#人格特征
(!?)

#组织文化
(!1)

等积极促进知识分享"有关知识分享结果变量的研究文献相对偏少!现有

研究发现知识分享对组织绩效
(")!B?

#个人绩效
(B)!1

和创新行为
(C)C#1

有很强的正向预测力"

当今!在复杂的经营环境中如何提高创新能力是企业面临的重要难题!员工创新行为对组织创新和维

持竞争优势日趋重要"许多管理学者开始关注个体层次的创新!并从过程角度来界定个人创新行为"

=(.

($#)

认为创新行为是员工提出有关工作流程#方法#服务或产品的新构想"'O和@>+6:-:

($!)

认为创新行

为既包括提出创新构想!也包括宣传和实施创新构想"本研究认为创新行为是员工有意识地提出#引进和应

用有利于工作#团队和组织绩效的构想
($$0$")

"个人创新行为分为三个阶段&$!%新构想产生阶段$;6>-O>.>3-J

4;(.%!如提出新创意'$$%构想推进阶段$;6>-Q3(:(4;(.%!如获得外部支持'$"%构想应用阶段$;6>--QQ+;9-J

4;(.%!如创新构想产品化
(C)C#!

"个体创新行为主要包括产品创新#服务流程创新和工作流程创新
(C)C#!

"

个体参与创新必须不断管理知识!尤其要详细阐述#重组#转移和传播隐性知识
($C)

"新构想产生阶段

就是知识创造的过程!这需要重新组合内部和外部知识并将其转化为新知识
($B)

"在构想推进阶段!个体不

仅要传播新知识和信息!还要将这些知识和信息以易理解#可接受的形式转化给其他人和团队
($/)

"最后!

在构想应用阶段个体与其他人或团队要协调和整合不同类型的知识!使创新惯例化
($%)

"同样地!个体分享

知识也必须阐述#重组和传递隐性知识$如传递任务信息#诀窍#程序等%

($?)

"当个体分享知识时!不是简单

地把知识转移给他人!还需要把知识阐述#重组和转化成一种明确的#有价值的形式传递给接受者
($1)

"当

知识分享者阐述#重组和转移知识时!会积极思考自己的知识储备!以及与组织实践的匹配程度!这些活动

就能使他们更加主动地把握变革的机会!并在组织内将新知识运用于新的用途$如改进工作流程%!最终

将新知识运用于日常工作之中!从而提高个人创新能力
($)"$B

"已有研究发现知识分享正向预测员工创新行

为
($)"$B

"据此!提出以下假设&

假设!&知识分享对员工创新行为有显著正向效应"

%二& 知识分享与 ")*,

E[X8是指个体对完成组织角色以及实现个人价值程度的感知!反映了个体对自己的能力性#重要

性#有效性和价值性的总体评价
("#)

"E[X8不同于一般的自尊!是个体的整体自尊在特定组织情境下的反

映!具有情境性和可变性
("!)

"在组织内个体对自己能力和价值的判断
("$)

!是塑造个体积极态度和行为的

内驱力!进而导致有利于个体和组织的结果"现有的研究主要聚焦 E[X8的中介和调节效应!E[X8正向预

测组织绩效
(""0"C)

#组织公民行为
("")!!!

#工作满意度
("B)

#组织承诺
("B)$B%

!负向预测离职意向
("/)

等!但是有关

E[X8与员工创新行为关系的研究还很稀少"

自我概念是个体对自己各方面认识而形成的综合观点!当个体形成对自己的胜任感#重要感和价值感

的体验时就产生了自尊
("%)

"具体到组织中!员工之间的知识分享行为就会影响到员工的自我概念"一方

面!员工把自己的工作经验#专业知识#工作诀窍和工作任务信息分享给同事!或把自己的知识转化为组织

的知识!同事能够接受并认可他G她所贡献的知识!他G她会认为自己的知识是独特的#稀缺的#有价值

的
($)"$%

!由此他G她认为自己在组织中是有能力#有价值的员工
("#)/$?

"另一方面!当员工在搜集知识过程中

同事愿意与其分享他们的经验#专业知识#工作技能#工作信息等时!他G她会感知到同事把自己看成*内

部人+!这会增加他G她的自尊感
("?)

"这表明!当个体阐述#重组和转移知识时!不仅可以增加个体的知识#

技能#人际互动#工作胜任力和创造性解决问题的能力!还能提高员工在组织中的重要性#能力性和价值

性
(%)$%$

"由此!提出以下假设&

假设$&知识分享对 E[X8有正向效应"

%三& ")*,与员工创新行为

在组织中高 E[X8员工通常认为*我与众不同+#*我在组织中是重要的+

("$)/!B

"根据自我概念!具有自

尊感的员工会努力维持其正面的自我感知!从而表现出更多的角色内行为和角色外行为
("")!!!

"尤其高自

尊员工在执行工作任务时更重视绩效!而且几乎在所有的角色情境下高自尊的员工比低自尊的员工拥有

更高的自我效能感和自尊感
("1)

"高 E[X8员工相信自己作为组织成员具备承担组织角色和实现个人抱负
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的能力
("")!!!

!而且高 E[X8员工会不断学习新知识#新方法和专业技能!以提高自己的创新能力"相反!低

E[X8员工会按部就班!消极对待组织的创新策略!以便与低水平的自我认知保持一致的贡献水平
(?)C

"基

于自我概念的视角!高自尊感的员工会追求更高的绩效标准!更愿意做出如创新行为这样的组织所期望的

行为"已往的研究发现!E[X8与工作绩效
(C#)

和组织公民行为
("")!!!

呈正相关关系"由此!提出以下假设&

假设"&E[X8对员工创新行为有正向的影响"

%四& ")*,的中介作用

知识分享是组织利用知识和创造知识的来源"知识分享是一种自愿行为!完全取决于个体的分享意

愿!非组织强迫所致
(C!)

"当个体积极评价知识分享给其带来的好处时!才会主动地分享知识
(C$)

"本研究认

为知识分享能够促进 E[X8"一方面知识分享能够增强个体之间的社会互动!并为个体带来有价值的资

源
(C")

!这些资源能够提升个体的自尊水平"另一方面当知识分享得到同事和上司的支持时
(C)C#$

!个体在组

织中的价值性就会得到体现!会认为*我对组织很有价值+#*我对组织有很大影响+

(CC)

"当个体通过知识

分享使自己在组织中的重要性#能力性和价值性得到满足时!便产生高水平的 E[X8"从自我概念来看!当

个体对自己的形象或角色有积极的认知时!会采取行动努力保持这种积极的认知'当把这种情境扩大到整

个组织时!高组织自尊的员工就会认为自己在组织中拥有较高的地位或价值!因此!他们更倾向实施诸如

创新行为这类自主工作行为
(CB)

"U5-. 等
("")!!!

的实证研究结果发现!为了保持自我一致性!高 E[X8员工

更愿意参与有益于组织的行为$如创新行为%"由此!提出以下假设&

假设C&E[X8中介知识分享与员工创新行为之间关系"

%五& 组织支持感的调节作用

YEX 是指员工感知组织重视其贡献和关心其幸福的程度
(!#)%#?

"组织支持理论表明!员工将组织人格

化!并认为组织对他们不是善意的意图就是恶意的意图
(C/)

!这表明个体对组织支持的感知可能存在差异"

YEX 能够满足个体的社会情感需求!如赞美#尊重#归属或情感支持等
(C/)!%$

!因此 YEX 能够预测一系列的

工作结果如敬业度#主观幸福#任务绩效和组织公民行为等
(C%)

"以往的研究表明 YEX 会通过直接或间接效

应影响员工角色内行为和角色外行为
(C?)

!少数文献关注了 YEX 的调节效应
(C1)

"本研究主要关注 YEX 在

E[X8与员工创新行为关系中的调节效应"

E[X8是个人的心理感受或主观感知
("C)!"#

!不同个体对自己在组织中的价值性和能力性的判断存在差

异!进而导致不同的行为结果
(B#)

"具有 E[X8的员工认为自己是重要的#有能力的组织成员!通常表现出与自

我概念一致的行为和态度
(?)C

"而且具有 E[X8的员工在执行任务过程中倾向于主动搜集知识!改进工作方法

或流程!进而实施诸如创新行为等自主工作行为来展示和提升他们在组织中的价值
("")!!!

"因此!在 YEX 较高

的情况下!低 E[X8员工所展示出的创新行为与高 E[X8员工相比差别不大"而在 YEX 较低的条件下!低 E[J

X8员工则把自己看作无能之人
("$)/#C

!感知自己缺乏实施创新的能力
("$)/#C

!进而表现出较少的创新行为"相

反!高 E[X8员工为了维持自我认知一致性!会表现出较多的有利于组织的行为$如创新行为%

(B!)

"即在 YEX

较低的条件下!高 E[X8员工会比低 E[X8员工表现出更多的创新行为"据此!提出以下假设&

假设B&YEX 对 E[X8与员工创新行为之间的关系具有调节作用"当 YEX 较低时!E[X8对员工创新行

为的影响作用更强"

三" 研究方法

%一& 研究样本与数据收集

本研究调查在湖北#重庆#陕西#湖南等地区的!B家企业进行!涉及通讯#电子#金融#制造等多个行业"

为了避免同源方差!本研究从主管和下属两种人群中收据数据"主管负责评价员工创新行为!员工则报告

知识分享#E[X8和 YEX"共发放问卷""#份!回收$?%份"在数据分析阶段!删除存在缺失数据或主管直接下

属少于"人的问卷!最终获得C#份主管问卷和$#1份下属问卷!平均每个主管有B)$名下属"在员工样本中男

%$
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性!/1人!占比?#)1f!女性C#人!!1)!f'最小年龄$!岁!最大年龄"/岁!平均年龄为$%)C岁'平均工作年限

为$)?年'大专以下占#)Bf!大专占?)!f!本科占%C)/f!研究生及以上占!/)?f"在调查的企业中!国有

企业!#家!民营企业"家!集体企业!家!中外合资企业!家"

%二& 测量工具

知识分享采用W;. h,(>

(B$)

开发的量表"该量表共"个题项!举例条目&*我会应同事的要求分享专业知

识+"问卷采用 W;I>34JB点评分法!!表示*非常不同意+!B表示*非常同意+"在本研究中该量表的 U3(.S-95d<

-系数为#)?%$"

基于组织的自尊采用 W;-.O等
(B")

开发的量表!该量表共%个题项!举例条目&*我在企业中是有价值的

人+"问卷采用 W;I>34JB点评分法!!表示*非常不同意+!B表示*非常同意+"在本研究中该量表的 U3(.S-95d<

-值为#)1$$"

员工创新行为采用 X9(44和 [3N9>

($")B?1

开发的量表"该量表共C个题项!举例条目&*他G她经常与别人

沟通并推销自己的新想法+"问卷采用 W;I>34JB点评分法!!表示*非常不同意+!B表示*非常同意+"在本研

究中该量表的 U3(.S-95d<-值为#)?$%"

组织支持感采用 a-P-;和 V(53

(BC)

开发的量表"该量表共C个题项!举例条目&*该公司真正关心我的

幸福+"问卷采用 W;I>34JB点评分法!!表示 *非常不同意+!B表示 *非常同意+"在本研究中该量表的

U3(.S-95d<-值为#)?C%"

控制变量"为了避免其他一些无关变量对创新行为可能带来的影响并最终混淆本研究中变量之间的

因果关系!本研究将人口学变量如员工性别#年龄#教育程度#任职年限作为控制变量"

四" 研究结果

%一& 变量区分效度检验

为了检验本研究所涉及的变量区分性!本研究对知识分享#E[X8#员工创新行为和 YEX 进行了验证

性因子分析"表!的结果表明!三因素#双因素#单因素模型的各项拟合指数没有达到测量学的要求!只有四

因素模型的各拟合指标$

%

$

g$?#)C"$! 6Kg!$1!

%

$

G6Kg$)!%C! U@Fg#)1"B! MWFg#)1$$! F@Fg#)1"B!

ZVX8Ag#)#%B%均符合测量学的要求!表明知识分享#E[X8#员工创新行#YEX 测量的是四个因素!说明

上述四个变量具有良好的区分效度!确实是四个不同的构念"

表!&验证性因子分析结果%Bg$#1&

变量
%

$

6K

%

$

G6K

F@F MWF U@F ZVX8A

四因子模型 $?#)C"$ !$1 $)!%C #)1"B #)1$$ #)1"B #)#%B

三因子模型! CB")B?/ !"$ ")C"/ #)?/$ #)?"1 #)?/! #)!#?

三因子模型$ C%%)/B$ !"$ ")/!1 #)?B$ #)?$% #)?B! #)!!$

两因子模型 /C%)/C$ !"C C)?"" #)%?# #)%C% #)%%? #)!"/

单因子模型 ?#")/$1 !"B B)1B" #)%!" #)/%" #)%!! #)!BC

&&注&四因子模型&知识分享(E[X8(创新行为(YEX%三因子模型!&知识分享(E[X8(创新行为 ]YEX%三因子模型$&知识

分享 ]YEX(E[X8(创新行为%两因子模型&知识分享 ]创新行为 ]YEX(E[X8%单因子模型&知识分享 ]E[X8]创新行为 ]

YEX'

%二& 描述性统计分析

各变量的均值#标准差和相关系数如表$所示"知识分享与 E[X8#员工创新行为之间都呈正相关关系$0

g#)B$%! Hj#)#!' 0g#)C#!! Hj#)#!%!E[X8与员工创新行为之间呈正相关关系$0g#)B?$!Hj#)#!%"

?$ 商&业&经&济&与&管&理 $#!% 年



表$&各变量均值"标准差及相关系数 %Bg$#1&

变量 均值 标准差 ! $ " C B / % ?

!)性别 #)!1! #)"1C 0

$)年龄 $%)C!! C)C/% 0#)!C! 0

")教育背景 ")#?! #)B$/ 0#)#%B

#)$%"

!!

0

C)任职年限 $)?"" !)CB/

#)$"$

!!

0#)$1%

!!

0#)$$#

!!

0

B)知识分享 C)$!% #)BBB 0#)#B!

#)!C/

!

0#)#"1 0#)#B! 0

/)E[X8 ")?%! #)/#C 0#)##/ #)#/C #)#C$ 0#)#1/

#)B$%

!!

0

%)创新行为 ")?B/ #)B1" 0#)!!%

#)!B%

!

#)#!!

0#)!1?

!!

#)C#!

!!

#)B?$

!!

0

?)YEX C)!#! #)BCC 0#)#?# #)!!$ #)#B! 0#)#C$

#)C1C

!!

#)B1#

!!

#)C%#

!!

0

注&

!

?j#)#B"

!!

?j#)#!

%三& 研究假设检验

本研究采用统计分析软件 XYXX$$)#!检验假设!!$和"!表"显示了多元回归的结果"在每个模型中!控

制变量都作为第一步进入模型!然后预测变量进入模型"模型$显示知识分享对 E[X8有显著的正效应$

!

g#)B$?! Hj#)##!%!因此!假设$得到支持"模型B显示 E[X8对员工创新行为有显著的正效应 $

!

g

#)B%#! Hj#)##!%!因此!假设"得到支持"模型C显示知识分享对员工创新行为有显著的正效应 $

!

g

#)"?/! Hj#)##!%!因此!假设!得到支持"

表"&多元回归分析结果% Bg$#1&

变量
E[X8

模型! 模型$

员工创新行为

模型" 模型C 模型B 模型/ 模型% 模型?

性别 #)#!% #)#"? 0#)#%% 0#)#/$ 0#)#?% 0#)#?! 0#)#%# 0#)#?!

年龄 0#)#"# #)#!B 0#)#$/ #)##% 0#)##1 0#)##! #)#!C #)#!%

教育背景 #)#$! #)#BC 0#)#"% 0#)#!" 0#)#C1 0#)#C! 0#)#BC 0#)#/#

任职年限 0#)!## 0#)#B# 0#)!1$

0#)!B/

!

0#)!"B

!

0#)!"#

!

0#)!C#

!

0#)!CC

知识分享
#)B$?

!!!

#)"?/

!!!

#)!!%

!

E[X8

#)B%#

!!!

#)B#1

!!!

#)CB/

!!!

#)CB%

!!!

YEX

#)!1C

!!

#)!?/

!!

E[X8kYEX

0#)!CC

!!

Z

$

#)#!! #)$?B #)#C/ #)!1" #)"/? #)"%? #)"1$ #)C!$

调整 Z

$

0#)##1 #)$/% #)#$? #)!%" #)"B$ #)"B1 #)"%C #)"1$

"

Z

$

#)#!!

#)$%C

!!!

#)#C/

#)!C%

!!!

#)"$$

!!!

#)!?B

!!!

#)"C/

!!!

#)#$#

!!

注&?j#)!"

!

?j#)#B"

!!

?j#)#!"

!!!!

?j#)##!

本研究第二个重要目的是检验 E[X8在知识分享和员工创新行为之间所起到的中介作用"根据 [-3(.

ha>..T的研究
(BB)

!要验证 E[X8所起到的中介作用!需要满足四个条件&$!%知识分享与 E[X8之间的相

关关系是显著的'$$%E[X8与员工创新行为之间的相关关系是显著的'$"%知识分享与员工创新行为之间

的相关关系是显著的'$C%在 E[X8这个变量加入到理论模型中以后!知识分享与员工创新行为之间的关

系会发生变化"如果原有的相关关系不存在了!则表明 E[X8起到的是完全中介作用'如果原有的关系减

弱了!则表明 E[X8起到的是部分中介作用"为了检验 E[X8所起到的中介作用!根据上述标准!本研究依

次检验了回归系数!结果如表"所示"模型/在模型C的基础上把 E[X8引入回归方程!结果显示知识分享对

员工创新行为的作用明显下降$

!

g#)!!%! Hj#)!%!E[X8对员工创新行为有显著的正效应$

!

g#)B#1! H

j#)##!%"这就意味着!在加入 E[X8这个变量以后!知识分享对员工创新行为的影响程度降低!而 E[X8

1$
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图$&组织支持感的调节效果

部分替代了知识分享对员工创新行为的影响作用"本

研究认为!E[X8在知识分享和员工创新行为之间起

到了部分中介作用!因此!假设C得到支持"

为检验 YEX 对 E[X8与员工创新行为关系的调节

效应!本研究采用阶层回归方法$见表"%"由表"中模

型B可知!E[X8对员工创新行为有显著正向影响!模

型%在模型B的基础上将 YEX 引入回归方程!结果显示

E[X8和 YEX 对员工创新行为都有正向显著影响$

!

g

#RCB/! Hj#R##!'

!

g#R!1C! Hj#)#!%"模型?将中心

化的 E[X8与 YEX 交互项加入回归方程!结果显示交

互项系数显著$

!

g0#)!CC! Hj#)#!%!这表明YEX 调

节 E[X8与员工创新行为之间的关系"因此!假设B得

到支持$见图$%"

五" 结论与启示

本研究采用来自不同企业的员工样本!利用统计分析软件 XYXX$$)#检验了所提出的五个假设!获得

了如下一些有价值的发现"

%一& 研究结论与讨论

第一!E[X8对员工创新行为有显著正向影响"以往的研究主要讨论了 E[X8对员工工作结果如组织

绩效
("C)!"C

#组织公民行为
("")!!!

和工作绩效的影响
("$)/#C

!鲜有学者关注 E[X8与员工创新行为之间的关系"

研究结果显示!E[X8对员工创新行为有显著的正向效应!丰富了 E[X8的结果变量"这一研究结果表明!

E[X8是促进员工创新行为的重要影响因素!对企业管理者如何激励员工创新提供了的新视角"

第二!知识分享正向影响 E[X8"以往的研究结果显示!E[X8与知识分享呈正相关关系
(B/)

"然而!本

研究的结果显示知识分享对 E[X8有显著的正向效应!表明知识分享与 E[X8可能具有互为因果的关系!

这一结果加深了对知识分享与 E[X8关系的认识!拓宽了知识分享与 E[X8关系的研究视角!对管理实践

具有重要意义"

第三!E[X8在知识分享与员工创新行为的关系中起部分中介作用"本研究基于自我概念视角考察了

知识分享对员工创新行为的作用机制!研究结果显示知识分享通过影响 E[X8间接促进员工创新行为"

E[X8作为一种重要的心理资源!是促成员工实现工作目标的重要内在动力!在知识分享与创新行为之间

起着*桥梁+作用"本研究揭示了知识分享对员工创新行为的影响机制!表明员工在与他人分享知识时必

然首先考虑到自己的所得$如 E[X8%!然后才实施有利于组织的行为如创新行为"

第四!YEX 调节 E[X8与创新行为之间的关系"以往研究主要讨论了 E[X8对员工自主工作行为的直

接影响
("")!!$

!而极少关注二者间的边界条件"本研究发现 E[X8对员工创新行为的影响受到 YEX 的调节"

对不同的员工而言!低 E[X8员工更需要组织的支持和关心"当员工消极地对待自己$如低自尊感%时!外

在的*力量+$组织支持%能够激发员工的工作热情和奉献精神"

%二& 管理启示

本研究的结果对企业实施创新战略和提高创新绩效具有重要的指导意义"

$!%营造知识分享的氛围!促进员工创新"本研究发现知识分享对员工创新行为有直接的影响!这表

明员工之间知识分享的广度和深度影响员工创新行为"所以!组织要营造知识分享的氛围!让员工主动分

享知识#经验#技能等"同时!要建立知识分享激励机制!增强员工分享知识的动机和意愿"另外!增强组织

学习氛围!鼓励员工主动学习!使用知识和创造知识!不断提升素质和能力!从而增强员工创新行为"

#" 商&业&经&济&与&管&理 $#!% 年



$$% 通过积极影响 E[X8来实现员工创新行为"以往的研究表明!工作特征!心理因素!人格特征是

E[X8的主要来源"本研究的结果显示知识分享对 E[X8有积极的影响"员工之间通过搜集知识和贡献知

识可以提升 E[X8的水平!企业应加强组织内部员工之间的信任和合作关系!重视员工之间的人际互动环

境的建设!如基于团队的工作任务可以增加员工之间的沟通和知识分享的机会'增加任务依赖性!使员工

之间积极主动地交换资源#专业知识#信息和技术等'让员工承担具有挑战性的工作任务!鼓励员工把理论

知识与实践相结合创造性地开展工作!鼓励员工冒险与创新等!这些会增加员工的 E[X8!进而使员工积

极参与创新"

$"%采取措施!提升员工的 YEX"在特定的组织中员工工作结果是*内力+ $如 E[X8#自我效能感%与

*外力+$如组织支持#主管支持等%的合力的作用"根据工作需求2资源模型
(B%)

!组织资源尤其组织支持

是促进员工创新行为的关键因素"一方面组织采用有针对性的人力资源实践!如外部培训!内部晋升!外部

学习!岗位轮换!工作自主性!授权等使员工体验到组织的支持!进而提升员工的自主工作行为$如创新行

为%'另一方面领导要积极为员工创造良好的工作条件!公平合理地分配组织资源!构建良好人际氛围等!

让员工感知到领导对其工作的支持!这会激发员工的奉献精神"

%三& 局限性和未来研究展望

受条件限制!本研究存在三个方面的不足"第一!尽管本研究从理论上解释了知识分享#E[X8和员工

创新行为这三个变量间的因果关系!但是有些变量由员工在同一时间填写!可能存在一定的偏差!未来的

研究可以通过采用纵向的研究设计来弥补这一点"第二!本研究仅探讨了 E[X8在知识分享与员工创新行

为之间起中介作用!未来的研究应考察二者之间的其他中介变量以及调节变量"第三!本研究的调查对象

以新生代员工为主!研究结果不一定具有普遍性"因此未来的研究应以其他员工群体为调查对象来考察这

些变量之间的关系"
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W>R>+F.R><4;O-4;(. (KD;3>94-.6 F.6;3>948KK>94<(,))U3>-4;R;4T-.6 F..(R-4;(. V-.-O>:>.4!$#!C!$"$C%&C##0C!C)

(B)*F,X! @AZEElZ)a.(P+>6O>X5-3;.OE3;>.4-4;(. -.6 F4<Z>+-4;(.<5;Q P;45 [N<;.><<Y>3K(3:-.9>&AX43N94N3-+8eN-4;(.

V(6>+;.OAQQ3(-95(,))F2Y,(N3.-+(Ka.(P+>6O>V-.-O>:>.4!$#!C!!$$"%&!%0C!)

(/)顾远东!彭纪生)组织创新氛围对员工创新行为的影响&创新自我效能感的中介作用(,))南开管理评论!$#!#!!"$!%&"#

0C!)

(%)YF8ZU8,W! U2VVF'LX W W)V(6>3-4;(. STE3O-.;\-4;(.JS-<>6 X>+KJ><4>>: (KZ(+>U(.6;4;(.J>:Q+(T>>Z><Q(.<>

Z>+-4;(.<5;Q<(,))A9-6>:T(KV-.-O>:>.4,(N3.-+!!11"!"/$$%&$%!0$??)

(?)XF[2'Z2A'L=! UAY8bFEA! Z8XM2[EL X WD)L>44;.OA5>-6 M53(NO5 @+-44>3T& 87-:;.;.O45>V(6>3-4;.OZ(+><(K

E3O-.;\-4;(.JS-<>6 X>+KJ><4>>:-.6 Y(+;4;9-+XI;++;. 45>F.O3-4;-4;(.JQ3(:(4-S;+;4TZ>+-4;(.<5;Q(,)),(N3.-+(KU-3>>3A<<><<:>.4!

$#!"!$$$C%&/!#0/$/)

(1)_EEDVA'Z_! XA_ 8̀Z,8! LZF@@F'Z_)M(P-36 -M5>(3T(KE3O-.;\-4;(.-+U3>-4;R;4T(,))A9-6>:T(KV-.-O>:>.4

Z>R;>P!!11"!!?$$%&$1"0"$!)

(!#)U=FA[2Z2DX! U=AaZA[AZM̀ X! _A'L,c! >4-+)E3O-.;\-4;(.-+XNQQ(34-.6 U;4;\>.<5;Q [>5-R;(3<& AU(:Q-3-4;R>

!"
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U3(<<J9N+4N3-+V>4-J-.-+T<;<(,))V-.-O>:>.4F.4>3.-4;(.-+Z>R;>P!$#!B!BB$B%&%#%0%"/)

(!!)YEWA'̀ FV)Y>3<(.-+a.(P+>6O>& M(P-36<-Y(<4U3;4;9-+Y5;+(<(Q5T(V))U5;9-O(2.;R>3<;4T(KU5;9-O(Y3><<!!1B1&?"!0

?"$)

(!$)'E'AaAF! MAa82U=F=)M5>a.(P+>6O>JU3>-4;.OU(:Q-.T(V))'>P (̀3I&E7K(36 2.;R>3<;4TY3><<!!11B&!%B0!?%)

(!")A2[a8@! _E[8Za! XUEMM'! >4-+)a.(P+>6O>X5-3;.O;. Z>R>.N>V-.-O>:>.4M>-:<& A.4>9>6>.4<-.6 U(.<>eN>.9><

(KL3(NQ U(5><;(.(,))F.4>3.-4;(.-+,(N3.-+(K=(<Q;4-+;4TV-.-O>:>.4!$#!C!C!&!C10!B%)

(!C)[AZMEWaV! XZF*AXMA*AA)8.9(N3-O;.Oa.(P+>6O>X5-3;.O& M5>Z(+>(KE3O-.;\-4;(.-+Z>P-36 XT<4>:<(,)),(N3.-+(K

W>-6>3<5;Q hE3O-.;\-4;(.-+X4N6;><!$##$!1$!%&/C0%/)

(!B)[AZMEWaV! _8FW! b8'Lc! >4-+)X(9;-+8795-.O>-.6 a.(P+>6O>X5-3;.O-:(.Oa.(P+>6O>_(3I>3<& M5>V(6>3-4;.O

Z(+>(KY>39>;R>6 ,(S X>9N3;4T(,))V-.-O>:>.4hE3O-.;\-4;(. Z>R;>P!$##1!B$$%&$$"0$C#)

(!/)李燕萍!刘宗华)高承诺人力资源管理实践对知识分享的影响机制(,))南京大学学报!$#!B$C%&!C#0!C1G!/#)

(!%)U=FA'L==! =A'MX! U=2A'L,X)M5>Z>+-4;(.<5;Q S>4P>>. =;O5JU(::;4:>.4=ZV-.6 a.(P+>6O>JX5-3;.O[>5-R;(3

-.6 F4<V>6;-4(3<(,))F.4>3.-4;(.-+,(N3.-+(KV-.Q(P>3!$#!!!"$$BG/%&/#C0/$$)

(!?)UA[Z8ZA A! UEWWF'X _ U! XAWLADE ,@)D>4>3:;.-.4<(KF.6;R;6N-+8.O-O>:>.4;. a.(P+>6O><5-3;.O( ,))

F.4>3.-4;(.-+,(N3.-+(K=N:-. Z><(N39>V-.-O>:>.4!$##/!!%$$%&$CB0$/C)

(!1)'L2̀ 8'='! VE=AV8DX)W>-6>3<5;Q S>5-R;(3<! E3O-.;\-4;(.-+UN+4N3>! -.6 a.(P+>6O>V-.-O>:>.4Y3-94;9><& A.

8:Q;3;9-+F.R><4;O-4;(.(,)),(N3.-+(KV-.-O>:>.4D>R>+(Q:>.4!$#!!!"$$$%&$#/0$$!)

($#)=E'A= )̀8.5-.9;.O8:Q+(T>>U3>-4;R;4T;. 45>U5;.><>U(.4>74& M5>V>6;-4;.OZ(+>(K8:Q+(T>>X>+KJU(.9(36-.9>(,))

F.4>3.-4;(.-+,(N3.-+(K=(<Q;4-+;4TV-.-O>:>.4!$#!!!"#$$%&"%B0"?C)

($!)'LM_ _! @8WDVA'DU)M5>F:Q-94(K,(S 8:S>66>6.><<(. F..(R-4;(.JZ>+-4>6 [>5-R;(3<(,))=N:-. Z><(N39>

V-.-O>:>.4!$#!#!C1$/%&!#/%0!#?%)

($$),E'L,D! =AZMELDD)V>-<N3;.OF..(R-4;R>_(3I [>5-R;(N3(,))U3>-4;R;4ThF..(R-4;(. V-.-O>:>.4! $#!#!!1$!%&$"

0"/)

($")XUEMMX L! [Z2U8ZA)D>4>3:;.-.4<(KF..(R-4;R>[>5-R;(3& AY-45 V(6>+(KF.6;R;6N-+;. 45>_(3IQ+-9>(,))A9-6>:T

(KV-.-O>:>.4,(N3.-+!!11C!"%$"%&B?#0/#%)

($C)l2F'MA'88! UAXX8WVA'ZV! Z8FU=8[X! >4-+)F..(R-4;(. -<-a.(P+>6O>J[-<>6 EN49(:>(,)),(N3.-+(Ka.(P+>6O>

V-.-O>:>.4!$#!!!!B$/%&1$?01C%)

($B)YEYADF2aX! U=EEU_)F..(R-4;(. -.6 a.(P+>6O>U3>-4;(.& =(P-3>M5><>U(.9>Q4<Z>+-4>63 (,))F.4>3.-4;(.-+,(N3.-+

(KF.K(3:-4;(. V-.-O>:>.4!$##/!$/$C%&"#$0"!$)

($/)UA'F8WX VU,! D8XME[[8W8FZa! D8UWFYY8W88ZF)M5>A.4>9>6>.4<(KU3>-4;R;4TZ>R;<;4>6& AY3(9><<Y>3<Q>94;R>

(,))U3>-4;R;4ThF..(R-4;(. V-.-O>:>.4!$#!C!$"$$%&1/0!!#)

($%)M2Ua8ZAW! 8DVE'DXE'AU)F:Q+>:>.4;.O'>PY3-94;9><& A. 8:Q;3;9-+X4N6T(KE3O-.;\-4;(.-+W>-3.;.O;. =(<Q;4-+

F.4>.<;R>U-3>2.;4<(,))V-.-O>:>.4X9;>.9>!$##%!B"$/%&?1C01#%)

($?)[EUaL_! bV2DZ_! aFV `U! >4-+)[>5-R;(3-+F.4>.4;(. @(3:-4;(. ;. a.(P+>6O>X5-3;.O& 87-:;.;.O45>Z(+>(K

8743;.<;9V(4;R-4(3<! X(9;-+JY<T95(+(O;9-+@(39>-.6 E3O-.;\-4;(.-+U+;:-4>(,))VFX lN-34>3+T!$##B!$1$!%&?%0!!!)

($1)=A'X8'VM)M5>X>-395JM3-.<K>3Y3(S+>:& M5>Z(+>(K_>-I M;><;. X5-3;.Oa.(P+>6O>-93(<<E3O-.;\-4;(. XNSN.;4<(,))

A6:;.;<43-4;R>X9;>.9>lN-34>3+T!!111!CC$!%&?$0!!!)

("#)YF8ZU8,W! LAZD'8ZDL! U2VVF'LX WW! >4-+)E3O-.;\-4;(.J[-<>6 X>+K8<4>>:& U(.<43N94D>K;.;4;(. V>-<N3>:>.4

-.6 *-+;6-4;(.(,))A9-6>:T(KV-.-O>:>.4,(N3.-+!!1?1!"$$"%&/$$0/C?)

("!)陆欣欣!涂乙冬)基于组织的自尊的情境化与适用性(,))心理科学进展!$#!C!$$$!%&!"#0!"?)

("$)[E_WF'L'A! 8XU=W8VA'a,! _A'Ll! >4-+)AV>4-JA.-+T<;<(K45>Y3>6;94(3<-.6 U(.<>eN>.9><(KE3O-.;\-4;(.J

S-<>6 X>+KJ8<4>>:(,)),(N3.-+(KE99NQ-4;(.-+-.6 E3O-.;\-4;(.-+Y<T95(+(OT!$#!#!?"$"%&/#!0/$/)

("")U=A'X U=! =2A'Lc! X'AY88D! >4-+)M5>,-.N<@-9>(KY-4>3.-+;<4;9W>-6>3<& AN45(3;4-3;-.;<:! [>.>R(+>.9>!

XNS(36;.-4><dE3O-.;\-4;(.J[-<>6 X>+KJ8<4>>:! -.6 Y>3K(3:-.9>(,)),(N3.-+(KE3O-.;\-4;(.-+[>5-R;(3!$#!"!"C $!%&!#?0

!$?)

("C)李燕萍!刘宗华)高承诺人力资源实践就能提高组织绩效吗3 (,))经济与管理研究!$#!B!"/$1%&!"#0!"/)

("B)'EZVA'X V! LAZD'8ZDL! YF8ZU8,W)W>-6>3Z(+><! E3O-.;\-4;(.J[-<>6 X>+KJ8<4>>:! -.6 8:Q+(T>>EN49(:><(,))

$" 商&业&经&济&与&管&理 $#!% 年



W>-6>3<5;Q hE3O-.;\-4;(. D>R>+(Q:>.4,(N3.-+!$#!B!"/$"%&$B"0$%#)

("/)U8'aUFM! EMa8'A[)E3O-.;\-4;(.J[-<>6 X>+KJ8<4>>:-<-V(6>3-4(3(K45>Z>+-4;(.<5;Q S>4P>>. 8:Q+(T>>D;<<>.4-.6

MN3.(R>3F.4>.4;(.(,))Y3(9>6;-JX(9;-+-.6 [>5-R;(3-+X9;>.9><!$#!C!!B#&C#C0C!$)

("%)潘孝富!秦启文!张永红!等)组织心理所有权#基于组织的自尊对积极组织行为的影响(,))心理科学!$#!$!"B$"%&%!?

0%$C)

("?)尹俊!王辉!黄鸣鹏)授权赋能行为对员工内部人身份感知的影响&基于组织的自尊的调节作用(,))心理学报!$#!$

$!#%&!"%!0!"?$)

("1)[A'D2ZAA! ADAVX '8)X>+KJ8KK;9-9T& M(P-36 -2.;KT;.OM5>(3T(K[>5-R;(3-+U5-.O>(,))Y<T95(+(O;9-+Z>R;>P!!1%%!

?C$$%&!1!0$!B)

(C#)WF2,! =2FU! W88U! >4-+)_5TD(F@>>+*-+N>6 -.6 _5TD(FU(.43;SN4>3 AZ>+-4;(.-+AQQ3(-95 4(8:Q+(T>>d<

E3O-.;\-4;(.J[-<>6 X>+KJ8<4>>:-.6 ,(S Y>3K(3:-.9>(,)),(N3.-+(KV-.-O>:>.4X4N6;><!$#!"!B#$/%&!#!?0!#C#)

(C!)_A'LX! 'E8ZA)a.(P+>6O>X5-3;.O& AZ>R;>P-.6 D;3>94;(.<K(3@N4N3>Z><>-395(,))=N:-. Z><(N39>V-.-O>:>.4

Z>R;>P!$#!#!$#$$%&!!B0!"!)

(C$)WAVA! WAV[8ZVE'MJ@EZD,Y)a.(P+>6O>X5-3;.O;. E3O-.;\-4;(.-+U(.4>74<& AV(4;R-4;(.J[-<>6 Y>3<Q>94;R>(,))

,(N3.-+(Ka.(P+>6O>V-.-O>:>.4!$#!#!!C$!%&B!0//)

(C")=A'X8'VM)M5>X>-395JM3-.<K>3Y3(S+>:& M5>Z(+>(K_>-I M;><;. X5-3;.Oa.(P+>6O>-93(<<E3O-.;\-4;(. XNSN.;4<(,))

A6:;.;<43-4;R>X9;>.9>lN-34>3+T!!111!CC$!%&?$0!!!)

(CC)唐汉瑛!龙立荣!周如意)谦卑领导行为与下属工作投入&有中介的调节模型(,))管理科学!$#!B!$?$"%&%%0?1)

(CB)包玲玲!王韬)转型背景下雇佣关系模式对员工助人行为的影响(,))管理学报!$#!!!?$!!%&!/C/0!/BC)

(C/)[EXX8MF! [E2ZL8EFX 8)V(4;R-4;(. 4(M3-.<K>3& W;.I;.OY>39>;R>6 E3O-.;\-4;(.-+XNQQ(344(M3-;.;.O4(Y>3<(.-+L(-+<

(,))b>;4<953;K4@N383\;>5N.O<P;<<>.<95-K4!$#!B!!?$!%&!/10!11)

(C%)刘宗华!李燕萍!毛天平)高承诺人力资源实践与员工绩效2组织支持感的中介作用(,))软科学!$#!B!$1$!#%&1$01BG

!##)

(C?)[ELW8Z Z! 'FZ A 8) M5>F:Q(34-.9>(KM>-95>3<dY>39>;R>6 E3O-.;\-4;(.-+XNQQ(344(,(S X-4;<K-94;(.& _5-4d<

8:Q(P>3:>.4L(44(D(P;45 F43 (,)),(N3.-+(K86N9-4;(.-+A6:;.;<43-4;(.!$#!$!B#$"%&$?%0"#/)

(C1)XFVEXFV)D;<>.4-.O+;.OE3O-.;\-4;(.-+XNQQ(34U(.<43N94& M5>Z(+>(KD;KK>3>.4X(N39><(KXNQQ(344('>P9(:>3<dM3-;.;.O

M3-.<K>3-.6 E3O-.;\-4;(.-+U(::;4:>.4(,))Y>3<(..>+Z>R;>P!$#!$!C!$"%&"#!0"$#)

(B#)YA2W8Y! Y=2A X a)W>94N3>3<d,(S X-4;<K-94;(. ;. -YNS+;9M>34;-3TF.<4;4N4;(. ;. X;.O-Q(3>& A:S;R-+>.4-.6 '(.J

A:S;R-+>.4Z>+-4;(.<5;Q<S>4P>>. ,(S X-4;<K-94;(. -.6 D>:(O3-Q5;9*-3;-S+><(,)),(N3.-+(K=;O5>386N9-4;(. Y(+;9T-.6

V-.-O>:>.4!$#!!!""$$%&!C!0!B!)

(B!)李燕萍!刘宗华!郑馨怡)组织认同对建言的影响&基于组织的自尊和工作价值观的作用(,))商业经济与管理!$#!/

$"%&C/0BB)

(B$)WF'UY! ,E8X _)M(X5-3>(3'(44(X5-3>& A<<><<;.Oa.(P+>6O>X5-3;.O! F.4>3>:Q+(T>>=>+Q;.O! -.6 45>;3A.4>9>6>.4<

-:(.OE.+;.>a.(P+>6O>_(3I>3<(,)),(N3.-+(K[N<;.><<845;9<!$#!$!!#?$C%&C"10CC1)

(B")WFA'L,! @AZ=UFU! @AZ=,W)Y<T95(+(O;9-+A.4>9>6>.4<(KY3(:(4;R>-.6 Y3(5;S;4;R>*(;9>& AMP(J_-R>87-:;.-4;(.

(,))A9-6>:T(KV-.-O>:>.4,(N3.-+!$#!$!BB$!%&%!01$)

(BC)aA_AF'! VE=ZA)M5>U(.4;.O>.48KK>94<(KZ(+>A:S;ON;4T-.6 Z(+>'(R>+4T(. 87Q-43;-4><d_(3IJ3>+-4>6 EN49(:><(,))

[3;4;<5 ,(N3.-+(KV-.-O>:>.4!$#!B!$/$$%&!/"0!?!)

(BB)[AZE'ZV! a8''̀ DA)M5>V(6>3-4(3JV>6;-4(3*-3;-S+>D;<4;.94;(. ;. X(9;-+Y<T95(+(O;9-+Z><>-395& U(.9>Q4N-+!

X43-4>O;9! -.6 X4-4;<4;9-+U(.<;6>3-4;(.<(,)),(N3.-+(KY>3<(.-+;4T-.6 X(9;-+Y<T95(+(OT!!1?/!B!$/%&!!%"0!!?$)

(B/)王艳子!罗瑾琏)组织自尊对员工创新行为的影响研究222基于知识共享的中介效应分析(,))华东经济管理!$#!!!$B

$%%&1%011)

(B%)[Aaa8ZA[! D8V8ZE2MF8)M(P-36<-V(6>+(K_(3I 8.O-O>:>.4(,))U-3>>3D>R>+(Q:>.4F.4>3.-4;(.-+! $##?!!"$"%&

$#10$$")
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