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摘　 要: 有越来越多的研究开始关注工作幸福感和创新绩效之间的关系ꎬ但结论存在一定

的争议ꎮ文章引入工作价值观和工作投入ꎬ深入分析工作幸福感对创新绩效的影响机理ꎮ通过对

３８８名员工和９２名主管的配对调研获得研究数据ꎬ采用层级回归方法对数据进行分析ꎮ结果表明:
(１)工作幸福感对创新绩效产生显著的正向影响ꎻ(２)工作幸福感对工作投入产生显著的正向影

响ꎻ(３)工作投入在工作幸福感和创新绩效之间起到完全中介作用ꎻ(４)能力与成长工作价值观

对工作幸福感和创新绩效之间关系的调节作用以工作投入为中介ꎮ
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一、 引　 言

员工的创新绩效对企业有着重要的价值和意义[１]ꎮ目前有大量的研究探讨影响员工创新绩效的因

素ꎬ结论表明组织层面和个体层面的诸多因素都对创新绩效产生显著的影响[２]ꎮ而近年来ꎬ越来越多的研

究者认为工作幸福感是影响员工工作行为和结果的一个重要因素ꎬ所以研究者们开始从工作幸福感的视

角探讨员工的创新绩效[３]ꎮ并且普遍认为工作幸福感代表员工在工作中积极情绪的体验水平ꎬ并会对员



工的创新绩效产生积极的影响[４]ꎮ
但是已有的研究结论并不完全符合预期ꎮ尽管有越来越多的证据表明工作幸福感会给创新绩效带来

积极的影响ꎬ但仍有部分研究认为工作幸福感反而会给创新绩效带来显著的负向影响[５]ꎮ那么工作幸福

感和创新绩效之间是怎样的关系?工作幸福感对创新绩效的影响机制又是怎样的?要回答上述问题ꎬ进一

步厘清两者之间的关系ꎬ明晰工作幸福感对创新绩效的作用机理ꎬ并揭示现有研究结论相矛盾的内在原因

就需要开展深入的研究ꎮ
本研究认为工作幸福感是员工的心理因素ꎬ它需要通过具体的工作投入才会对创新绩效产生影响ꎬ所

以研究引入工作投入作为两者之间的中介变量ꎮ另外ꎬ员工的心理因素能否转化为具体的行为和结果ꎬ会
受到员工对工作价值评价的影响[６]ꎮ当员工认为工作中的相关因素是有价值的ꎬ那么员工的幸福感就会

转化为更多具体的工作行为ꎬ从而对创新绩效产生更强的影响ꎮ因此ꎬ研究引入工作价值观作为调节变量ꎮ
总之ꎬ本文在关注工作投入的中介作用和工作价值观的调节作用下ꎬ深入探讨工作幸福感对创新绩效的影

响ꎬ以揭示工作幸福感和创新绩效之间的“黑箱”ꎬ丰富和完善工作幸福感理论和创新理论ꎮ

二、 理论回顾与研究假设

(一) 工作幸福感

目前ꎬ学术界对什么是工作幸福感及其内涵的界定存在一定的差异性ꎮ研究者主要是从主观幸福感、
心理幸福感和综合幸福感三个视角探讨工作幸福感的定义和结构[７]ꎮ主观幸福感主要关注工作认知带来

的积极情绪ꎬ心理幸福感强调个人与工作的匹配性以及自我潜能的发挥状态ꎬ而综合幸福感则认为工作幸

福是前两者的集合体ꎮ通过分析ꎬ本文认为工作幸福感是员工的一种主观积极情感体验ꎬ它是员工对工作

中相关因素的认知评价反映ꎬ不应该包含具体的工作因素ꎬ因为工作因素促使员工得到积极情感体验ꎬ但
它们不是积极情感体验本身ꎮ

国内外的研究者围绕着工作幸福感这一研究主题开展了大量的研究ꎮ首先ꎬ很多研究探索工作幸福感

的内涵和结构ꎬ但到目前为止并没有对这一问题形成共识[８]ꎮ其次ꎬ还有很多的研究关注工作幸福感的形

成因素ꎮ结论表明ꎬ人际关系、压力、领导风格等因素都是影响工作幸福感的重要前因变量[９]ꎮ最后ꎬ也有

大量的实证研究探讨工作幸福感对员工的工作态度、行为和结果的影响ꎬ并且大部分的研究都证实了工作

幸福感能够带来积极的作用[１０]ꎮ其中ꎬ关于工作幸福感和创新绩效之间的关系存在争议[４－５]ꎬ需要进一步

的研究挖掘工作幸福感对创新绩效的影响机制以及识别相关情境因素的作用ꎮ

(二) 工作价值观

工作价值观是员工对工作中相关因素的评价标准ꎬ会对员工的工作态度、行为和结果产生影响[１３]ꎮ现
有的研究主要围绕着工作价值观的内涵、前因变量和产生的影响等三个主要方面展开[６]ꎮ近年来ꎬ国内外

的研究者开始关注工作价值观的比较研究ꎬ包括不同文化背景下对员工工作价值观差异研究和代际工作

价值观的比较研究[１１]ꎮ越来越多的证据表明ꎬ工作价值观对员工产生重要作用ꎬ是影响员工行为与结果的

深层变量ꎬ因此工作价值观也成为了研究者关注的热点问题之一[１２]ꎮ
关于工作价值观的结构和维度划分ꎬ研究者们持不同的观点ꎮ在西方早期的研究中ꎬＧｉｎｚｂｅｒｇ[１３] 首先

在１９５１年提出工作价值观的结构分类ꎮ他分析发现员工在工作中追求的因素包括工作报酬、荣誉感、成就

感、个人成长、私人关系、工作愉悦感等ꎬ并将这些因素分为三大类ꎬ即内隐性价值、外显性价值和附加价

值ꎮ后来ꎬＭａｎｈａｒｄｔ[１４]通过对员工的调查ꎬ让员工对工作中相关因素进行重要程度排序ꎬ总结提炼了工作

价值观的三维结构ꎬ包括舒适与安全、能力与成长、地位与独立ꎮ研究证明ꎬＭａｎｈａｒｄｔ[６] 的工作价值观三维

度划分法更适用于我国的研究情境ꎮ在这三个维度中ꎬ能力与成长维度主要是对学习机会、创新、成就感等

方面的价值追求ꎬ它主要反映了员工对自身发展的诉求ꎬ并且能力与成长工作价值观越高ꎬ员工就越会表

现出更多的积极工作行为ꎮ
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(三) 工作幸福感与创新绩效

工作幸福感的高低代表员工在组织中愉悦情感体验程度的高低[７]ꎮ一般认为ꎬ工作幸福感越高ꎬ员工

的心理状态就越积极ꎬ从而更加开放和包容ꎬ愿意接纳和尝试新的事物和思想[１０]ꎮ而员工创新绩效的产生

首先就需要员工有新的想法和思想ꎬ具备驱动创新的内在动机ꎮ所以ꎬ工作幸福感高的员工更具备创新的

心理特征ꎬ也会产生较高的创新绩效[３]ꎮ
另外ꎬ在创新产生的过程中ꎬ员工还会面临风险和失败ꎬ产生心理压力ꎮ那么要想产生创新就需要员工

克服困难ꎬ具备积极的心理情绪以缓解心理压力[１０][１５]ꎮ工作幸福感高的员工会获得心理资本ꎬ表现出乐

观、自信和韧性ꎬ在面对失败时具有较强的抗挫折能力ꎬ有利于促进创新的产生[２０]ꎮ同时ꎬ近年来国内外的

研究者开展的实证研究也进一步验证了工作幸福感能够对创新绩效产生显著的积极影响ꎮ其中ꎬＡｍａｂｉｌｅ
等[１６]的研究证明了工作幸福感能够对创新绩效产生积极的作用ꎮ黄亮和彭壁玉通过对７３名工作团队的主

管及其３５５名下属的研究证实了工作幸福感会对创新绩效产生显著的正向影响[３]ꎮ综上所述ꎬ无论是理论

分析、逻辑推理ꎬ还是实证研究都表明工作幸福感会对创新绩效产生积极的影响作用ꎮ因此ꎬ本文提出如下

假设:
假设１:工作幸福感对创新绩效产生显著的正向影响ꎮ

(四) 工作幸福感与工作投入

工作投入是积极心理学中一个重要的概念ꎮ目前ꎬ研究者对工作投入的内涵界定存在一定的争议ꎮ最
早由 Ｋａｈｎ[１７]提出ꎬ后来由 Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 等[１８]人进一步的发展和完善ꎬ认为工作投入是一种充满积极情绪的

持久状态ꎬ并呈现出活力、奉献和专注三种典型的特征ꎮ由此看来ꎬ研究者虽然对工作投入的界定存在争

议ꎬ但都比较认同工作投入是员工在心理和行为中的积极付出ꎮ
有研究表明ꎬ员工快乐的情感体验能够有效预测工作投入[１０]ꎮ工作幸福感越高的员工在工作中获得

的积极情绪体验就越高ꎬ而积极情绪体验高的员工越会积极努力的工作[１６]ꎬ所以工作幸福感越高的员工

就越能表现出更多的工作投入ꎬ包括心理和行为的投入ꎮ工作幸福感一方面能够促使员工认知并重视工作

自身的价值和意义ꎬ从而对工作产生内在的感情ꎬ在心理和行为中能够表现出更多的投入[１０]ꎮ另一方面工

作幸福感来自于工作ꎬ工作幸福感越高ꎬ员工内心的积极情绪就越高ꎬ这会有利于员工克服工作中的困难

和障碍ꎬ表现出更多的工作投入[１９]ꎮ而且 Ｆｒｉｔｚ 等[２０]的研究也发现个体工作幸福感能够显著影响员工当天

的工作投入行为ꎬ并能有效预测次日的工作投入ꎮ基于以上的分析ꎬ本文提出如下假设:
假设２:工作幸福感对工作投入具有显著的正向影响ꎮ

(五) 工作投入的中介作用

工作幸福感是员工对工作相关因素认知评价而产生的积极情绪ꎬ这种积极情绪还会进一步对员工的

心理和行为产生影响ꎮ当工作幸福感较高时ꎬ员工对工作有积极认知ꎬ对工作产生满意ꎬ也会更加关注工

作ꎬ从而表现出更多的积极行为ꎬ因此会提升工作投入[１０]ꎮ而员工工作投入的增加是取得创新绩效的前

提ꎬ因为只有当员工在心理、行为方面都要有充分的投入才会产生更高的创新绩效ꎮ相关的研究不仅表明

工作幸福感能够对工作投入产生显著的正向影响[２０]ꎬ而且还证明了工作投入对创新产生重要的积极作

用[２]ꎮ另外ꎬ从逻辑分析的视角分析ꎬ个体的心理因素会通过具体的行为而对结果产生影响ꎮ工作幸福感、
工作投入和创新绩效分别属于心理因素、行为因素和结果ꎬ三者在逻辑上存在先后次序ꎬ工作投入是工作

幸福感和创新绩效之间不可或缺的必要环节ꎮ因此ꎬ本文推测工作幸福感会通过工作投入的中介而对创新

绩效产生影响ꎬ并提出如下假设:
假设３:工作投入在工作幸福感和创新绩效之间起到中介作用ꎮ

(六) 工作投入对能力与成长工作价值观调节作用的中介

尽管越来越多的实证研究表明ꎬ工作幸福感能够对创新绩效产生显著的正向影响ꎬ但是也有少量的研

究得出相反的结论[３]ꎮ例如ꎬＺｈｏｕ 和 Ｇｅｏｒｇｅ[５]认为较低的工作幸福感反而更有利于产生创新绩效ꎮ本文推
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测ꎬ是由于现有的研究只是简单的探讨两者之间的相关关系ꎬ缺乏深入的研究去挖掘影响两者之间关系的

其他因素ꎬ从而尚未充分揭示两者之间的关系“黑箱”ꎬ使得关于工作幸福感和创新绩效之间的关系存在

一定的争议ꎮ
本文认为工作幸福感对创新绩效的影响还会受到能力与成长工作价值观的调节ꎮ因为当员工的能力

与成长工作价值观较低时ꎬ就不再追求自我的发展ꎬ在员工获得工作幸福感时ꎬ会认为已经实现工作的最

终目的ꎬ从而不会再努力投入ꎬ相应的创新绩效就会降低ꎮ相反ꎬ如果员工的能力与成长工作价值观较高ꎬ
即使员工获得工作幸福感时ꎬ依然会为了追求自我成长而持续进行工作投入ꎬ因此会取得较高的创新绩

图１　 本研究的模型

效ꎮ所以ꎬ本文认为能力与成长工作价值观会

对工作幸福感和创新绩效之间的关系起到调

节作用ꎬ并且这种调节作用会通过工作投入

的中介而实现ꎮ因此ꎬ本文提出如下假设:
假设４:能力与成长工作价值观对工作幸

福感和创新绩效的调节作用以工作投入为中介ꎮ
本文的研究模型如图１所示ꎮ

三、 研究设计

(一) 样本选取与数据收集

本研究以６家公司的３８８名员工为研究对象ꎬ通过现场调查的方式获得研究数据ꎮ在调查中采用配对问

卷调研法ꎬ让员工填写“工作幸福感”、“工作投入”和“能力与成长工作价值观”问卷ꎬ员工的主管填写“创
新绩效”问卷ꎬ并现场收回ꎮ

此次调研中ꎬ总共向５６５位员工和９２位主管发放５６５份配对问卷ꎬ每个主管对５ ~ ７名下属进行评价ꎬ最
终获得本研究的有效配对问卷３８８份ꎮ在本次调研中ꎬ从性别来看女性１９６人(占５０. ５％ )ꎬ男性１９２人(占
４９. ５％ )ꎻ大专以下学历１２人(占３. １％ )ꎬ大专学历８８人(占２２. ７％ )ꎬ本科学历２０５人(占５２. ８％ )ꎬ硕士研究

生学历７６人(占１９. ６％ )ꎬ博士研究生学历７人(占１. ８％ )ꎻ３５岁以下２９０人(占７４. ７％ )ꎬ３５岁以上９８人(占
２５. ３％ )ꎻ生产技术类２９人(占７. ５％ )ꎬ研发设计类４９人(占１２. ６％ )ꎬ管理类１２１人(占３１. ２％ )ꎬ市场销售类

７２人(占１８. ６％ )、售后服务类６７人(占１７. ３％ )ꎬ行政类３２人(占８. ２％ )ꎬ其他类别１８人(占４. ６％ )ꎻ工作时

间在５年(含)以下２１７人(占５５. ９％ )ꎬ５年(不含)到１０年(含)８０人(占２０. ６％ )ꎬ１０年(不含)以上９１人(占
２３. ５％ )ꎮ

(二) 变量测量工具

本研究使用成熟的测量工具对研究变量进行测量ꎬ同时在考虑到研究对象特征的基础之上对量表的

表述进行了一定修订ꎮ其中ꎬ工作幸福感的测量使用 Ｗａｒｒ[２１] 的工作幸福感问卷ꎬ包括“我很喜欢我的工

作”等６个测量题目ꎬ信度系数为０. ８９ꎻ能力与成长工作价值观的测量使用 Ｍｅｙｅｒ[２２] 的工作价值观量表中

的能力与成长分量表ꎬ包括“工作能带来启发性的思考”等９个测量题目ꎬ信度系数为０. ８３ꎻ工作投入的测

量使用 Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ 等[１８]开发的工作投入问卷ꎬ包括“我在工作时达到了忘我的境界”等９个测量题目ꎬ信度

系数为０. ９１ꎻ创新绩效的测量使用韩翼[２３]开发的创新绩效问卷ꎬ包括“为了改善现有状况提供新想法”等８
个测量题目ꎬ信度系数为０. ８１ꎮ

四、 统计分析

(一) 同源方差问题检验

本研究主要是在调研程序上控制同源方差问题ꎮ在调研中为了避免由于数据来源单一造成同源方差
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问题ꎬ使用主管和员工配对的调研方法ꎮ同时ꎬ还使用单因素检验法对同源方差问题的严重程度进行检验ꎮ
在未旋转的情况下ꎬ发现析出的因子总共解释变异的６８. ３１％ ꎬ第一个因子解释２５. ３１％ (占３７. １％ )ꎬ说明

数据的同源方差问题不严重ꎮ

(二) 验证性因子分析

通过验证性因子分析对因子的区分效度和模型的拟合效果进行检验和比较ꎮ从表１中可以看出ꎬ四因

子模型相对于其他三个模型而言各项拟合指标最佳ꎬ说明本研究的四个因子具备良好的区分度ꎮ
表１　 验证性因子分析结果(Ｎ ＝ ３８８)

模型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＣＦＩ ＮＮＦＩ
四因子模型:ＷＷꎬＷＶꎬＷＥꎬＩＰ ４０３. ３７ ４５８ ２. ８０ ０. ０２ ０. ９９ ０. ９９
三因子模型:ＷＶꎬＷＥꎬＩＰ ＋ ＷＷ ４７５. ９９ ４６１ ３. ０４ ０. ０５ ０. ９８ ０. ９８
二因子模型:ＷＷ ＋ＷＶꎬＷＥ ＋ ＩＰ ７７６. ９９ ４６３ ３. ５１ ０. １２ ０. ８８ ０. ８７
单因子模型:ＷＷ ＋ＷＶ ＋ＷＥ ＋ ＩＰ １００９. ４２ ４６４ ４. ０９ ０. １８ ０. ７９ ０. ７８

　 　 注:ＷＷ 表示工作幸福感ꎻＷＶ 表示能力与成长工作价值观ꎻＷＥ 表示工作投入ꎻＩＰ 表示创新绩效ꎻ ＋ 代表两个因子合成

一个变量ꎮ

(三) 描述性统计

表２中显示的是各变量的均值、标准差和变量之间的相关系数ꎮ从表中可以看出ꎬ工作幸福感和工作投

入、创新绩效都显著正相关( ｒ ＝ ０. ２１ꎬｐ < ０. ０１ꎻｒ ＝ ０. ５８ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ能力与成长工作价值观和工作投入( ｒ
＝ ０. ３１ꎬｐ < ０. ０１)、工作投入和创新绩效( ｒ ＝ ０. ２９ꎬｐ < ０. ０１)都显著正相关ꎮ

表２　 变量的均值、标准差和相关系数(Ｎ ＝ ３８８)

Ｍ ＳＤ １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
１. 性别 １. ４９ ０. ５０ １

２. 受教育程度 ２. ９５ ０. ７９ ０. ０９ １
３. 年龄 ５. ２２ １. ２９ ０. ０５ ０. ０５ １
４. 职位 ３. ６９ １. ５２ － ０. ０９ ０. ０３ ０. ０１ １

５. 工作时间 ７. ４６ ７. ０９ － ０. １５∗∗ － ０. ２３∗∗ － ０. ７５∗∗ － ０. ０２ １
６. 工作幸福感 ３. ４９ １. ０７ － ０. ０８ － ０. ０５ － ０. １０ ０. ０６ ０. ０４ １
７. 能力与成长 ３. ９１ ０. ５７ － ０. ０２ ０. ０５ ０. ０６ ０. ００ － ０. ０３ － ０. ０６ １
８. 工作投入 ３. ６９ ０. ６０ － ０. ０３ ０. ０１ － ０. ０５ － ０. ０３ ０. ０４ ０. ２１∗∗ ０. ３１∗∗ １
９. 创新绩效 ３. ６０ ０. ６７ － ０. ０１ － ０. ０２ － ０. ０５ ０. ００ － ０. ０２ ０. ５８∗∗ ０. ０２ ０. ２９∗∗ １

　 　 注:∗∗表示 ｐ < ０. ０１(双侧检验)ꎮ

(二) 假设检验

研究使用 Ｓｐｓｓ１９. ０软件ꎬ采用层级回归分析方法对研究假设进行检验ꎬ层级回归结果如表３所示ꎮ
首先ꎬ检验工作幸福感对创新绩效的影响ꎮ根据模型４和模型５的结果可以看出ꎬ工作幸福感对创新绩

效产生显著的正向影响(β ＝ ０. ３６ꎬΔＲ２ ＝ ０. ３３ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ从而假设１得到支持ꎮ
然后ꎬ检验工作幸福感对工作投入的影响ꎮ从模型１和模型２的结果可以分析出ꎬ工作幸福感对工作投

入产生显著的正向影响(β ＝ ０. １３ꎬΔＲ２ ＝ ０. １５ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ因此假设２得到支持ꎮ
之后ꎬ使用标准的三步法对工作投入的中介作用进行检验ꎮ第一步ꎬ将工作幸福感引入对创新绩效的

回归方程ꎬ根据模型５的结果可以判定工作幸福感对创新绩效产生显著影响ꎻ第二步ꎬ将工作幸福感引入对

工作投入的回归方程ꎬ从模型２的结果可以说明工作幸福感对工作投入产生显著的影响ꎻ第三步ꎬ将工作幸

福感和工作投入同时引入对创新绩效的回归方程ꎬ从模型６的结果可以看出ꎬ工作投入的回归系数是显著

的(β ＝ ０. ２０ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ工作幸福感的系数不再显著(β ＝ ０. ３４ꎬｐ > ０. ０５)ꎬ因此判定工作投入在工作幸福

感和创新绩效之间起到完全中介作用ꎮ所以假设３得到支持ꎮ
最后ꎬ本研究采用叶宝娟和温忠麟[２４]有中介的调节模型检验方法ꎬ检验工作投入对能力与成长工作
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价值观调节作用的中介ꎮ第一步ꎬ检验能力与成长工作价值观对工作幸福感和创新绩效之间关系的调节作

用ꎮ从模型４、模型５和模型７可以看出ꎬ能力与成长工作价值观起到调节作用(β ＝ ０. ０６ꎬΔＲ２ ＝ ０. ０１ꎬｐ <
０. ０５)ꎻ第二步ꎬ检验能力与成长工作价值观对工作幸福感和工作投入之间关系的调节作用ꎮ从模型１、模
型２和模型３的结果可以判定能力与成长工作价值观起到调节作用(β ＝ ０. ０５ꎬΔＲ２ ＝ ０. ０１ꎬｐ < ０. ０５)ꎻ第三

步ꎬ检验工作投入对能力与成长调节作用的中介ꎮ依据模型４、模型７和模型８的结果ꎬ可以看出当工作投入

引入对创新绩效的回归模型后ꎬ“能力与成长 × 工作幸福感”的系数不再显著(β ＝ ０. ０５ꎬΔＲ２ ＝ ０. ０２ꎬｐ >
０. ０５)ꎬ说明能力与成长工作价值观对工作幸福感和创新绩效之间关系的调节作用通过工作投入的完全

中介而实现ꎮ因此ꎬ假设４得到支持ꎮ
表３　 层级回归结果(Ｎ ＝ ３８８)

变量
工作投入 创新绩效

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７ 模型８
性别 － ０. ０３ ０. ００ ０. ００ － ０. ０３ ０. ０４ ０. ０４ ０. ０４ ０. ０４

受教育程度 ０. ００ － ０. ０１ － ０. ０１ － ０. ０３ － ０. ０１ ０. ００ ０. ００ ０. ００
年龄 － ０. ０２ － ０. ０２ － ０. ０３ － ０. ０８ － ０. ０３ － ０. ０３ － ０. ０４ － ０. ０３
职位 － ０. ０１ － ０. ０２ － ０. ０２ ０. ００ － ０. ０１ ０. ００ － ０. ０１ － ０. ０１

工作时间 ０. ００ ０. ００ ０. ００ － ０. ０１ － ０. ０１ － ０. ０１ － ０. ０１ － ０. ０１
工作幸福感 ０. １３∗∗∗ ０. １２∗∗∗ ０. ３６∗∗∗ ０. ３４ ０. ３６∗∗∗ ０. ３３
能力与成长 ０. ３４∗∗∗ ０. ３９∗∗∗ ０. ０５ ０. ００ ０. １１∗ ０. ０４
工作投入 ０. ２０∗∗∗ ０. １８∗∗∗

能力与成长 ×
工作幸福感

０. ０５∗ ０. ０６∗ ０. ０５

Ｒ２ ０. ０１ ０. １６ ０. １７ ０. １１ ０. ３４ ０. ３７ ０. ３５ ０. ３７
△Ｒ２ ０. ０１ ０. １５ ０. ０１ ０. １１ ０. ３３ ０. ０３ ０. ０１ ０. ０２
△Ｆ ０. ２７ ３４. ２３∗∗∗ ６. ２０∗ ０. ８５ ９４. ９０∗∗∗ １５. ５６∗∗∗ ５. ４８∗ １３. ５８∗∗∗

　 　 注:∗表示 ｐ < ０. ０５(双侧检验)ꎻ∗∗∗表示 ｐ < ０. ００１(双侧检验)ꎮ

五、 结论与讨论

(一) 研究结论

本研究通过对６家企业的３８８名员工和９２名主管的配对调研ꎬ对研究假设进行验证ꎬ得出以下三个方面

的主要研究结论:(１)工作幸福感的积极影响ꎮ本研究发现工作幸福感对工作投入和创新绩效都产生显著

的正向影响ꎬ说明工作幸福感不仅和工作投入、创新绩效紧密相关ꎬ而且是有效预测两者的前因变量ꎮ结论

和研究假设相一致ꎬ表明工作幸福感高的员工在工作中会表现出更加积极的行为ꎬ进行更多的投入ꎬ相应

也会产生较高的创新绩效ꎮ本研究结论进一步证实了工作幸福感能够给员工和组织带来积极的影响ꎮ(２)
工作投入的中介作用ꎮ工作投入的中介作用体现在两个方面:一方面是在工作幸福感对创新绩效产生影响

的过程中起到完全中介作用ꎮ这表明作为一种心理因素的工作幸福感ꎬ在对工作结果产生影响的过程中需

要有具体的工作行为作为中介ꎻ另一方面是工作投入完全中介能力与成长工作价值观对工作幸福感和创

新绩效之间关系的调节作用ꎮ数据分析的结果表明ꎬ能力与成长工作价值观影响工作幸福感和创新绩效之

间的关系ꎬ并且这种影响作用会通过工作投入的完全中介而实现ꎮ(３)能力与成长工作价值观的调节作

用ꎮ首先ꎬ能力与成长工作价值观对工作幸福感和工作投入之间的关系起到调节作用ꎬ能力与成长工作价

值观越高工作幸福感对工作投入的正向影响越强(具体见图２所示)ꎮ能力与成长工作价值观越高说明员

工在工作中越注重自我的成长与发展ꎬ这样会使得在工作中幸福感强的员工愿意对工作付出更多的努力ꎮ
其次ꎬ能力与成长工作价值观也对工作幸福感和创新绩效之间的关系起到调节作用ꎬ能力与成长工作价值

观越高工作幸福感对创新绩效的正向影响越强(具体见图３所示)ꎮ因为在工作中获得积极情绪体验的员
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工本来就会产生较高的创新绩效[３]ꎬ如果员工在工作中越追求自我发展ꎬ就会更加积极进取ꎬ同时也会尝

试不同的创新方法ꎬ从而对创新绩效产生更强的正向影响ꎮ

图 ２　 能力与成长工作价值观对工作幸福感

和工作投入之间的调节作用

　 　 　 　
图 ３　 能力与成长工作价值观对工作幸福感

和创新绩效之间的调节作用

(二) 理论贡献

本研究的理论贡献主要体现在以下两个方面:(１)提出了解释现有研究结论相矛盾的一条合理路径ꎮ
目前ꎬ对工作幸福感和创新绩效之间关系的研究结论存在一定争议ꎮ有的研究得出的结论是工作幸福感对

创新绩效会产生正向影响ꎬ而有的研究却得出相反的结论ꎮ本研究从能力与成长工作价值观调节的新视角

研究工作幸福感与创新绩效之间的关系ꎬ发现能力与成长工作价值观对工作幸福感和创新绩效之间的关

系起到调节作用ꎮ也就是说ꎬ个体在工作中对自我发展的价值追求影响着工作幸福感和创新绩效之间的关

系ꎬ所以现有的研究忽略了这一因素而使得不同学者在探讨两者之间的关系时得出相反的结果ꎮ本研究识

别了能力与成长工作价值观这一调节因素ꎬ进一步明晰了工作幸福感对创新绩效的作用机理ꎬ合理的解释

了现有研究结论相矛盾的原因ꎬ推动了相关研究的发展ꎮ(２)发现了工作幸福感对创新绩效的影响机制之

一ꎮ已有的研究ꎬ大部分都是在验证工作幸福感和创新绩效之间的关系ꎬ而深入探讨工作幸福感对创新绩

效影响机制的研究较少ꎮ本文通过实证研究发现工作幸福感对创新绩效的影响是通过工作投入的中介而

实现ꎬ同时还发现能力与成长工作价值观对两者之间的关系起到调节作用ꎮ研究进一步明确了工作幸福感

对创新绩效的影响机理ꎬ揭示了工作幸福感和创新绩效之间关系“黑箱”的一角ꎬ丰富了现有的研究结论ꎮ

(三) 管理启示

首先ꎬ提高员工的工作幸福感ꎮ工作幸福感能够给创新绩效带来积极的影响ꎮ因此ꎬ管理者可以通过构

建公平的组织环境、提高员工的满意度、建立合理完善的激励制度等管理方式满足员工的需求ꎬ提升工作

幸福感ꎻ其次ꎬ培养鼓励员工成长的企业文化ꎮ管理者不仅要为员工成长提供学习、培训的机会ꎬ还要制定

员工的职业生涯发展规划ꎬ为员工的成长提供制度上的保证ꎮ同时ꎬ还要通过企业文化的推动活动ꎬ宣传和

鼓励员工要在工作中实现自我发展和成长ꎬ以促进员工创新绩效的提升ꎻ最后ꎬ提升员工的工作投入水平ꎮ
较高的投入ꎬ才会产生较高的创新绩效ꎮ因此ꎬ为了提高员工的创新绩效ꎬ管理者不仅要激发员工内在的工

作投入动机ꎬ还要为员工提供便利的工作条件ꎬ并享有灵活的工作机制ꎬ以利于员工在工作中的身心投入ꎮ

六、 研究不足与展望

本研究的不足包括:(１)研究取样的非随机性ꎮ本研究所选取的样本是通过一定的社会关系而获得的ꎬ没
有实现随机取样ꎬ因此会使得研究结论的外部效度受到影响ꎮ在未来的研究中要尽可能实现抽样随机性ꎮ(２)
同源方差问题ꎮ尽管研究使用了配对调研以降低同源方差问题ꎬ但员工还是在同一时点填写了多个变量ꎮ所
以在下一步的研究中ꎬ还要尽量采用多个时点进行调研ꎮ(３)未考虑组织层面因素的影响ꎮ研究中所考虑的都

是个体层面的变量ꎬ但人是环境的产物ꎬ并很可能会受到文化、领导风格等组织层面变量的影响ꎮ在未来的研

究中ꎬ还需考虑组织层面的因素对工作幸福感和创新绩效之间关系的影响ꎬ进一步推动研究的发展ꎮ
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