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员工创新行为缘何不同:成就目标导向对 

员工创新行为影响的双路径研究 

曹洲涛 李语嫣
1
 

(华南理工大学 工商管理学院,广东 广州 510640) 

【摘 要】：目标导向会对员工行为产生指引和影响作用。基于目标导向理论和知识管理理论,引入知识共享和

知识隐藏两个变量,考虑情境因素的影响,构建多类别成就目标导向通过双路径影响创新行为的理论模型,研究成就

目标导向对创新行为的影响机制。实证发现:不同成就目标导向对创新行为的影响存在差异,其中,学习目标导向和

绩效趋近目标导向正向影响创新行为,知识共享起中介作用;绩效回避目标导向负向影响创新行为,知识隐藏起中介

作用;心理安全氛围调节成就目标导向对创新行为的影响。 
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0 引言 

创新行为是指员工产生对工作有益的新颖想法或事物的过程[1],反映个体改变现状的意愿。由于个体内在因素能在很大程度

上影响其生成[2],因此理清个体内在因素如何作用于创新行为十分重要[3]。Payne[4]通过 Meta 分析发现,目标导向比其它个体内在

因素更能预测行为绩效,如学习目标导向个体会设置较高目标,绩效回避目标导向个体会设置较低目标,在不同目标直接驱动下

个体的自我调节和学习能力产生差异,进而对个体行为绩效产生不同影响;Janssen[5]进一步发现,不同的成就目标导向会影响个

体内在动机和对技能提升的态度。这有助于解释影响创新行为形成的个体层面差异[6]。由于成就目标导向与创新行为间的内在作

用机制和控制手段尚缺乏充分探讨,作为影响创新行为的关键个体内在因素,成就目标导向对创新行为的作用路径成为本研究的

出发点。 

成就目标导向是反映个体成就动机的性格特质,会影响个体认知、行为和情感[7]。根据个体应对外界信息是采取主动策略还

是回避策略[8],可分为学习目标导向(masteryor learning goal orientation)和绩效目标导向(performance goal orientation)。

具有学习目标导向的个体倾向于对外界信息采取主动策略,主动获得新知识或技能以提高自身能力[9],而具有绩效目标导向的个

体面对外界信息的表现较为复杂。Elliot & Harackiewicz[10]提出了三分法,进一步对绩效目标导向进行划分,在保留学习目标导

向的基础上,将绩效目标导向分成绩效趋近目标导向(performance approach goalo rientation)与绩效回避目标导向

(performance avoid goal orientation)。绩效趋近目标导向个体期望获取他人好评,希望通过比较证明自身优秀;绩效回避目

标导向个体极力回避来自他人的差评,希望通过比较证明自身并非最差。 
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目前国内外关于成就目标导向对创新行为影响的研究结果不一致[11-13],且关于成就目标导向与创新行为关系的研究只分析前

者对后者的直接影响,未将成就目标导向视为一个整体,研究其对创新行为的内在影响机制[14-17]。对于学习目标导向对创新行为的

影响,学者们的观点较为一致,即学习目标导向能促进与他人的知识共享,从而有利于创造性解决问题,促进创新行为生成
[18-19]

。对

于绩效目标导向如何影响创新行为,学者们的观点存在分歧。本研究尝试从绩效目标导向的两个细分维度——绩效趋近目标导向

和绩效回避目标导向探讨绩效目标导向对创新行为存在不同影响的原因。 

根据目标导向理论,成就目标导向作为个体成就动机性格特质的反映,会影响员工认知、行为和情感[7,20]。已有研究表明,成

就目标导向是不同知识管理模式的重要前提,它会影响个体知识管理从而导致不同的创新行为[21]。在知识管理要素中,知识共享

和知识隐藏反映了个体的信息交换态度,是影响企业知识流动的重要因素,它们能否用以解释成就目标导向对创新行为的作用机

制?同时,组织情境会影响员工知识管理行为,在心理安全氛围下,个体对他人更加理解和信赖,进而促进个体间知识共享
[22]
,减少

知识隐藏行为。因此,在进行知识管理活动时,营造心理安全氛围是一个重要的控制手段。 

基于以上分析,本研究尝试打开成就目标导向与创新行为之间的“黑箱”,探讨成就目标导向对创新行为的影响路径,以及

知识共享与知识隐藏在该路径中的作用,以探讨成就目标导向对创新行为影响不一致的原因,并引入心理安全氛围这一控制手段

观测其对成就目标导向与知识共享、知识隐藏关系的影响,为发展成就目标理论提供新思路,帮助管理者更好地进行企业知识管

理,激发企业员工创新行为。 

1 研究设计 

1.1 研究假设 

1.1.1 学习目标导向与创新行为 

学习目标导向个体注重自身能力提升[7],相信自己能够通过新知识、新技能学习提升能力,具备较强的内在动机[10],倾向于采

取自主行为[11],主动获取外界知识和创造性输入[23],并致力于利用获取的知识提高自身技能和创造力[18]。他们自发地参与创造性

活动,不惧怕活动可能出错或失败[24],并愿意花费时间、精力掌握创新活动所需技能,提升个体能力,从而促进创新行为产生。基

于以上分析,本文提出研究假设。 

H1:学习目标导向与创新行为正相关。 

1.1.2 绩效趋近目标导向与创新行为 

绩效趋近目标导向个体期望获得他人好评,希望通过比较证明自身优秀。其将成就视为一种挑战,成就达成过程能让其产生

兴奋感和挑战感,使其集中关注于与任务成功有关的信息,从而更加积极主动地达成目标,促进个体内在动机形成[10]。基于较强的

内在动机,他们在竞争激烈的环境中也能专心工作[25],表现出很强的毅力,不惧怕从事挑战性工作,从而促进创新行为产生。同时,

其对外部信息很敏感,这是因为获取外部信息有助于他们提升绩效和能力[19]。为了获取外部信息,同时获得他人的有利评价,他们

会进行知识共享以获得所需信息和他人认可[26],并努力达成目标。这种共享观念有利于促进组织内知识碰撞,从而增大新知识产

生概率,而创新本质上是新知识产生的过程,新知识碰撞有利于促进创新行为生成。基于以上分析,本文提出研究假设。 

H2:绩效趋近目标导向与创新行为正相关。 

1.1.3 绩效回避目标导向与创新行为 
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绩效回避目标导向个体极力回避来自他人的能力差评,希望通过比较证明自身并非最差。由于害怕失败和出错,绩效回避目

标导向个体有受控动机,在外部压力和限制下被动完成任务[11],这与内在动机的本质背道而驰[10]。由于其内在动机不强,出于自我

保护会选择逃避
[10]

,缺乏主动性,不容易接受创造性输入
[23]

,不愿意进行信息交换,并尽量避免不确定性,抗拒有挑战性的环境,避

免风险、错误和负面评价[26]。他们不愿意尝试新方法,认为这样是有风险的,会损害自身形象,因此抑制创新行为产生。基于以上

分析,本文提出研究假设。 

H3:绩效回避目标导向与创新行为负相关。 

1.1.4 知识共享的中介作用 

学习目标导向个体更重视长期的成功[27],能够容忍短期错误,通过在错误中反复试验促进学习[26],他们更注重任务掌控和技

能发展,设定具有挑战性和高要求的任务目标[28],把知识共享看成是一个机会,希望通过知识共享接触到多元化信息以全面、准确

理解任务[29],完善自己的知识储备并提升个体能力[26,30]。他们期望借助企业的知识存量和积极的知识共享[21],快速获得创新所需知

识,创造性完成任务。由于具备领域相关技能、创造力相关技能和内在动机三要素,进而促进创新行为产生。 

绩效趋近目标导向个体强调任务效率[31],竞争意识强,对来自他人的高质量信息十分敏感(这种信息能够促进任务完成并展

示个体能力),同时高度关注来自他人的正面评价[32],为了获得他人好评而倾向于与他人保持意见一致,通过讨论开展相互学习、

吸收新知识[26],证明自己、展示自己[28],从而在信息输出上比较大方。这些行为刺激了个体间的知识流动,促进了知识共享[22],有

利于组织内新思想、新想法产生和实现。同时,知识共享下产生的新知识增加了组织内新知识存量,使组织知识体系更加完善,员

工能够更方便地获取新知识,进而促进创新行为产生。基于以上分析,本文提出研究假设。 

H4:知识共享在学习目标导向与创新行为的正向关系中起中介作用; 

H5:知识共享在绩效趋近目标导向与创新行为的正向关系中起中介作用。 

1.1.5 知识隐藏的中介作用 

绩效回避目标导向个体个性自卑,不愿示弱,害怕失败[8],容易感知到外部威胁[33],害怕由于共享信息而犯错、引致他人嘲笑、

暴露自身无能[34],因此倾向于隐藏知识以避免潜在的尴尬和羞辱,避免他人对自己贡献的负面评价[35],并害怕丧失自己的信息优

势
[36]
,不愿意贡献自己的知识,回避学习活动与创造性挑战

[19]
。这种知识隐藏心理将员工与集体知识网络相隔离,将员工锁定在自

己的知识视角中,由于个人产生的创造性想法有限,在不与外界进行知识交换的情况下,会抑制创新行为产生。基于以上分析,本

文提出研究假设。 

H6:知识隐藏在绩效回避目标导向与创新行为的负向关系中起中介作用。 

1.1.6 心理安全氛围的调节作用 

心理安全氛围是指个体在组织中感知到的心理安全程度。在该氛围下,个体能够自由表达观点,感知组织管理是包容和支持

的,不用担心受到潜在惩罚[37]。由于组织为员工提供了高水平的心理安全感知,促使学习目标导向个体更愿意主动学习,愿意通过

与他人的讨论交流整合知识,扩充企业知识存量[31],促进知识共享行为。对绩效趋近目标导向个体而言,在高心理安全氛围的作用

下,他们会受到鼓励,积极参与讨论与制定决策。这种共同参与决策制定的过程有利于缓和个体与他人间的敌对关系,减少被误

解、取笑等人际风险顾虑[38],促进个体间合作和积极的讨论交流[39]。由于个体更愿意与他人讨论,从而有利于促进知识共享行为。

在高心理安全氛围的作用下,绩效回避目标导向个体感知到人际关系是可以信任的,从而愿意向关系亲密的人提供知识
[40]

,认为
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交换知识有助于双方互惠[41],降低对丧失竞争优势和暴露自己弱势的担忧,缓解捍卫自身利益的心理,减少知识隐藏行为。 

基于以上分析,本文提出研究假设。 

H7:心理安全氛围调节学习目标导向与知识共享关系,心理安全氛围越浓厚,学习目标导向与知识共享的正向关系越显著; 

H8:心理安全氛围调节绩效趋近目标导向与知识共享关系,心理安全氛围越浓厚,绩效趋近目标导向与知识共享的正向关系越

显著; 

H9:心理安全氛围调节绩效回避目标导向与知识隐藏关系,心理安全氛围越浓厚,绩效回避目标导向与知识隐藏的正向关系越

薄弱。 

综上所述,学习目标导向个体关注自身能力提高,倾向于采取主动行为,会通过积极的知识共享提升能力,同时,由于其对知

识的开放性利于促进新想法出现,进而促进创新行为产生;绩效趋近目标导向个体期望获得他人好评,希望通过比较证明自身优

秀,为了维持良好的组织内形象和获取更多外部信息以展示自身能力,会进行知识共享行为,有利于组织内新知识产生,进而促进

创新行为;绩效回避目标导向个体极力回避来自他人的能力差评,希望通过比较证明自身并非最差,为了避免出错而倾向采取知

识隐藏行为,阻碍新知识获取,进而抑制创新行为产生。在个体情感上,心理安全氛围会影响个体情感感知。心理安全情境有利于

促进学习目标导向个体、绩效趋近目标导向个体与他人讨论及沟通,促进知识共享行为,同时,缓解绩效回避目标导向个体由于害

怕暴露自身劣势而不敢分享想法的行为,减少知识隐藏行为发生。所以,本研究将知识共享和知识隐藏作为中介变量,考虑心理安

全氛围对个体认知、行为、情感的影响,构建不同成就目标导向个体对创新行为的双路径模型,如图 1所示。 

 

图 1概念模型 

1.2 研究方法 

1.2.1 数据来源 

本研究以问卷调查方式收集样本数据,调查对象主要来自长三角、珠三角地区的数十家制造型企业、服务型企业和高新技术

企业。在数据收集时,为减少共同方法偏差影响,采用二阶段方法收集数据,间隔 3个月。第一阶段主要测量员工成就目标导向、

知识共享、知识隐藏和心理安全氛围,第二阶段主要测量员工创新行为。在第一阶段,共收回 313份问卷,在剔除填写规律化和数

据缺失的无效问卷后得到有效问卷 257 份,有效回收率为 82.1%。在第二阶段,将 257 套创新行为问卷发放给员工,回收问卷 231

份,以相同规则剔除无效问卷和无法匹配问卷后得到有效问卷 216 份,有效回收率为 93.5%。 
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样本中,女性占56.48%;在年龄分布上,20-29岁占比最高,为97.22%,;在文化程度上,本科生占比55.56%,研究生占比41.20%;

在工作年限上,3年及以下占91.20%;在公司职位上,普通职员占 86.11%。 

1.2.2 变量测量 

研究量表采用国内外成熟量表,题项测量采用Likert 五点量表,其中,1表示“非常不同意”,5表示“非常同意”。 

成就目标导向根据 Baranik等[42]和周小兰等[43]的量表编制,包括 13个题项,由学习目标导向、绩效趋近目标导向、绩效回避

目标导向构成,学习目标导向例题如“我喜欢对能力和素质有较高要求的工作环境”,共 4 个题项,该量表的 Cronbach′sɑ 值为

0.910。绩效趋近目标导向例题如“我关心是否能够在工作上表现得比其他同事更好”,共 5 个题项,该量表的 Cronbach′sɑ 值

为 0.917。绩效回避目标导向例题如“我会避免接受可能显示我能力不如他人的工作任务”,共 4个题项,该量表的 Cronbach′sɑ

值为 0.893。 

知识共享采用田立法[44]编制的量表,例题如“为了跟上企业新理念、新产品或服务的要求,我愿意与同事共享新想法和新知

识”,共 7个题项。该量表的 Cronbach′sɑ 值为 0.943。 

知识隐藏根据 Connelly 等[45]和赵婷[46]的量表编制,例题如“当同事向我询问某些知识时,我可能会同意帮助他,但并不真的

打算这样做”,共 12个题项。该量表的 Cronbach′sɑ 值为 0.956。 

创新行为采用 Scott 等[47]编制的量表,例题如“我会搜索新的技术、方法或产品理念”,共 6个题项。该量表的 Cronbach′sɑ

值为 0.936。 

心理安全氛围采用 May 等[48]编制的量表,测量个体感知到的组织心理安全氛围,例题如“我不害怕在工作中做我自己”,共 3

个题项,其中包括 2道反向题项。该量表的 Cronbach′sɑ 值为 0.920。 

2 数据分析 

运用 SPSS23.0 及 AMOS24.0 进行数据分析。首先使用 AMOS 进行验证性因子分析,然后使用 SPSS 进行层级回归分析,利用

PROCESS 宏程序进行中介效应 BOOTSTRAP 检验,最后使用SPSS进行调节效应检验。 

2.1 信效度检验 

运用 AMOS24.0对学习目标导向、绩效趋近目标导向、绩效回避目标导向、知识共享、知识隐藏、创新行为、心理安全氛围

7 个构念的题项进行验证性因子分析。由表 1 所示,7 因素模型(χ2=1086.7;df=758;χ2/df=1.43;GFI=0.808;IFI=0.955; 

TLI=0.951;CFI=0.955;RMSEA=0.045)的拟合度优于其它模型,变量区分效度较好。 

表 1验证性因子分析结果 

模型 χ2 df χ2/df GFI IFI TLI CFI RMSEA 

单因素模型 5198.5 779 6.67 0.283 0.394 0.359 0.391 0.162 

2 因素模型 4752.9 778 6.11 0.282 0.455 0.423 0.452 0.154 
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3 因素模型 3825.7 776 4.93 0.428 0.582 0.556 0.580 0.135 

4 因素模型 3420.2 773 4.42 0.443 0.637 0.613 0.635 0.126 

5 因素模型 2052.6 769 2.67 0.625 0.824 0.811 0.823 0.088 

7 因素模型 1086.7 758 1.43 0.808 0.955 0.951 0.955 0.045 

 

为排除同源性偏差影响,本研究使用Harman 单因子检测法检验数据共同方法偏差。对所有变量题项作无旋转因子分析,结果

表明,首因子的变异解释量为 29.552%,低于 40%,说明大部分变异量不是由单一因子解释的,共同方法偏差得到了很好的控制。 

2.2 描述性统计分析与相关性分析 

表 2 列出了各变量均值、标准差和相关系数。结果表明,学习目标导向、绩效趋近目标导向与创新行为显著正相关,绩效回

避目标导向与创新行为显著负相关。同时,学习目标导向、绩效趋近目标导向与知识共享的正相关性、知识共享与创新行为的正

相关性均为显著;绩效回避目标导向与知识隐藏的正相关性、知识隐藏对创新行为的负相关性均为显著。上述结果表明变量间的

相关性与假设一致。 

2.3 假设检验 

2.3.1 中介效应检验 

利用 Baron[49]的层级回归中介效应检验步骤和 PROCESS 宏程序对中介效应进行检验,在回归前对数据进行标准化处理和 VIF

方差膨胀系数检验。结果显示,所有模型的 VIF系数均小于 2,说明多重共线性问题受到了较好控制。 

表 2变量相关性与均值分析结果 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

性别 
            

年龄 0.063 
           

文化程度 0.225** 0.046 
          

工作时间 -0.063 0.249** -0.189** 
         

职位 0.040 -0.160* 0.066 -0.351** 
        

学习目标导

向 
0.142

*
 0.059 0.033 0.054 0.058 

       

绩效趋近目

标导向 
0.080 0.036 0.059 -0.042 0.169* 0.497** 

      

绩效回避目 -0.061 -0.129 0.246** -0.129 0.053 -0.231** -0.040 
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标导向 

知识共享 0.158* 0.129 -0.029 0.157* 0.045 0.657** 0.540** -0.292** 
    

知识隐藏 -0.055 -0.115 0.043 0.023 -0.064 -0.194** -0.143* 0.374** -0.108 
   

创新行为 0.095 0.101 0.099 -0.002 0.095 0.535** 0.427** -0.327** 0.540** -0.298** 
  

心理安全氛

围 
-0.166* -0.139* 0.049 -0.039 0.031 -0.377** -0.329** 0.263** -0.473** 0.182** -0.451** 

 

均值 1.560 1.990 2.460 1.100 3.780 3.819 3.771 3.117 3.863 3.021 3.550 2.477 

标准差 0.497 0.167 0.561 0.359 0.598 0.779 0.738 0.812 0.744 0.675 0.764 0.947 

 

(1)检验知识共享在学习目标导向与创新行为间的中介作用。 

首先,检验自变量对因变量的影响,结果显示,学习目标导向对创新行为的标准化正向回归系数显著(β=0.525,p<0.001, M32),

假设 H1 得到支持;其次,检验自变量对中介变量的影响,学习目标导向对知识共享的标准化正向回归系数显著(β=0.633, 

p<0.001,M12),支持下一步分析;最后,将学习目标导向、知识共享同时纳入创新行为回归方程,结果显示,知识共享对创新行为的

标准化正向回归系数显著(β=0.347,p<0.001,M33),学习目标导向对创新行为的标准化正向回归系数显著(β=0.305, 

p<0.001,M33),但系数值明显下降(0.305<0.525),说明知识共享部分中介学习目标导向对创新行为的作用,假设 H4得到支持。 

(2)检验知识共享在绩效趋近目标导向与创新行为间的中介作用。 

首先,检验自变量对因变量的影响,结果显示,绩效趋近目标导向对创新行为的标准化正向回归系数显著

(β=0.411,p<0.001,M34),假设 H2 得到支持;其次,检验自变量对中介变量的影响,结果显示,绩效趋近目标导向对知识共享的标准

化正向回归系数显著(β=0.534,p<0.001,M13),支持下一步分析;最后,将绩效趋近目标导向、知识共享同时纳入创新行为回归方

程,显示,知识共享对创新行为的标准化正向回归系数显著(β=0.456,p<0.001,M35),绩效趋近目标导向对创新行为的标准化正向

回归系数显著(β=0.167,p<0.05,M35),但系数值明显下降(0.167<0.411),说明知识共享部分中介绩效趋近目标导向对创新行为

的作用,假设H5得到支持。 

(3)检验知识隐藏在绩效回避目标导向与创新行为间的中介作用。 

首先 ,检验自变量 对因变量的影响 ,显示 ,绩效回避目标导向对创新行为的标准化负向回归 系数显著

(β=-0.365,p<0.001,M36),假设 H3 得到支持;其次,检验自变量对中介变量的影响,显示,绩效回避目标导向对知识隐藏的标准化

正向回归系数显著(β=0.380,p<0.001,M22),支持下一步分析;最后,将绩效回避目标导向、知识隐藏同时纳入创新行为回归方程,

知识隐藏对创新行为的标准化负向回归系数显著(β=-0.183,p<0.01,M37),绩效回避目标导向对创新行为的标准化负向回归系数

显著(β=-0.296,p<0.001,M37),但系数绝对值明显增大(-0.365<-0.296),说明知识隐藏部分中介绩效回避目标导向对创新行为

的作用,假设H6得到支持。 

为了进一步验证中介效应,采用PROCESS 宏程序计算学习目标导向、绩效趋近目标导向通过知识共享作用于创新行为的间接

效应以及绩效回避目标导向通过知识隐藏作用于创新行为的间接效应。进行 5000 次重复抽样,结果显示,知识共享在学习目标导

向与创新行为路径间的中介效应为 0.2196(95%的 CI 为[0.1137,0.3352]),知识共享在绩效趋近目标导向与创新行为路径间的中

介效应为 0.2434(95%的 CI 为[0.1553,0.3543]),知识隐藏在绩效回避目标导向与创新行为路径间的中介效应为-0.0695(95%的
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CI 为[-0.1434,-0.0248]),均不包括 0,再次验证了假设 H4、H5、H6。 

2.3.2 调节效应检验 

首先,检验心理安全氛围对学习目标导向与知识共享关系的调节作用。学习目标导向×心理安全氛围的交互项系数显著,标

准化正向回归系数为 0.168(β=0.168,p<0.01,M72),假设 H7初步得到支持。即在较高水平的心理安全情境下,学习目标导向对知识

共享的促进作用增强。为了进一步验证这种影响,取高水平心理安全氛围和低水平心理安全氛围制作学习目标导向与知识共享关

系图。由图 2可知,在心理安全水平较高的情况下,学习目标导向对知识共享正向影响的斜率大于心理安全水平较低情境,说明心

理安全氛围有助于强化学习目标导向对知识共享的影响,假设 H7得到支持。 

其次,检验心理安全氛围对绩效趋近目标导向与知识共享关系的调节作用。绩效趋近目标导向×心理安全氛围的交互项系数

显著,标准化正向回归系数为 0.176(β=0.176,p<0.01,M82),假设 H8初步得到支持。即在较高的心理安全水平下,绩效趋近目标导

向对知识共享的促进作用增强。为了进一步验证这种关系,取高水平心理安全氛围和低水平心理安全氛围制作绩效趋近目标导向

与知识共享关系图。由图 3 可知,在心理安全水平较高的情况下,绩效趋近目标导向对知识共享正向影响的斜率大于心理安全水

平较低情境,说明心理安全氛围有助于增强绩效趋近目标导向对知识共享的影响,假设 H8得到支持。 

最后,检验心理安全氛围对绩效回避目标导向与知识隐藏关系的调节作用。绩效回避目标导向×心理安全氛围的交互项系数

显著,标准化负向回归系数为-0.180(β=-0.180,p<0.01,M92),假设 H9 初步得到支持。即在较高的心理安全水平下,绩效回避目标

导向对知识隐藏的促进作用减弱。为了进一步验证这种关系,取高水平心理安全氛围和低水平心理安全氛围制作绩效回避目标导

向与知识隐藏关系图。由图 4 可知,在心理安全水平较高的情况下,绩效回避目标导向对知识隐藏正向影响的斜率小于心理安全

水平较低情境,说明心理安全氛围有助于抑制绩效回避目标导向对知识隐藏的影响,假设H9得到支持。 

3 研究结论与启示 

3.1 研究结论 

(1)不同成就目标导向对创新行为的影响存在差异。 

具体来说,学习目标导向与绩效趋近目标导向对创新行为有正向影响,绩效回避目标导向对创新行为有负向影响。该结果支

持了学习目标导向个体和绩效趋近目标导向个体具有较高内在动机,绩效回避目标导向个体的内在动机较低
[10]

,从而成为影响创

造力的内在因素的研究结论。Sackett 等[9]发现学习目标导向与自我效能感高度正相关,Schmidt & Ford[50]也证明了学习目标导

向与个体元认知存在正相关关系,本研究发现学习目标导向个体具有较强内在动机[10],能够自主获取知识,提高自身技能和创造

力[18],因此对创新行为有显著正向影响。关于绩效目标导向对创新的影响,已有研究存在结论不一致的情况。如 Choi 等[51]发现绩

效目标导向对创造性贡献有负向影响;Lu 等[52]发现绩效目标导向对创新的直接影响不显著;张昊民[16]和马君[17]发现绩效目标导向

对创造力的影响无法预测,需要结合具体组织情境。本文将绩效目标导向细分为绩效趋近目标导向和绩效回避目标导向,分析结

果在一定程度上解释了现有研究存在分歧的原因:绩效趋近目标导向对创新行为存在正向影响,绩效回避目标导向对创新行为存

在负向影响,因此绩效目标导向对创新行为的影响较复杂,无法精准预测,由此导致学者们的研究结论不一致。 
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图 2心理安全氛围对学习目标导向与知识共享关系的调节作用 

 

图 3心理安全氛围对绩效趋近目标导向与知识共享关系的调节作用 

 

图 4心理安全氛围对绩效回避目标导向与知识隐藏关系的调节作用 

(2)不同成就目标导向个体对创新行为的转化路径存在差异。 

以往针对成就目标导向的研究大多聚焦于教育领域,且较多关注其对创新的直接效应[14-17]。本研究将知识共享和知识隐藏纳

入成就目标导向的研究框架,推导并验证了知识共享、知识隐藏在成就目标导向与创新行为间的中介作用。学习目标导向个体更
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倾向于知识共享,并通过更多的知识共享引发和促进创新行为产生。江辛等[3]也有类似发现;绩效趋近目标导向个体为了证明自己,

展示自身能力[28],在信息输出上比较大方,从而有利于刺激个体间的知识流动,促进知识共享[22],并激发创新行为产生;绩效回避

目标导向个体害怕由于共享信息犯错而引致他人嘲笑,暴露自己的无能
[34]
,因此倾向于隐藏知识以避免潜在的尴尬和羞辱

[35]
,从

而抑制创新行为产生。如 Zhang[26]等也有类似发现。 

(3)情境因素心理安全氛围会调节成就目标导向对创新行为的影响。 

即心理安全氛围促进学习目标导向、绩效趋近目标导向与知识共享间的正向关系,抑制绩效回避目标导向与知识隐藏间的正

向关系。企业可通过营造心理安全氛围促进知识共享,减少知识隐藏,进而促进创新涌现。 

3.2 理论贡献 

(1)进一步明晰了成就目标导向与创新行为关系。以往研究对二者关系尚未达成一致解释[11-13],本文将成就目标导向看作个人

性格特质的反映,探讨其对创新行为的不同影响,扩展了成就目标导向在创新领域的研究。本文创新性地将目标导向理论与知识

管理理论结合起来,从个体的不同内在动机出发,探索成就目标导向对创新行为的作用路径。目标导向理论认为,成就目标导向作

为个体成就动机性格特质的反映,会影响员工认知、行为和情感[7,20]。在不同内在成就动机的驱使下,个体对事物的认知存在差异,

对知识管理活动有着不同看法和利弊权衡,从而导致不同个体行为。该研究结果丰富了成就目标导向在创新领域的拓展性应用。 

(2)研究发现心理安全氛围调节不同成就目标导向与知识管理行为的关系。在高心理安全氛围下,学习目标导向个体感知到

的组织环境是包容和支持的,进行知识共享活动能满足自身需求,从而有利于激发个体积极情感,符合目标导向理论中的情感维

度,进而促进知识共享行为。此外,高心理安全氛围有助于缓解绩效趋近目标导向个体感知到的与他人之间的敌对关系,减少被他

人误解、取笑的顾虑,促进积极的情感感知,因符合目标导向理论中的情感维度,进而促进知识共享行为;对绩效回避目标导向个

体而言,高心理安全氛围有助于提升人际关系信任感,形成积极的情感感知,认为交换的知识将用于双方互惠[41],因符合目标导向

理论中的情感维度,从而有利于减少知识隐藏行为。 

(3)丰富了个体创新研究成果。本研究从目标导向理论出发,探讨个体创新行为的影响因素。以往研究多关注人格特质如大

五人格[53-54]对创新行为的影响,忽视了个人内在成就动机对创新行为的影响。本研究强调不同内在成就动机对创新行为的影响存

在差异性,揭示了不同认知会激发个体采取不同策略,进而影响创新行为的作用机理。 

3.3 实践启示 

研究结果对于企业进行知识管理和创新激励有着重要启示。①在进行员工招聘时,关注员工的成就目标导向。通过甄别不同

员工类型,筛选出高学习目标导向和绩效趋近目标导向员工从事具有创新性与知识共享要求的工作。对于绩效回避目标导向员工,

由于其易采取回避策略和不主动分享性格,考虑到岗位的适配性,尽量安排从事独立性较高的工作;②重视员工的知识共享、知识

隐藏行为。由于知识共享与知识隐藏对创新行为有着直接影响,因此要关注工作场所的知识隐藏行为,有意识地培养员工知识共

享意识,对于知识隐藏员工可以尝试提高其心理安全感、改变目标导向,从而减少知识隐藏行为;③企业不仅要注意建立组织文化,

也要增强员工对企业文化的感知,营造一种心理安全氛围,加强员工对组织的安全感知,减少员工对知识分享所带来的知识资本

流失的恐惧,从而促进员工间知识流动。 

3.4 研究局限与展望 

首先,本文将成就目标导向分为经典的三维度,随着研究深入,有学者提出四维度的成就目标导向框架,未来可进一步对四维

度的成就目标导向进行探讨;其次,本文从个体特质出发,考虑了成就目标导向对创新行为的影响,未来可考虑团队、组织层面因
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素的影响;最后,本研究的调研数据具有一定局限性,主要来源于长三角地区和珠三角地区,数据可能受到经济和地区文化因素的

影响,结论的外部效度还需进一步论证。未来可考虑扩大问卷覆盖范围,设计出更严谨的调研过程,提升数据外部效度。 
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