
互依性、知识获取与员工创新行为关系研究:
一个有调节的中介模型

王海花,杜 梅,孙 芹,李 玉

(上海大学
 

管理学院,上海
 

200444)

收稿日期:2019-11-20  修回日期:2020-02-25
基金项目:教育部人文社会科学研究规划基金项目(19YJA630076);教育部哲学社会科学研究重大课题攻关项目(15JZD017);上海市

“科技创新行动计划”软科学研究领域重点项目(19692104300)
作者简介:王海花(1983—),女,山东聊城人,博士,上海大学管理学院副教授,研究方向为创新与知识管理、社会网络等;杜梅(1995-),

女,江苏徐州人,上海大学管理学院硕士研究生,研究方向为创新与知识管理、组织与人力资源管理;孙芹(1995-),女,山东

临沂人,上海大学管理学院硕士研究生,研究方向为创新与知识管理、产学研协同创新;李玉(1997-),女,山东枣庄人,上海

大学管理学院硕士研究生,研究方向为创新与知识管理。本文通讯作者:杜梅。

摘 要:信息化与知识经济时代,创新成为个体获得竞争优势的关键因素之一。以中国情境下上海319位

企业成员为调查样本,基于资源依赖理论和知识管理理论,构建一个有调节的中介模型。运用结构方程模

型,考察任务互依性、目标互依性、奖励互依性影响员工创新行为的机制路径,检验知识获取的中介作用和

任务冲突的调节作用。结果发现:任务互依性、目标互依性、奖励互依性对知识获取有显著正向作用;知识

获取对员工创新行为有显著正向作用;知识获取在任务互依性、目标互依性、奖励互依性与员工创新行为

之间起中介作用;任务冲突在目标互依性与知识获取的关系中起调节作用;任务冲突调节知识获取在目标

互依性与员工创新行为关系中的中介作用,在高任务冲突情境下,该中介作用更显著。研究结果拓展了中

国情境下员工创新行为理论体系,能够为企业管理者寻求更多管理策略提供指导。
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Abstract:In
 

the
 

era
 

of
 

information
 

and
 

knowledge
 

economy,
 

innovation
 

has
 

become
 

one
 

of
 

the
 

key
 

factors
 

for
 

individuals
 

to
 

gain
 

competitive
 

advantage.
 

Based
 

on
 

resource
 

dependence
 

theory
 

and
 

knowledge
 

management
 

theory,
 

a
 

moderated
 

media-
tion

 

model
 

was
 

constructed
 

with
 

319
 

valid
 

samples
 

from
 

enterprises
 

in
 

Shanghai.
 

Using
 

structural
 

equation
 

model,
 

this
 

pa-
per

 

examines
 

the
 

mechanism
 

paths
 

of
 

task
 

interdependence,
 

goal
 

interdependence
 

and
 

reward
 

interdependence
 

affecting
 

employee
 

innovation
 

behavior,
 

and
 

examines
 

the
 

mediating
 

role
 

of
 

knowledge
 

acquisition
 

and
 

the
 

moderating
 

role
 

of
 

task
 

conflict.
 

The
 

results
 

show
 

that:
 

Task
 

interdependence,
 

goal
 

interdependence
 

and
 

reward
 

interdependence
 

have
 

significant
 

positive
 

effects
 

on
 

knowledge
 

acquisition;
 

knowledge
 

acquisition
 

has
 

a
 

significant
 

positive
 

effect
 

on
 

employee
 

innovation
 

be-
havior;

 

knowledge
 

acquisition
 

mediates
 

the
 

relationship
 

between
 

task
 

interdependence,
 

goal
 

interdependence
 

reward
 

inter-
dependence

 

and
 

employee
 

innovation
 

behavior;
 

task
 

conflict
 

moderates
 

the
 

relationship
 

between
 

goal
 

interdependence
 

and
 

knowledge
 

acquisition.
 

The
 

mediating
 

role
 

of
 

knowledge
 

acquisition
 

in
 

the
 

relationship
 

between
 

goal
 

interdependence
 

and
 

employee
 

innovation
 

behavior
 

is
 

moderated
 

by
 

task
 

conflict.
 

In
 

other
 

words,
 

the
 

mediating
 

effect
 

of
 

knowledge
 

acquisition
 

is
 

stronger
 

only
 

when
 

the
 

level
 

of
 

task
 

conflict
 

is
 

high.
 

The
 

significance
 

of
 

this
 

paper
 

lies
 

in
 

the
 

fact
 

it
 

not
 

only
 

supplements
 

the
 

theory
 

system
 

of
 

employee
 

innovation
 

behavior
 

in
 

the
 

Chinese
 

context,
 

but
 

also
 

provides
 

instructions
 

for
 

enterprises
 

in
 

management
 

practices.
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0 引言

当今,外部环境越来越呈现出动态性、竞争性和信

息化等特征,对企业组织快速适应能力提出了越来越

高的要求[1],创新成为企业组织获取竞争优势的重要

手段,是企业生存与发展的动力。员工作为企业创新

的重要力量[2],是企业创新的起点与基础[3],蕴含在员

工中的知识、资源和能力是企业获得可持续竞争优势

的主要来源[4]。因此,如何激发员工创新行为越来越

受到企业管理者关注,同时也成为学者们研究的热点

问题。
   

关于员工创新行为前因变量研究,诸多学者进行

探讨并得到一些研究结论,而随着对创新认知不断深

化,学者们开始关注组织运作过程对创新行为的影响。
在组织运作过程研究中,互依性是创新行为的重要前

因变量,企业组织中的管理者只有提升员工互依性,加
强彼此交流与合作,才能有效激发员工创新想法产生

并最终付诸实践。国内外学者对互依性与创新行为的

研究不断增加,但是仅从互依性的一种形式考虑其对

创新的影响,尚未构建互依性3种形式:任务互依性、
目标互依性及奖励互依性对员工创新行为影响的整合

框架[5],并且对于任务互依性、目标互依性以及奖励互

依性与员工创新行为之间内在作用机制的研究也相对

较少。创新的本质是知识重组,知识管理在员工创新

过程中扮演重要角色。已有学者也发现,知识分享、知
识隐藏在诸多前因变量对员工创新行为的关系中起桥

梁作用[6-7]。知识获取作为知识管理的重要变量,能否

在互依性的3种形式与员工创新行为之间发挥传递作

用?
   

此外,在组织管理过程中,由任务带来的成员间冲

突在沟通等过程中经常发生且很难避免[8]。因此,如
何有效发挥其对员工积极促进作用,抑制其对员工的

消极影响,成为组织管理实践中面临的重大挑战。寻

找破解冲突解决方案的基础是厘清冲突类型及其性

质。在既有冲突文献中,任务冲突是较为常见的冲突

类型,学者们就其性质进行深入探讨,集中在其对团队

效能和成员态度的影响方面,得出的结论也大相径庭。
第一种观点认为,任务冲突对团队成员有积极促进作

用,如任务冲突可以提升团队以及成员创造力[9]、团队

以及成员绩效[10]。第二种观点认为,任务冲突对团队

成员有消极抑制作用,如任务冲突会降低团队成员绩

效[11]等。针对上述不一致的研究结论,本研究试图从

资源依赖理论视角解释其对员工行为的影响。资源依

赖理论认为,员工不可能拥有完成其任务、目标等活动

所需的全部资源,往往需要从其他成员或者外部环境

中获取相应资源,以完成目标任务,进而激发其创新行

为。任务冲突恰恰满足了员工对于知识信息等资源整

合需求,通过与其他成员就任务意见的不一致进行交

流沟通,达到其作用效果。
   

在已有文献的基础上,本研究从互依性3种形式

(任务互依性、目标互依性以及奖励互依性)与员工创

新行为关系视角出发,主要探讨以下问题:任务互依

性、目标互依性、奖励互依性是否对员工创新行为产生

影响? 知识获取如何在互依性的3种形式与员工创新

行为间起传递作用? 任务冲突如何影响任务互依性、
目标互依性以及奖励互依性与知识获取之间的关系?
从以上问题出发,整合任务互依性、目标互依性以及奖

励互依性、知识获取、任务冲突与员工创新行为研究框

架,以期对企业管理实践提供一定的指导。

1 文献回顾与研究假设

1.1 互依性

现代企业管理过程中,企业运作和管理多依靠工

作团队,工作团队是指在一个相互依赖的集合中,每个

个体为了完成组织要求的目标,共同承担责任并履行

相应义务。究竟如何描述工作团队中员工间特定关系

呢? 互依性概念由此产生,即组织中员工在完成既定

工作时相互依赖的程度[12]。互依性作为企业员工工作

效率的关键影响因素,Campion等[5]将其划分为3种形

式:任务互依性、目标互依性以及奖励互依性。
   

关于任务互依性的概念界定,早期研究将其作为

任务本身所固有的一种特征,不受其它人为因素影

响[13]。之后社会心理学研究者把任务互依性看作是一

种“合作需求”,认为它是员工在执行工作过程中,行为

方式的一种特征表现。本研究结合 Campion等[5]和

Courtright等[14]的定义,认为任务互依性是指员工彼此

必须交换知识、信息资源等以确保完成任务的程度。
目标互依性是指员工个体在完成目标时必须与组织目

标相联系,以达到最大效用[5]。之后,Wageman[15]认
为,目标互依性是员工基于共同目标,并接收到自己与

组织目标相关联反馈的程度。奖励互依性是指员工所

获得的反馈信息和报酬与整体目标实现的关联程度,
与组织绩效相关[5]。

   

关于互依性的研究,学者多聚焦于团队层面与个

体层面。在团队层面,多数学者仅考虑单一互依性形

式如任务互依性对团队结果的影响[16-17]。仅有国外学

者Saavedra
 

等[18]从任务互依性、目标互依性以及奖励

互依性出发,探究了3种互依性对团队绩效的影响,发
现任务互依性与团队绩效呈现正 U型关系,目标互依

性对团队绩效有显著正向作用。与此同时,只有任务

互依性、目标互依性以及奖励互依性处于一致时,团队

绩效才会趋向高水平[18]。在个体层面,国内外学者探

究了任务互依性与员工建言行为[19]、组织公民行为[20]

等的关系,发现任务互依性对员工个体行为有显著作

用。

1.2 互依性与知识获取

在知识管理时代,知识获取作为知识管理过程的

基础,受到广泛关注。它是指企业员工从外部获取新
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知识的过程[21]。由于组织管理运作过程的动态性,组
织中成员的工作任务也日趋复杂,组织中的成员不可

能拥有完成工作任务所需要的全部知识与信息,因而

高质量完成工作有赖于成员间知识、信息与技能互补

以及员工从外部获取知识资源。
   

关于互依性与知识获取之间的关系,资源依赖理

论认为,互依性对知识获取有显著正向影响。资源依

赖理论认为,员工不可能拥有完成工作任务、目标等所

需的全部资源信息,为保障任务、目标、奖励与组织的

匹配性,员工势必从外部获取信息资源[22]。互依性员

工在工作过程中,注重与其他成员频繁而广泛的人际

交流、互动与合作[23]。在高度交流与互动的个体之间,
其知识结构不断趋于一致,员工想要完成任务、目标获

得奖励,就需要不断从外部获取知识,提升自身知识多

样性。因此,本文提出以下假设:
   

H1:
 

互依性对知识获取有显著正向作用。
      

H1a:任务互依性对知识获取有显著正向作用;
      

H1b:目标互依性对知识获取有显著正向作用;
      

H1c:奖励互依性对知识获取有显著正向作用。

1.3 知识获取与员工创新行为

作为创新活动实施主体,个人创新行为一直是备

受关注的议题。员工创新行为是指组织中员工产生创

新性想法并付诸实践的过程[24]。创新的本质是知识重

组[25]。从资源基础理论出发。知识是企业生存与发展

的重要保障,是企业建立竞争优势的核心资源[26]。在

知识与信息化时代,员工仅仅通过自身“单打独斗”已
经难以解决现代社会知识创新成本高昂等问题[27]。为

满足个体创新需求,员工必须通过与其它知识源进行

交流合作,从而更新和完善自身知识。一方面,知识获

取帮助员工吸收外部可利用的信息资源,丰富原有知

识积累,弥补自身知识缺失,有利于形成多元化知识体

系,对于创新性想法的产生与实践有促进作用;另一方

面,知识获取能够促进员工自身知识重组,帮助员工获

得外部重要知识以及潜在突破点,加速员工创新行为

产生。此外,知识获取有利于降低知识壁垒,给予员工

更多创新灵感,不同观点与知识的表达和组合,有利于

员工思维发散,对新想法形成与实施有促进作用。因

此,本文提出以下假设:
H2:

 

知识获取对员工创新行为有显著正向作用。

1.4 知识获取的中介作用

根据资源依赖理论,员工不可能拥有所有信息、知
识等资源,必须从外部获取知识[22],促使自身工作目标

与整个企业组织目标相一致。互依性使员工相互合

作、交流机会增加,知识结构也在这种情况下趋同,导
致员工不得不从外部获取知识,以完善自身知识体系,
提高知识多样性,促进自身知识重组,产生创新行为。
此外,互依性促使员工在学习其他员工的过程中获取

与自身任务、目标一致的信息与知识,而较高一致性知

识与信息所引发的员工工作知识结构相似性,迫使员

工依靠外部知识获取,识别与积累不一样的知识,促发

其创新行为。因此,本文提出以下假设:
   

H3:
  

知识获取在互依性对员工创新行为之间起中

介作用。
H3a:知识获取在任务互依性对员工创新行为之间

起中介作用;
H3b:知识获取在目标互依性对员工创新行为之间

起中介作用;
H3c:知识获取在奖励互依性对员工创新行为之间

起中介作用。

1.5 任务冲突的调节作用

冲突作为组织中不可避免的一种关系,受到组织

管理者和研究者的关注[28]。任务冲突是指员工之间由

于对具体任务观点不一致或思想不一致所导致的冲

突,这是一种工作任务导向的冲突[29],即在员工执行任

务时,其对所完成的任务发表不同观点及意见。已有

研究指出,任务冲突能够促进员工之间信息知识等资

源交流,使彼此就任务的不同想法深入交流,从多角度

分析问题,以保障组织目标完成[30]。
基于资源依赖理论,任务冲突调节互依性与知识

获取之间的关系。在竞争激烈的市场环境下,员工所

承担的任务复杂多样,不可能拥有完成工作任务需要

的所有知识,必须依赖外部其他成员获取相关知识信

息,以保证任务目标实现[22]。任务冲突刺激成员之间

经常接触,不断沟通与合作[31]。在高任务冲突情境下,
员工间的工作矛盾或质疑促进交流互动频繁[32],员工

会打破既有知识体系与思维模式,增强知识整合能力,
在不断的交流互动中,员工之间的知识趋于一致。互

依性员工之间交流频繁且依赖程度高,促进员工间知

识趋于一致。因此,具有互依性的员工在高任务冲突

性情境下会加速知识趋同,员工更愿意从外部获取知

识以保障最终目标、任务完成。在低任务冲突情境下,
员工会感知到组织其他员工就任务本身所表现出来的

冷漠沟通态度,更习惯于“群体思维”,因工作接触较少

和沟通频率较低,只想盲目从众,个体趋向于封闭状

态,不愿意获取外部知识。只有员工之间存在互依性

时,才会主动获取知识。因此,本文提出以下假设:
H4:任务冲突在互依性与知识获取关系中起调节

作用,即在高任务冲突情境下,互依性对知识获取的正

向作用更强;在低任务冲突情境下,互依性对知识获取

的正向作用更弱。
H4a:任务冲突在任务互依性与知识获取的关系中

起调节作用,即在高任务冲突情境下,任务互依性对知

识获取的正向作用更强,在低任务冲突情境下,任务互

依性对知识获取的正向作用更弱;
H4b:任务冲突在目标互依性与知识获取的关系中

起调节作用,即在高任务冲突情境下,目标互依性对知

识获取的正向作用更强,在低任务冲突情境下,目标互

依性对知识获取的正向作用更弱;
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H4c:任务冲突在奖励互依性与知识获取的关系中

起调节作用,即在高任务冲突情境下,奖励互依性对知

识获取的正向作用更强,在低任务冲突情境下,奖励互

依性
 

对知识获取的正向作用更弱。

1.6 有调节的中介作用

根据上述假设进一步推论,知识获取的中介作用受

到任务冲突的调节,是一个被调节的中介效应。具体来

说,知识获取中介互依性对员工创新行为的影响,并且

该中介作用的大小取决于任务冲突高低。在高任务冲

突情境下,互依性对员工创新行为的影响增强,此时,互
依性对员工创新行为的影响效应更多地通过知识获取

传递;在低任务冲突情境下,互依性对员工创新行为的

影响减弱,此时,互依性对员工创新行为的影响效应较

少通过知识获取传递。因此,本文提出以下假设:
H5:

 

任务冲突调节知识获取在互依性与员工创新

行为关系中的中介作用,即在高任务冲突情境下,互依

性通过知识获取影响员工创新行为的作用更强,在低

任务冲突情境下,互依性通过知识获取影响员工创新

行为的作用更弱。
H5a:任务冲突调节知识获取在任务互依性与员工

创新行为关系中的中介作用,即在高任务冲突情境下,
任务互依性通过知识获取影响员工创新行为的作用更

强,在低任务冲突情境下,任务互依性通过知识获取影

响员工创新行为的作用更弱;
H5b:任务冲突调节知识获取在目标互依性与员工

创新行为关系中的中介作用,即在高任务冲突情境下,
目标互依性通过知识获取影响员工创新行为的作用更

强;在低任务冲突情境下,目标互依性通过知识获取影

响员工创新行为的作用更弱;
H5c:任务冲突调节知识获取在奖励互依性与员工

创新行为关系中的中介作用,即在高任务冲突情境下,
奖励互依性通过知识获取影响员工创新行为的作用更

强,在低任务冲突情境下,奖励互依性通过知识获取影

响员工创新行为的作用更弱。
   

基于以上分析,理论模型构建如图1所示。
   

图1 理论模型

2 研究设计

2.1 样本与数据收集

采用问卷调查法,调查地点选取上海市,原因在于

上海作为科技创新氛围浓厚的地区,相较于其它地区,
企业对员工创新行为的要求更高,调查对象设定为企

业中创新行为较为频繁的研发人员,通过现场发放问

卷、邮件方式进行调查。
   

为避免同源性方差问题,在进行问卷设计时,互依

性的3种形式、知识获取采用员工自评方式由员工填

答;员工创新行为由其直接主管人员进行评价,任务冲

突则采用员工之间互评方式。同时,在问卷填答前,向
被调查者阐明本次调研目的及程序,明确表达调查活

动的匿名性,收集的所有数据仅用于科学研究,不会对

员工产生任何负面影响。
   

调查活动时间为2018年10—12月份,持续2个

月。正式调查问卷共发放450份,回收问卷393份,回
收率为87.33%,剔除无效问卷之后,得到有效调查问

卷319份,有效回收率为81.17%。

2.2 变量测量

为确保此次调查问卷的信效度,问卷所涉及题项

均采用国外成熟量表并通过该领域相关学者的“翻
译—回译”形成最终量表。采用Likert

 

5点量表,“1”为
非常不符合,“5”为非常符合。

   

(1)任务互依性(TI)。采用Campion等[5]编制的

测量量表,共3个题项,典型题项如“没有其他团队成

员的信息和材料,我无法完成自己的任务”。
   

(2)目标互依性(GI)。采用Campion等[5]编制的

测量量表,共3个题项,典型题项如“我个人的工作目

标直接取决于团队的目标”。
   

(3)奖励互依性(RI)。采用Campion等[5]编制的

测量量表,共3个题项,典型题项如“我工作表现的反

馈主要来自于我们整个团队的表现”。
   

(4)知识获取(KA)。采用Chuang等[33]编制的测

量量表,共4个题项,典型题项如“我们团队向团队以

外的成员寻求知识或技能”。
   

(5)员工创新行为(EIB)。采用Scott&Bruce[34]编
制的测量量表,有6个题项,即“该下属经常提出有创

造性的想法”。
   

(6)任务冲突(TC)。采用Jehn
 [35]编制的测量量

表,只有1个题项,如“您和该同事在多大程度上就工

作的任务产生意见不一致”。使用UCINET6.0
 

软件对

数据进行处理,将“1、2”归为“0”,“3、4、5”归为“1”,建立

任务冲突关系矩阵,计算出每个人所处团队的网络密

度,作为个人任务冲突测量指标。网络密度即网络中

节点间相互连边的密集程度,计算公式为:D(G)=
2L

N(N -1)
,其中N表示节点数,L表示实际连接数。

本研究中,网络密度代表团队中任务冲突程度。网络

密度越大,说明团队中的任务冲突程度越高,个体就任

务本身发表的观点就越多。
   

(7)控制变量。以往研究发现,员工创新行为受到

领导行为如辱虐管理[36]以及团队中过程变量如团队监

督与反馈[37]的影响,本研究将辱虐管理(AS)、团队监

督与反馈(TMB)列为控制变量,检验其对员工创新行

为的影响程度。其中,辱虐管理测量采用Tepper[38]编
制的测量量表,共有15个题项,典型题项如“他(她)取
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笑我”;团队监督与反馈测量采用Li等[37]使用的测量

量表,共有3个题项,典型题项如“在这个团队中,我们

主动制定出员工能接受的绩效标准”。

3 研究方法

3.1 同源性方差分析

尽管本研究在问卷设计以及收集数据阶段对题项

表达的准确性、匿名性等做了一定工作,但仍可能存在

同源性方差问题。为了避免同源性方差,采用 Harman
单因素检验法,检测同源性偏差程度。对调查问卷中

所有题项作因子分析,在未旋转时所得到的第一个主

成分,不超过总方差解释变异的50%,则表示同源性方

差不严重。通过SPSS25.0软件进行主成分因子分析,
在未旋转时得到的第一个主成分的方差解释变异为

28.611%,远小于50%,说明同源性方差问题不严重,
可进行进一步分析。

3.2 信度与效度检验

采用 SPSS25.0 软 件 对 变 量 信 度 进 行 分 析。

Gorla等[39]认为,Cronbach一致性系数在0.6以上表

示在可接受范围内,大于0.7则表示变量信度良好。
结果显示,任务互依性、目标互依性、奖励互依性、知
识获取以及员工创新行为的Cronbach一致性系数分

别为0.636、0.737、0.869、0.865和0.931,均 在

0.6以上,表明变量信度在可接受的范围内,且多个

变量的Cronbach一致性系数在0.7以上,表明变量

信度良好。
   

采用聚合效度、内部结构效度作为效度评价指标。
通过计算各变量的平均变异抽取量(AVE)以及组合信

度(CR)检验聚合效度。在聚合效度检验前,首先进行

KMO和
 

Bartlett球形检验,结果显示,KMO为0.762,
大于临界值0.7,Bartlett球形检验在P<0.001的水平

上显著。对任务互依性、目标互依性、奖励互依性、知
识获取和员工创新行为进行聚合效度检验,如表1所

示。结 果 发 现,各 变 量 AVE 分 别 为0.637、0.528、
0.680、0.672、0.744,均大于0.5,表明收敛信度较好;
CR分别为0.837、0.770、0.864、0.891、0.946,表明各

变量均在可接受范围内,聚合效度良好。
   

表1 聚合效度检验结果

变量 题项
因子载荷

1 2 3 4
AVE CR

TI1 -0.021 0.152 0.032 0.888
0.637 0.837TI2 0.043 0.212 0.022 0.868

TI(任 务 互 依

性)
TI3 0.059 0.288 0.171 0.608
GI1 -0.003 0.763 0.103 0.171

0.528 0.770GI2 0.001 0.736 0.075 0.142
GI(目 标 互 依

性)
GI3 -0.047 0.678 0.127 0.128
RI1 0.017 0.859 0.133 0.049

0.680 0.864RI2 0.013 0.844 0.123 0.036
RI(奖励互依性) RI3 0.013 0.767 0.231 0.058

KA1 0.129 0.120 0.848 -0.029
0.672 0.891KA2 0.046 0.264 0.803 0.031

KA(知识获取) KA3 0.055 0.157 0.875 0.046
KA4 -0.016 0.266 0.746 0.030
IB1 0.853 0.018 0.055 0.006

0.744 0.946
IB2 0.873 -0.068 -0.021 0.031
IB3 0.880 0.015 0.052 0.010

IB(创新行为) IB4 0.862 0.004 0.056 0.014
IB5 0.872 -0.005 0.074 0.048
IB6 0.835 0.062 0.035 -0.073

  使用 MPLUS
 

7.11软件进行验证性因子分析检验

各变量间的结构效度,如表2所示。由表2可以看出,
相对于四因子模型(χ2/df

 

=3.548,CFI=0.900,TLI=
0.882,RMSEA=0.089,SRMR=0.059)、三因子模型

(χ2/df
 

=4.296,CFI=0.867,TLI=0.848,RMSEA=
0.102,SRMR=0.061)、二因子模型(χ2/df

 

=7.339,

CFI=0.741,TLI=0.707,RMSEA=0.141,SRMR=
0.097)和单因子模型(χ2/df

 

=16.646,CFI=0.357,
TLI=0.276,RMSEA=0.221,SRMR=0.209),五因子

模型 各 项 指 标 的 拟 合 优 度(χ2/df
 

=2.651,CFI=
0.937,TLI=0.924,RMSEA=0.072,SRMR=0.044)
最好,表明各变量间具有良好的结构效度。

   

表2 验证性因子分析结果

模型 变量 χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR
五因子模型 TI,GI,RI,KA,IB 371.152 140 2.651 0.937 0.924 0.072 0.044
四因子模型 TI+GI,RI,KA,IB 514.421 145 3.548 0.900 0.882 0.089 0.059
三因子模型 TI+GI+RI,KA,IB 640.155 149 4.296 0.867 0.848 0.102 0.061
二因子模型 TI+GI+RI+KA,IB 1108.242 151 7.339 0.741 0.707 0.141 0.097
单因子模型 TI+GI+RI+KA+IB 2530.143 152 16.646 0.357 0.276 0.221 0.209
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3.3 描述性统计与相关分析

利用SPSS25.0软件对各变量进行均值、标准差以
及相关分析,如表3所示。任务互依性与知识获取(r=
0.245,P<0.01)显著正相关;目标互依性与知识获取(r
=0.350,P<0.01)显著正相关;奖励互依性与知识获
取(r=0.403,P<0.01)显著正相关。但相关关系只能
说明各变量之间是否存在关系,不能说明其影响方向
以及影响作用。在此基础上,采取结构方程模型对研
究假设进行检验。

3.4 主效应与中介效应检验

使用 MPLUS7.11软件与SPSS25.0软件对主效

应以及知识获取的中介效应进行检验,如表4和表5
所示。从表4可以看出,任务互依性对知识获取有显

著正向作用(M1:β=0.123,P<0.01,在95%的置信

水平下,置信区间[0.032,0.215],不包括0),H1a 得到

验证;目标互依性对知识获取有显著正向作用(M2:β
=0.129,P<0.05,在95%的置信水平下,置信区间

[0.030,0.227],不包括0),H1b 得到验证;奖励互依

性对知识获取有显著正向 作 用(M3:β=0.028,P<
0.01,在95%的 置 信 水 平 下,置 信 区 间[0.059,0.
251],不包括0),H1c 得到验证;知识获取对员工创新

行为 有 显 著 正 向 作 用(M4:β=0.140,P<0.05,在
95%的置信水平下,置信区间[0.017,0.273],不包括

0),H2 得到验证。
   

从表5可以看出,任务互依性通过知识获取促进

员工创新行为(β=0.017,在95%的置信水平下,置信

区间[0.002,0.046],不包括0),H3a 得到验证,即知识

获取在任务互依性影响员工创新行为的机制中起中介

作用;目标互依性通过知识获取促进员工创新行为(β
=0.019,在95%的 置 信 水 平 下,置 信 区 间[0.002,
0.050],不包括0),H3b 得到验证,即知识获取在目标互

依性影响员工创新行为的机制中起中介作用;奖励互

依性通过知识获取促进员工创新行为(β=0.022,在
95%的置信水平下,置信区间[0.003,0.058],不包括

0),H3c 得到验证,即知识获取在奖励互依性影响员工

创新行为的机制中起中介作用。
     

表3 描述性统计与相关分析结果

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1.AS(辱虐管理) 1.320 0.647 —
2.TMB(团队监督与反馈) 4.091 0.755 -0.205** —
3.TI(任务互依性) 3.393 0.808 0.064 0.260** —
4.GI(目标互依性) 3.541 0.841 -0.060 0.525** 0.462** —
5.RI(奖励互依性) 3.643 0.919 -0.062 0.606** 0.426** 0.743** —
6.KA(知识获取) 4.116 0.726 -0.105 0.462** 0.245** 0.350** 0.403** —
7.TC(任务冲突) 0.218 0.181 0.183**-0.142* 0.016 0.023 0.031 -0.034 —
8.IB(创新行为) 4.225 0.753 -0.091 -0.005 0.043 -0.005 0.029 0.109 -0.079 —

注:*P<0.05,**P<0.01,***P<0.001,下同

表4 任务互依性、目标互依性、奖励互依性、知识获取与员工创新行为的主效应检验结果

变量

KA
M1

β P LLCI ULCI

M2
β P LLCI ULCI

M3
β P LLCI ULCI

IB
M4

β P LLCI ULCI

AS(辱虐管理) -0.031 0.584 -0.144 0.081 -0.021 0.713 -0.133 0.091 -0.027 0.636 -0.138 0.085 -0.0940.098-0.2400.020

TMB(团队监督

与反馈) 0.405*** 0.000 0.305 0.504 0.366*** 0.000 0.253 0.478 -0.107***0.000 0.206 0.445 -0.0890.163-0.2140.036

TI(任务互依性) 0.123** 0.008 0.032 0.215
GI(目 标 互 依

性) 0.129* 0.011 0.030 0.227

RI(奖励互依性) 0.0278** 0.002 0.059 0.251
KA(知识获取) 0.140*0.0270.0170.273

R2 0.231 0.230 0.238 0.024
F值 31.544*** 31.307*** 32.773*** 2.604*

注:LLCI和ULCI分别为95%置信区间的下限和上限,下同

表5 知识获取的中介效应检验结果

效应 估计值 标准误 LLCI ULCI
TI→KA→IB 0.017 0.010 0.002 0.046
GI→KA→IB 0.019 0.012 0.002 0.050
RI→KA→IB 0.022 0.014 0.003 0.058

3.5 任务冲突的调节效应检验

通过层次回归模型对任务冲突在任务互依性、目
标互依性以及奖励互依性对知识获取影响过程中的
调节效应进行检验,如表6所示。可以看出,任务互依
性与 任 务 冲 突 交 互 项 的 回 归 系 数 不 显 著(M5:β=

0.088,在95%的 置 信 水 平 下,置 信 区 间[-0.388,
0.563],包括0),表明任务冲突对任务互依性与知识
获取的关系没有调节作用,H4a 不成立;目标互依性与

任务冲突交互项的回归系数显著(M6:β=0.510,P<
0.05,在95%的 置 信 水 平 下,置 信 区 间[0.073,0.
947],不包括0),表明任务冲突对目标互依性与知识
获取的关系有调节作用,H4b 成立;奖励互依性与任务

冲突交互项的回归系数不显著(M7:β=0.240,在95%
的置信水平下,置信区间[-0.166,0.647],包括0),
表明任务冲突对奖励互依性与知识获取的关系没有
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调节作用,H4c 不成立。
   

任务冲突未能调节任务互依性、奖励互依性对知
识获取路径的影响(H4a、H4c 未成立),可能原因是个体
对情境的感知有所差异。在任务冲突情境下,员工之

间因为任务而产生分歧,由于个体对任务冲突的感知
不同,一方面可能没有感知到任务冲突的存在,另一方
面可能将任务冲突认定为关系冲突,从而致使任务冲
突的调节作用被抵消。

表6 任务冲突的调节效应检验结果

变量

KA
M5

β P LLCI ULCI
M6

β P LLCI ULCI
M7

β P LLCI ULCI
AS(辱虐管

理) -0.037 0.521 -0.151 0.077 -0.031 0.591 -0.143 0.081 -0.030 0.596 -0.143 0.082

TMB(团队

监 督 与 反

馈)
0.406*** 0.000 0.305 0.507 0.356*** 0.000 0.243 0.470 0.319*** 0.000 0.196 0.441

TI(任 务 互

依性) 0.102 0.157 -0.040 0.244

GI(目 标 互

依性) 0.023 0.731 -0.109 0.156

RI(奖 励 互

依性) 0.105 0.106 -0.022 0.232

TC(任务冲

突) -0.184 0.832 -1.881 1.514 -1.753* 0.035 -3.376 -0.129 -0.835 0.291 -2.389 0.718

TI*TC 0.088 0.717 -0.388 0.563
GI*TC 0.510* 0.022 0.073 0.947
RI*TC 0.240 0.245 -0.143 0.082

  为更加直观地显示任务冲突在目标互依性与知识
获取之间的调节作用,本文绘制调节效应图,分别检验
高任务冲突与低任务冲突在目标互依性、奖励互依性
对知识获取影响过程中的作用,如图2所示。

  

图2 任务冲突在目标互依性与知识获取关系中的调节效应

3.6 有调节的中介效应检验

运 用 SPSS25.0软 件 中 的 PROCESS插 件 采 用

Bootstrap法进一步检验有调节的中介作用,由于任务
冲突在任务互依性、奖励互依性与知识获取之间不存
在调节作用,故只对任务冲突情境下,目标互依性通过
知识获取对员工创新行为的影响进行检验,如表7所
示。对高任务冲突而言,目标互依性通过知识获取对
员工创新行为的影响显著(β=0.033,在95%的置信水
平下,置信区间[0.008,0.078],不包括0);对低任务冲
突而言,目标互依性通过知识获取对员工创新行为的
影响不显著(β=0.006,在95%的置信水平下,置信区
间[-0.011,0.036],包括0),H5b 成立。

      

表7 有调节的中介效应检验结果

变量 估计值 标准误 LLCI ULCI
自变量:目标互依性
低任务冲突 0.006 0.011 -0.011 0.036
中任务冲突 0.020 0.012 0.003 0.051
高任务冲突 0.033 0.017 0.008 0.078

  为进一步验证有调节的中介作用是否显著,采用

Sobel检验法,结果发现Z值为0.075,在95%的置信水

平下,置信区间[0.013,0.209],不包括0,H5b 进一步得

到验证。

4 结论与讨论

创新行为作为一种高风险和高不确定性行为,会
消耗个体员工大量资源,致使员工不得不依赖外部知

识或资源以完成创新行为。资源依赖理论指出,个人
不可能具备所有与目标、任务等有关的资源,若要完成

任务、目标,势必需要依赖外部资源获取,确保任务或

者目标完成。基于资源依赖理论和知识管理视角,探
索互依性、知识获取以及员工创新行为之间的关系与

作用机制,结果表明,任务互依性、目标互依性、奖励互

依性对知识获取存在显著正向影响;知识获取对员工
创新行为有显著正向影响;知识获取在任务互依性、目
标互依性以及奖励互依性与员工创新行为之间起中介

作用。同时,检验任务冲突情景下互依性与知识获取

的关系,结果显示,任务冲突在目标互依性与知识获取

之间起正向调节作用,即在高任务冲突情境下,目标互
依性对知识获取的正向影响作用较强。

4.1 理论意义

(1)将互依性的3种形式(任务互依性、目标互依

性以及奖励互依性)纳入与员工创新行为关系研究框
架,构建有调节的中介模型并对研究假设和理论模型

进行验证。以往研究主要集中于任务互依性、目标互

依性对团队创造力等的影响[40],忽视互依性3种形式

对个体行为的影响,仅少数学者探究任务、目标互依性

对个体行为的影响[41-42]。然而,作为个体感知的互依

性,其对个体创新行为不可避免地会产生影响,已有研
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究仅探讨任务互依性与员工创新行为之间的关系[43],
未将其它两种形式纳入研究。本研究将其它两种互依
性纳入理论模型,完善了互依性与员工创新行为之间
的关系,弥补了现有研究不足。

   

(2)拓展了互依性对个体工作行为的作用机制研
究。从资源依赖理论出发,对互依性影响员工创新行
为的中介机制进行探讨,检验知识获取在其中的中介
作用。一方面,研究结果支持资源依赖理论的相关观
点,知识作为一种重要资源,员工通过知识获取,有助
于创新行为实施。另一方面,研究表明,在任务、目标、
奖励方面依赖程度越高的员工,越有可能通过知识获
取促进创新行为。

   

(3)任务冲突调节作用的检验结果为目标互依性
影响员工创新行为的路径添加了边界条件,有利于从
理论上更清楚地了解目标互依性的影响路径。高任务
冲突情境下,员工之间知识整合交流频繁,员工有意愿
从外部获取知识。当员工之间具有目标互依性时,员
工会更加主动获取知识。因此,与低任务冲突情境相
比,高任务冲突情境下目标互依性对知识获取的正向
影响作用更显著。此外,本研究构造了任务冲突在目
标互依性→知识获取→员工创新行为中的有调节的中
介效应模型,结果表明,任务冲突在目标互依性→知识
获取→员工创新行为关系中有正向调节作用,即在高
任务冲突情境下,目标互依性经由知识获取显著作用
于员工创新行为。这对进一步理解任务冲突的积极正
向效应具有重要作用,同时也从理论上深化了对任务
冲突作为情境变量的认识。

4.2 实践启示

研究结论对于当前企业管理具有一定的实践指导
意义。面对动态化社会环境以及日益激烈的竞争压
力,创新成为组织生存与发展的必然选择[44]。因此,如
何促使员工实施更多创新行为成为管理者需要思考的
重要问题。

   

(1)组织应构建完备的任务、目标、奖励体系,实现
员工与员工、员工与组织之间任务互依、目标互依以及
奖励互依。首先,在任务设计方面,重新调整任务内
容,创建具有关联性的工作任务,明晰员工职责范围,
有效评估员工任务完成情况,既权责分明又相互联系。
其次,在目标设定方面,保持员工目标与组织目标相一
致,明确员工共同愿景,提高员工目标完成质量,进而
保证组织目标实现。最后,在薪酬奖励方面,设计竞争
奖励方案,引导员工间合理竞争,提升个体利益与组织
利益互依程度。

   

(2)组织应拓宽知识获取渠道,激发员工知识获取
的内在动机。一方面,企业需要搭建信息获取平台,让
员工了解外部动态环境变化以及外部资源信息,及时
更新自身知识储备,从硬件上拓宽员工知识获取途径;
另一方面,企业应注重员工内在动机激发,将知识获取
纳入员工绩效考核指标体系之中,形成奖惩结合的绩
效考核体系,促使员工主动获取外部优势资源,弥补自
身知识不足,整合内外部知识,完善自身知识结构,从
而催发创新行为。

  

(3)组织应营造“对事不对人”的组织氛围,引导员
工正视任务冲突。一方面,企业需要培养员工合作意
识,形成“集思广益+合作共赢”的良性循环,引导员工
就任务本身各抒己见,强化任务冲突的积极作用;另一
方面,员工应正确认识任务冲突,面对任务冲突所带来
的矛盾,不以消极态度应对,主动展开交流。同时,应
意识到任务冲突并不会导致关系恶化,高效沟通一定
程度上会激发自身创新灵感,促使创新行为产生。

4.3 局限与展望

本研究存在一定的局限性。第一,控制变量方面,
在选取控制变量时,未考虑性别、年龄、工作年限等人
口统计学变量,未来可从上述方面研究互依性与员工
创新行为之间的关系;第二,样本选取方面,以上海市
企业作为研究样本,一定程度上研究结论可适用于一
些创新要求较高的地区,但是对于其它地区的适用性
有待未来研究;第三,假设未验证:对于任务冲突未调
节任务互依性以及奖励互依性与知识获取之间的关
系,未来可进一步探究其中可能存在的作用机制。
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