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摘要：作为国家科技创新主力的工程设计员工面临着承受高强度建设项目任务高压的创新困境，不同调节聚焦对员工创新行为的影响研究很少。构建复杂工作高压情境下不同调节焦点占主导的员工创新行为的产生机制，探讨内在动机在二者间的中介作用。实证研究结果表明，促进型调节焦点对工程设计员工的创新行为具有显著的正向预测作用，防御型调节焦点对员工的创新行为具有显著的消极影响；内在动机在两类调节焦点与员工创新行为的关系中起到部分中介作用。最后，提出创新管理建议以及未来的研究方向。
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Abstract：As the main force of national science and technology innovation, the engineering design employees face the dilemma of innovation under the high pressure of high strength construction project tasks. Few studies have examined the influence of keeping different regulatory focuses on employees' innovation behavior. This paper tries to build the generation mechanism of innovation behavior of employees who keep different regulatory focuses as the main under the high pressure situation of complex work , and discusses the mediating role of intrinsic motivation between regulatory focuses and employee innovation behavior. Empirical study results show that promotion focus has significant positive prediction function on individual innovation behavior, while prevention focus has significant negative influence on individual innovation behavior; and intrinsic motivation plays a partial intermediary role between two types of regulatory focuses and individual innovation behavior. This paper finally puts forward innovation management suggestions and future research direction.
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1  研究背景

中国勘察设计协会的行业调研结果显示，当前工程设计业员工的普遍现象是热衷标准设计，而无视创新设计。既有的研究指出，促进型聚焦与防御型聚焦使个体产生不同程度的内在动机驱动[1]，而内在动机则直接影响了员工的创新行为[2-3]，这似乎为设计员工的创新不作为现象提供了理论解释。但是，目前关于员工调节焦点的探究缺乏与行业特性及任务特点的具体结合，工程设计人员不仅处于创新风险与工作压力的一般状态，而且面临特殊的压力“双高”情景，即：建设项目复杂背景下，创新压力（责任风险）和工作压力的“双高”。具体来说，作为产业链上转化科技成果的关键组织成员，在国家创新形势下，工程设计业员工不仅承担着远胜于生产型组织员工的创新责任，承担着远胜于高校等科研型组织员工的创新风险，而且，设计员工所承受的常规工作压力也远远高于普通生产型或科研型组织员工，因此，根据工程设计行业特殊的工作特点，分析偏重不同调节焦点的员工创新行为的形成差异，对提升工程设计创新水平具有重要意义。

创造力组成理论表明，内在动机与创造性思维都是影响员工创造力的重要因素[4]。相对于内在动机对创新行为的影响研究而言[5]，对创造性思维的作用尚缺乏关注。而促进型聚焦个体与防御型聚焦个体表现出创造性思维与常规思维的差异[6]，契合员工创造性思维的特质表现。由此，本研究引入调节焦点理论，深入分析其与内在动机对员工创新行为的联动影响路径。

综上，本文的研究目的有两点，在创新和常规工作压力“双高”的特征情境下，第一，有效区分两种类型的调节焦点对工程设计员工创新行为的影响；第二，探讨内在动机在调节焦点与员工创新行为之间的中介机制。

2 理论基础与假设
2.1  调节焦点与员工创新行为

综合以Farr等[7]、刘云等[8]为代表的国内外关于个体创新和员工创新的观点，结合工程设计的集成创新情境，本文将工程设计创新行为定义为：工程设计人员在设计过程中，产生采用新技术、新工艺、新设备或新材料的创意想法，并将创意想法落实到具体的工程设计项目任务中的一系列集成创新过程。

调节焦点理论（Regulatory Focus Theory）由Higgins[9]提出，描述调节焦点的不同导致个体行为的重要差异。拥有促进型调节焦点的个体追求“理想”目标，更关心成绩与愿望，在解决问题过程中富有创造性，能够积极面对风险；拥有防御型调节焦点的个体则注重“应该”原则，更关心职责和义务，对安全与保障更敏感，通常维持常规、保持现状[10]。防御型聚焦个体习惯于保持一项任务的稳定与连续，不愿在完成任务过程中置换自己当前已有的东西；而促进型聚焦个体偏好于新任务，产生较高的工作积极性[11]。因此，在相同工作情境下，促进型焦点占主导的个体表现出较强的适应性与创新力，防御型焦点占主导的个体则更为规矩和慎重，偏重可预测性。

回归本文的研究情境，利用近年来针对工程设计员工的任务绩效劣变和职业倦怠研究所反映的一些问题[12-17]，分析这些问题背后员工调节焦点之间的差异，从而确认其与创新行为的关系。

第一，创新责任。工程环境是唯一的，因此工程是单件的复杂系统，工程设计的特质是应对工程条件变化的集成创新活动，即：识别项目目标、工程终极价值及其优先权，开发满足多维需求的产品功能和技术方案。因此，促进型聚焦员工会表现出创新设计的意愿来充分利用创新机会，进而满足工作范畴内自身价值实现；防御型聚焦员工则出于责任视角进行突破尝试，但在设计任务完成中并不以此为工作惯性。

第二，责任风险。设计者是工程质量安全事故的直接责任人，因此，出于冒险意识在调节焦点不同的员工身上的持有差别，防御型调节焦点占主体的员工较为匮乏设计创新表现。

第三，复杂的合同环境。设计员工的创新绩效更易受到客户的制约，包括弱势客户引发的、为所欲为的设计变更和强势客户驱动的、激进而不切实际的设计创新。相对于防御型聚焦个体谨慎、保守的工作理念，促进型聚焦个体更易于在此类工作情景中适应并有创新作为。

第四，不安全感。法律法规约束下存在着明确的设计质量要求，必须承担设计质量责任后果等。此工作特性有悖于防御型聚焦个体的倾向原则，较之于促进型聚焦个体自然缺少设计创新。

第五，创新设计和标准设计之间的角色模糊，满足客户潜在需求和满足合同约定需求的角色冲突。以促进型调节焦点为主的设计人员偏好于为追求创新价值而达成客户潜在目标，以防御型调节焦点为主的员工更侧重实现合同约定内容。

根据调节焦点理论，促进型聚焦个体显示出创造性的想法和风险偏好，具有较强的学习意愿和解决问题能力，往往积极寻求解决问题的方法来提出多种方案，敢于尝试和突破，从而产生较多的创新行为[18]。防御型聚焦个体通常使用常规思维模式，偏好已有信息与低风险，因为采纳新知识与技能过程中具有不可预测性和失败风险，而选择逃避新方法和创造性挑战，最终难以有创新行为[19]。显然，在面对一定程度压力时，拥有促进型调节焦点个体认为压力对自身是有益的，会表现出一种积极的态度和行为；反之，拥有妨碍型调节焦点个体则采取消极的逃避方式来应对压力。由此推论，对于设计工作特征形成的上述压力，促进型聚焦员工认为是承载了他们的职业自豪感，而且也提供了个体创新的竞争机会，有助于其设计创新行为的持续发生；相反，防御型聚焦员工视为扰乱个人任务完成、引发执业风险和责任后果的负面效应，因此会破坏创新绩效的达成，从而抑制其设计创新行为的产生。据此，本文提出假设如下：

假设1：促进型调节焦点与员工创新行为正相关。
假设2：防御型调节焦点与员工创新行为负相关。

2.2  内在动机的部分中介作用
内在动机是一种激励效果，产生于对工作的浓厚兴趣和对工作的参与，以及好奇心、愉悦享受，工作带来的挑战性、自主性、胜任力和人际关系需要[20]。大量研究表明，内在动机是知识型员工创新行为的直接动因，外在激励因素只有通过有效的内化过程，与其心理特质相契合，并转化为创新内在动机，才能引发创新行为，才有创新绩效可言[21]。已有西方学者关于领导调节焦点对员工创新的影响研究表明，领导促进型调节聚焦行为促进下属对成功的追求，使其获得成就的内在动机得以提升，从而倾向尝试新任务和解决问题的方法，提升创造力；领导防御型聚焦行为使下属对未来产生消极情绪，为避免失败而削弱内在动机，阻碍创新行为产生[22]。但这些结果大都是根据西方学者的样本得出的，而且是基于领导调节聚焦行为探究调节焦点与动机对创新的影响机制，此类研究结果是否可以推广到中国文化背景下的工程设计行业和企业，并从员工在所属工作背景下自身调节焦点的视角研究其创新行为，值得进行进一步探讨。
内在动机理论强调员工个体为了工作任务本身所带来的满足感而自发、主动地从事工作，据此分析工程设计“双高”压力情境下员工调节焦点对创新内在动机的影响。一方面，客户需求是设计组织的合同基础，标准化、限额设计和设计工期的铁三角合同目标由工程分解结构和项目工作分解结构传递给设计专业团队及创新个体，即所谓常规工作高压；另一方面，围绕着需求中的创新成分，例如可持续下的多目标多准则设计，使得相关的专业工程设计团队必须在相互矛盾的多目标约束下寻找优解，并解决与既有国家规范标准之间的冲突，即所谓创新工作责任和风险。据此，工程设计员工若偏好于促进型调节焦点，则在工作中倾向于自主地从事设计工作，愿意对各种创新想法作最大的尝试，期望得到同事、企业乃至社会的认可，以获取对职业特具的、创造性特征的自豪感并寻求创新带来的自我价值实现，此过程强化其创新内在动机，引起更多的创新行为；相对的，工程设计员工若偏好于防御型调节焦点，会将注意力集中到“双高”压力可能带来的伤害，自然地运用自身的经验和资源来避免这种可能的伤害，产生消极的体验，往往追求的只是达到工作的最低要求，承担基本的工作责任，而不肯付出额外的努力，导致低水平的工作内在动机，表现出不愿意从事创新性的活动。

基于此，本文提出如下假设： 

假设3：内在动机在两种调节焦点与员工创新行为关系中起部分中介作用。
假设3a：内在动机在促进型调节焦点与员工创新行为关系中起部分中介作用。
假设3b：内在动机在防御型调节焦点与员工创新行为关系中起部分中介作用。
为了直观理解，本文的研究框架如图1所示。
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图1  本文的研究框架

3  研究设计
3.1  研究工具
调节焦点的测量采用的是Higgins等[23]开发的RFQ量表，包括促进型调节焦点和防御型调节焦点2个构成因素，共有11个项目；同时，本文针对设计院的特点对相关表述进行了修改，从而更符合该研究的情境，其中6个项目测量促进型调节焦点（例如，“你是否经常完成令你感到刺激的工作，哪怕是非常困难的工作”），5个项目测量防御型调节焦点（例如，“你是否有时候会因为不够仔细、小心，使自己陷入麻烦”）。修订量表采用翻译和回译的方法。内在动机量表使用的是郭桂梅等[24]开发的内在动机量表，该量表包括5个题项。员工创新行为的测量使用的是刘云等[8]开发的5个条目的量表。以上变量的测量均采用7分制李克特（Likert）量表，1表示完全不同意，7表示完全同意。此外，根据相关研究文献，本研究选取性别、年龄、工作年限和受教育程度作为控制变量。
由于调节焦点、内在动机与员工创新行为的量表条目的适用情境不同，因此首要任务是在本文特定的研究情境下对这些量表的条目进行一定的修正。采用问卷星访问的形式发放预调查问卷，历时3周，共回收120份问卷，剔除无效问卷，最终获得有效问卷112份。经过探索性因子分析，删除一些题项后，内在动机、调节焦点与员工创新行为3个正式量表最后所含题项为：调节焦点8个项目，其中促进型调节焦点3个题项，防御型调节焦点5个题项；内在动机5个项目；员工创新行为4个项目。整体量表共17个项目。
3.2  研究对象
本研究的数据主要来自部分设计院，调查对象为工程设计人员，包括设计院中的初级设计员工、中级设计员工、副高级设计人员和正高级设计人员。利用探索性因子分析形成的问卷进行了更为广泛的数据收集，共选取天津、云南、湖南、河北4个主要城市的设计院作为抽样点，问卷发放采取问卷星和现场发放问卷相结合的策略。采用现场调查的方式，在调查对象回答完问卷后，当即回收；采用问卷星的调查方式，在问卷中详细地说明了问卷填写的方式，匿名填写。调查共发放问卷400份，实际回收320份，除去数据缺省项的问卷，最终有效问卷为282份，实际回收率为80%，实际有效回收率为70.5%。此次员工问卷调查中，男性占63.39%，女性占36.61%；30岁以下的占75%，30～40岁的占18.75%，40岁以上的占6.25%；本科及以上的占83.03%，本科以下的占16.97%；工作6年以下的占79.46%，6～10年的占5.36%，10年以上的占15.18%。
4  数据分析及结果
本文首先运用SPSS17.0统计软件，采用Cronbach提出的内部一致性系数（α系数）对3个量表的信度进行检验，进行探索性因子分析，以检验问卷的结构效度。运用AMOS17.0软件，通过验证性因子分析对量表的结构效度进行检验。其次再用SPSS17.0统计软件中相关分析方法对变量间的相关性进行初步判断，然后采用回归分析的方法对内在动机的中介作用进行检验。
4.1  信效度检验
（1）信度测量。调节焦点量表的α系数为0.781，其中促进型调节焦点和防御型调节焦点的α系数分别为0.827和0.744。内在动机量表的α系数为0.844，员工创新行为量表的α系数为0.842，各量表及量表的各维度均大于0.7的可接受水平。可见，量表的内部一致性水平较高，各量表的信度较高。
（2）效度测量。表1为调节焦点、内在动机和员工创新行为的整体模型拟合指标。结果显示，整体模型的各项指标中，x2/df值在1～3之间，IFI、CFI、GFI都超过了0.90，并且RMSEA都小于0.08。因此，验证性因子分析的结果说明测量模型具有很好的信度和测量效度。

表1  整体模型拟合指标
	    变量              
	X2
	df
	X2/df
	RMSEA
	CFI
	IFI
	GFI

	调节焦点

内在动机
员工创新行为
	22.948

8.106

2.349
	19

5

2
	1.208

1.621

1.174
	0.043

0.075

0.040
	0.984

0.976

0.998
	0.985

0.977

0.998
	0.952

0.971

0.990


4.2  变量的描述性统计和相关分析
各变量的均值和方差如表2所示。由表2可以看出，员工创新行为与促进型调节焦点（r=0.382，p<0.01）呈现出显著的正相关关系，与防御型调节焦点（r=-0.202，p<0.05）呈现出显著的负相关关系；促进型调节焦点与内在动机（r=0.274，p<0.01）呈显著的正相关关系；防御型调节焦点与内在动机（r=-0.190，p<0.05）存在显著负向相关关系。因此，假设1，假设2得到初步的支持和验证。
表2  各主要变量的均值、方差和相关系数
	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	1.性别
	

	2.年龄
	0.164
	

	3.工作年限
	0.057
	0.742**
	

	4.教育程度
	-0.174
	-0.206*
	-0.091
	

	5.防御型调节焦点
	0.090
	0.080
	-0.035
	0.134
	

	6.促进型调节焦点
	0.096
	0.281**
	0.214*
	-0.078
	0.095
	

	7.内在动机
	0.065
	0.184
	0.160
	-0.213*
	-0.190*
	0.274**
	

	8.员工创新行为
	-0.018
	0.331**
	0.276**
	-0.140
	-0.202*
	0.382**
	0.506**
	

	均值
	1.3661
	1.508 9
	2.660 7
	2.982 1
	4.787 5
	5.821 4
	5.003 6
	4.892 9

	标准差
	0.48389
	1.039 71
	1.277 34
	0.670 92
	1.094 56
	1.090 11
	1.383 29
	1.121 91


注：***在0.001水平（双侧）上显著相关;**在0.01水平（双侧）上显著相关;*在0.05水平（双侧）上显著相关。下同
4.3  主效应及中介效应检验
为了验证调节焦点类型对员工创新行为的影响，我们利用逐步回归分别对各个假设模型进行实证检验。为了保证实证结果的科学性，在进行回归分析之前对自变量进行了多重共线性检验以及Durbin-Watson（DW）检验。DW检验是用来检验回归模型的残差项是否存在自相关。结果显示，方差膨胀系数（VIF值）为1.009，表明不存在多重共线性；而且DW值为1.731，接近2。故本研究也不存在序列相关问题，比较适合进行回归分析。
我们首先将员工创新行为设为因变量，其次加入控制变量（性别、年龄、工作年限和受教育程度），最后将自变量（调节焦点）放入回归模型。逐步回归分析的结果如表3所示。从表3可以看出，在引入促进型调节焦点和防御型调节焦点的过程中，变量对模型的解释力较模型3具有显著增强（∆R2=0.064，p<0.01）。在控制了防御型调节焦点的影响后，促进型调节焦点对员工创新行为具有显著正向影响（β=0.341，p<0.001），假设1得到支持。在控制了促进型调节焦点的影响后，防御型调节焦点对员工创新行为具有显著负向影响（β=-0.259，p<0.01），假设2得到支持。
表3  回归分析结果
	变量

	内在动机
	员工创新行为

	
	模型1     模型2
	模型3
	模型4
	模型5

	性别
	0.029      0.030
	-0.075
	-0.072
	-0.088

	年龄
	0.146      0.106
	0.357***
	0.278**
	0.223*

	教育程度
	-0.440*    -0.347
	-0.075
	-0.029
	0.027

	工作年限
	-0.141      0.088
	0.068
	0.011
	0.010

	防御型调节焦点
	-0.240*
	
	-0.259**
	-0.174*

	促进型调节焦点
	0.319**
	
	0.341***
	0.253**

	内在动机
	
	
	
	0.303***

	F
	5.253      5.598


	13.535
	12.894
	16.832

	R2
	0.046      0.135

	0.110
	0.264
	0.386

	∆R2
	0.046      0.035
	0.110***
	0.064**
	0.123***


Baron等[25]指出中介效应的检验可以采用3个步骤进行：第一，自变量对结果变量影响显著，即主效应显著。第二，自变量对中介变量影响显著。第三，自变量和中介变量对结果变量的影响，当控制中介变量时，如果自变量对结果变量的影响消失，为完全中介；如果自变量对结果变量的影响显著变小，则为部分中介。采用SPSS实现中介效应分析，自变量为两类工作压力源，中介变量为内在动机，因变量为员工创新行为。根据表3中介效应的检验程序进行逐步回归分析，结果表明：模型4验证了在控制住其他影响员工创新行为的变量后，促进型调节焦点对员工创新行为的影响显著（β=0.341，p<0.001），即主效应显著。模型2验证了在控制住其他影响内在动机的变量后，促进型调节焦点对内在动机的影响显著（β=0.319，p<0.01）。通过比较模型4和模型5可以发现，在控制了内在动机的影响后，促进型调节焦点对员工创新行为的影响显著变小（β值由0.341显著下降至0.253），由此可见，内在动机部分中介于促进型调节焦点对员工创新行为的作用，假设3a得到验证。
同理，模型4验证了在控制住其他影响员工创新行为的变量后，防御型调节焦点对员工创新行为的影响显著（β=-0.259，p<0.01），即主效应显著。模型2验证了在控制住其他影响内在动机的变量后，防御型调节焦点对内在动机的影响显著（β=-0.240，p<0.05）。通过比较模型4和模型5可以发现，在控制了内在动机的影响后，防御型调节焦点对员工创新行为的影响显著变小（β值由-0.259显著下降至-0.174），由此可见，内在动机部分中介于防御型调节焦点对员工创新行为的作用，假设3b得到验证。
综上可知，内在动机在调节焦点与员工创新行为关系中起部分中介作用，假设3得到验证。
5  结论与讨论
本文以工程设计技术人员作为调研对象，通过实证研究证实了促进-防御型调节焦点对工程设计业员工创新行为的影响作用机制，探讨了内在动机的部分中介作用。研究发现，促进型调节焦点对员工创新行为存在一定的正向预测作用，集成创新的常态化要求、柔性的工作范围、创新责任和工作强度等使促进型聚焦工程设计技术人员把握利于自身发展的创新机会，表现出较高的创新行为；而防御型调节焦点对员工创新行为存在一定的反向预测作用，复杂合同环境、不安全感、刚性的创新风险配置以及创新和标准的冲突等使防御型聚焦工程设计技术人员感受到违背安全、保障的工作准则，从而对创新行为采取规避态度；且内在动机在两种调节焦点与员工创新行为之间具有部分中介作用。

本文的实证研究结果对企业人力资源管理具有实践指导和操作意义。第一，管理者要明确两种不同类型调节焦点对员工创新行为的影响差异，一方面要适当激发员工的促进型调节焦点，如赋予员工较高的创新责任、提高工作范围的柔性等；另一方面，要尽量避免使员工持防御型聚焦工作方式，如创新绩效考核标准模糊、创新权重模糊、合同优先、标准设计优先等。第二，管理者可通过改善员工的工作自治性、增加沟通与交流、赋予员工提出创新建议的机会、个体兴趣和创新责任相匹配等手段来激发员工的创新内在动机，激励员工的创新行为。
本文运用实证研究的方法，以设计人员为调查对象，探索了员工调节焦点、内在动机与创新行为之间的关系，本研究存在以下几点局限：首先，样本数量与调查对象的局限性。由于工程设计人员在各行各业中分布较广，抽样数量和范围有一定的局限性，所以研究结果仅反映部分设计院的情况。其次，本文只是对内在动机、调节焦点和员工创新行为3个变量进行了一般的结构效度检验，未检验三者之间的区别效度。最后，本文主要探讨的是内在动机在调节焦点和员工创新行为关系影响中的中介效应，今后可针对调节焦点与创新行为关系的调节变量及效应开展研究。
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