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——外部知识搜寻的中介作用
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摘要：基于社会认知理论和开放式创新视角探讨知识型领导对员工创造力的影响。通过对379名企业知识型员工数据分析发现：知识型领导正向影响员工创造力；外部知识搜寻在知识型领导与员工创造力之间起着部分中介作用；吸收能力正向调节外部知识搜寻与员工创造力间的关系。
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[bookmark: OLE_LINK5]Abstract: From the perspectives of social cognitive theory and open innovation, this paper examined the effects of knowledge leadership on employee creativity. Based on the data from 379 knowledge workers, the results showed that knowledge leadership has a significant positive influence on employee creativity; external knowledge sourcing partially mediates the relationship between knowledge leadership and employee creativity; absorptive capacity positively moderates the relationship between external knowledge sourcing and employee creativity.
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1   研究背景
随着科学技术的迅速发展和全球化竞争的日益激烈，创新成为企业生存与发展的战略选择。知识型员工是现代企业的核心竞争力，知识型员工致力于知识的创造、共享和应用，其创造力是企业创新的重要来源[1]。员工创造力不仅依赖于知识、能力等个体因素，也取决于领导风格等情境因素[2]。现有研究表明，不同的领导风格对员工创造力有不同的影响。知识型领导作为符合知识经济时代要求的新型领导风格，其对员工创造力的影响还处于探索阶段。
知识经济的发展促使知识管理成为学界和商界非常关注的议题。知识型领导的关键职能就是知识管理[3]。促进员工知识共享是知识管理的重要组成部分，但是促使个体使用可得知识源也很关键[4]。由于商业环境动荡，从获取外部知识实现快速创新的能力是企业获得竞争优势的关键决定性因素[5]，而组织外部知识搜寻是员工外部知识搜寻的累积结果[6]。由于科学技术的迅速发展、客户要求的逐步提高以及外部知识较高的感知价值等，知识型员工大多会采取外部知识搜寻行为以降低工作环境中的不确定性和模糊性[7-8]，但外部知识搜寻比较耗时[9]，且通常需提供一定的知识作为回报[10]，这可能会降低员工外部知识搜寻行为。知识型领导重视知识和创新、积极促进外部知识搜寻、能够容忍创新过程中的错误等[11]，能减少员工外部知识搜寻的顾虑，促进员工开展外部知识搜寻。
因此，本文基于开放式创新视角引入外部知识搜寻作为中介变量，深入探讨知识型领导对员工创造力的影响机理。个体吸收能力是组织吸收能力的基础[12]。组织吸收能力会调节组织知识活动与组织创新绩效的关系，这为本文个体吸收能力的研究提供了一定的理论启发。关于外部知识搜寻对员工创造力的影响，现有研究得出了不同的结论，其原因可能是忽略了个体认知能力的调节作用。吸收能力是将外部知识内部化的关键条件[13]，因此本文引入吸收能力作为调节变量，以揭示外部知识搜寻对员工创造力影响的有效条件。本研究丰富了知识型领导的理论与实证研究，同时有助于企业管理者更好地理解和发挥知识型领导的实际作用，以有效提升员工创造力。
2  理论基础与研究假设
2.1  知识型领导与员工创造力
[bookmark: OLE_LINK24][bookmark: OLE_LINK23]知识型领导具有符合知识经济时代要求的新型领导风格。知识型领导会与员工共同明晰组织发展方向，营造学习氛围，并通过榜样作用激励员工不断学习与发展，其构成要素包括学习导向、营造学习氛围、学习支持和典范角色[14]。知识型领导具有以下特质：会为员工的积极行为创造有利的环境，具有高度开放性，在一定程度上能够容忍员工错误，信任和尊重员工，善于听取员工意见，积极营造富有凝聚力和创新精神的组织氛围等[11，15]，这些特质对促进员工创造力具有明显的积极影响。
[bookmark: OLE_LINK3]知识型领导的两大作用是沟通和激励。沟通指知识型领导会明确表达对员工在工作方面的期望；激励指知识型领导以身作则树立榜样和奖励员工的学习行为等[11]。领导对员工的高期望在一定程度上体现了领导对员工的信任，这种期望和信任能够提升员工的自我效能感，降低员工对创新过程中风险的畏惧，进而在工作中表现出高水平的创造力。知识型领导对工作充满热情，会注重培养自身专业技能且极具创新能力[14，16]。子曰“见贤思齐焉”。知识型领导的系列典范行为会对员工产生一种上行下效的作用，并最终提升员工创造力。根据社会交换理论和期望理论，知识型领导的奖励能够对员工的积极工作态度和积极工作行为产生正向影响，进而能够正向影响员工创造力。知识型领导的关键职能是知识管理[3]，知识型领导对员工知识获取、知识转移、知识分享和知识创造等积极知识行为具有正向影响作用[17-18]，而知识是影响员工创造力的重要因素[2]，因此本文认为知识型领导能够正向影响员工创造力。
基于上述分析，本文提出如下假设：
H1：知识型领导对员工创造力具有正向影响。
2.2  外部知识搜寻的中介作用
外部知识搜寻是个体获取外部创造性思维的活动，代表个体对外部知识源的开放度[19]。内部知识存在着不可避免的弊端，如会带来惯性思维，在达到一定程度后对创新的积极作用会下降[13]，甚至会带来错误的不断复制。基于社会网络理论，强关系常带来冗余的知识，更多异质性知识存在于组织外部[9]，因此外部知识具有内部知识无法比拟的优势。由于知识型员工的任务复杂程度会明显区别于传统员工，再加上组织内部存在知识冗余和短缺现象，外部知识具有更高的感知价值，因此知识型员工大多会进行外部知识搜寻以获得完成复杂任务所需知识。由于快速变化的商业环境，通过获取外部知识实现快速创新的能力是企业获得竞争优势的关键决定性因素[5]。企业开放式创新的基础是个体层次的开放式创新[19]，知识型领导的最终目的是通过促进员工创造力进而推动企业创新，因此会鼓励知识型员工进行大量的外部知识搜寻。但外部知识搜寻也存在一定的风险和成本：外部知识不易获取，且只有内部化之后才能检验其价值，因此外部知识搜寻可能会带来毫无价值的知识；外部知识搜寻倾向于以物物交换为基础，通常需提供一定的知识作为回报[10]；外部知识搜寻比较耗时[9]。这些风险和成本可能会使员工在进行外部知识搜寻前存在诸多顾虑。知识型领导相比于其他风格的领导具有以下明显特征：积极促进员工开展外部知识搜寻、具有开放性、能够容忍错误、会为员工积极知识行为创造有利条件[11]，这些特征不仅能减轻员工外部知识搜寻的顾虑，也能明显促进员工开展外部知识搜寻。已有研究表明，知识型领导能够显著影响员工的知识行为。知识型领导正向影响员工的知识获取、知识分享和知识创造等积极知识行为[17]。知识型领导是员工的学习榜样，领导者的模范行为与言语鼓励会激发员工的学习行为和知识共享[20]。知识型领导会为员工创造有利条件以培养知识管理技能或者使相关知识更易获取[11]，领导者在创建促进知识转移的关键条件中承担着重要作用[18]。外部知识搜寻是知识转移的重要环节，因此本文认为知识型领导能够正向影响员工外部知识搜寻行为。
现有研究表明，跨界交流对员工创造力有正向影响[21]，员工外部知识搜寻显著正向影响员工创新结果[6]，外部正式知识搜寻和外部非正式搜寻显著正向影响员工在项目中的创新贡献[10]。基于搜寻组合理论，花费更大努力来搜寻组织外部知识的员工相较于只依赖于内部搜寻的员工，更有可能会产生新颖、有用的想法，因为这些员工有更强烈的创新意识，并且各种各样的知识来源能够提供异质性的知识[19]，丰富的知识储备能够使员工从不同的角度去思考问题，更能促使员工提出创造性的想法；且投入到外部知识搜寻的个体能够识别更多的市场或者技术机会[22]，能很好地洞悉整个行业的发展趋势，并最终能在激烈的竞争中先发制人。因此，本文认为外部知识搜寻显著正向影响员工创造力。
综上可知，知识型领导因其具有开放性、积极推动员工外部知识搜寻、能够容忍错误等，因此对知识型员工外部知识搜寻产生正向影响。外部知识搜寻能够使知识型员工获取异质性知识、发现新的市场和技术机会，增强员工适应不确定性的能力，促使员工能够从不同的角度去思考问题，进而提升员工创造力。因此，本文提出如下假设：
H2：外部知识搜寻在知识型领导与员工创造力的关系中起中介作用。
2.3  吸收能力的调节效应
以往外部知识搜寻与员工创造力的关系研究中，通常会忽略个体认知和学习能力的调节作用。外部知识对员工创造力产生影响的前提条件是员工能够对外部知识进行消化与吸收。吸收能力是将外部知识内部化的关键条件[13]。吸收能力概念的提出是基于知识基础观和动态能力理论[23]，指员工识别外部新知识的价值、理解新知识，并将新知识运用到工作上的能力[24]。现有研究表明，员工吸收能力显著正向影响员工创造力、学习行为、决策质量等[23-25]，吸收能力调节外部知识获取强度与研发人员创新绩效间的关系[26]。员工吸收能力反映了员工现有的知识基础和推理能力，较好的知识基础能够帮助员工更好地识别新知识的价值，理解和吸收外部新知识；推理能力代表着问题解决能力，这种能力能够帮助员工整合自身现有知识与外部新知识，进而提出创新性的想法[25]。具有高吸收能力的员工相比于低吸收能力的员工，能够从外部知识搜寻中获益更多。吸收能力高的员工，能够从众多的外部知识源中迅速识别、吸收和利用有价值的知识，因而使自身知识储备更为丰富，使自身知识结构更趋完善，从而提升其创造力。反之，吸收能力低的员工即使有频繁的外部知识搜寻活动，但是无法有效判断外部知识的价值，无法很好地理解和利用外部知识，最终只会徒劳无功；而频繁的外部知识搜寻会消耗员工大量认知资源，由于个体认知资源的有限性，这会导致员工无暇开展其他学习行为，因此不利于提升其创造力；且远超出自身吸收能力的外部知识的不断累积，可能会对低吸收能力的员工带来极大的认知负荷和心理负担，甚至会降低员工创造力。
基于上述分析，本文提出如下假设：
H3：吸收能力正向调节外部知识搜寻与员工创造力的关系，即相对于低吸收能力员工而言，高吸收能力员工的外部知识搜寻对其创造力的正向影响更显著。
本文构建了吸收能力、知识型领导、外部知识搜寻、员工创造力理论模型，如图1所示。
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图1  本文研究的理论模型



3  研究设计
3.1  研究样本
本研究以知识型员工（具有大专以上学历的专业技术人员和行政管理人员）为调查对象，采用现场直接发放、网络问卷平台、电子邮件等多种方式发放问卷。正式样本来自于湖南、广东、浙江等25个省份。本研究共发放问卷500份，回收413份，剔除其中的无效问卷后得到有效问卷379份，问卷有效回收率为75.8%。样本的分布情况如下：男性占58.8%，女性占41.2%；年龄在25岁及以下的占49.6%，26～30岁的占29.3%，31～35岁的占11.6%，36～40岁的占4.5%，40岁以上的占5.0%；大专学历的占16.6%，本科学历的占70.2%，硕士及以上学历的占13.2%；现任公司工作年限在3年以下的占70.4%，3～5年的占14.0%，6～10年的占10.1%，11～15年的占3.4%，15年以上的占2.1%；基层员工占71.5%，基层管理人员占14.0%；中层管理人员占10.5%，高层管理人员占4.0%。
3.2  测量工具
为保证问卷的信度与效度，本文的测量工具采用的是相关研究领域广泛认可的量表，其中的英文量表是经过3名英语专业研究生翻译及回译后并参考国内现有中文翻译形成初稿，随后邀请20名企业知识型员工进行访谈，并与相关专家多次讨论后，对量表问项措辞进行适当的修改。最后，根据预测试结果适当调整问项后形成最终量表。除控制变量外，其余量表都采用Likert七点量表。具体情况如下：
（1）知识型领导测量。采用Donate等[11]开发的量表，共有6个题项，例如“领导会积极促进员工外部知识搜寻”和“领导会为积极的员工行为创造有利的环境”等。在本研究中，该量表的Cronbach’s 系数为0.886。
[bookmark: OLE_LINK4]（2）外部知识搜寻测量。借鉴Dahlande等[6]、钟竞等[7]和Tortoriello[27]研究中对外部知识源的选择并结合访谈结果，本研究最终确定了22个外部知识来源，可以划分为3个方面：个人社交网络，例如亲友、老师、外部同行业人士和业务合作伙伴等；行业参考，例如专业期刊或专业书籍、行业会议、顾客和专利等；互联网，例如在线论坛、门户网站、微信公众号和社交网站等。利用调查对象评价外部知识源在帮助完成工作任务过程中的重要程度，来测量外部知识搜寻程度[27-28]。外部知识搜寻的Cronbach’s  系数为0.924。
（3）员工创造力测量。采用Zhou等[29]开发的量表，共有13个题项，例如“我会寻求科技、程序、技术和产品方面的新创意”和“在工作中，我经常提出创造性的解决方案”等。在本研究中，该量表的Cronbach’s 系数为0.944。
[bookmark: OLE_LINK20][bookmark: OLE_LINK19]（4）吸收能力测量。采用Seo等[23]开发的量表，共4个题项，例如“我能立即识别出有价值的外部新知识和信息”和“我可以很好地接受与任务相关的知识和信息”等。在本研究中，该量表的Cronbach’s 系数为0.897。
（5）控制变量测量。现有研究表明，个体因素和组织因素能够影响员工创造力，因此本文最终选取性别、年龄、文化程度、工作年限、职务、企业性质、企业规模作为控制变量。
3.3  统计方法
本研究采用SPSS 19.0和AMOS 20.0进行数据的统计分析，具体分析步骤如下：（1）使用Harman单因子分析法检验共同方法变异；（2）对各量表进行验证性因子分析，考察量表效度；（3）使用双变量相关分析法检验各量表的均值、标准差和相关系数；（4）使用层次回归分析方法和Bootstrap方法检验外部知识搜寻的中介效应，使用层级回归方法检验吸收能力的调节效应。
4  研究结果
4.1  共同方法变异
由于本研究中各变量的数据均为员工自我评价所得，因此可能存在同源误差问题，所以本研究使用Harman单因子分析法检验同源方差。将量表的所有问项进行因子分析，结果显示第一个因子解释了28.720%的变异量，并未超过整体解释变异量（67.143%）的一半，说明本文数据不存在严重的同源方差问题。
4.2  验证性因子分析
使用AMOS检验各量表的结构效度，结果如表1所示，对照参考值发现，各量表的验证性因子模型拟合指数均达到可接受的水平。
表1 量表的验证性因子分析结果
	量表
	2/df
	RMSEA
	GFI
	CFI
	NFI
	NNFI
	RFI

	知识型领导
	1.313
	0.029
	0.994
	0.999
	0.995
	0.996
	0.984

	外部知识搜寻
	1.762
	0.045
	0.944
	0.975
	0.946
	0.960
	0.912

	员工创造力
	1.839
	0.047
	0.975
	0.992
	0.983
	0.982
	0.962

	吸收能力
	3.063
	0.074
	0.992
	0.996
	0.993
	0.987
	0.980

	参考值
	1～5
	<0.08
	>0.90
	>0.90
	>0.90
	>0.90
	>0.90



4.3  描述统计与相关分析
表2为各变量的均值、标准差和相关系数。由表2可知，知识型领导、外部知识搜寻、员工创造力和吸收能力之间存在显著的相关关系，且均处于低中度相关性水平（-0.3 < r < 0.7），表明实证研究受到的共线性影响较小，这也为下一步的研究假设检验提供了基础。



表2 变量的均值、标准差及相关系数检验
	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4

	知识型领导
	5.016
	1.030
	1
	
	
	

	外部知识搜寻
	4.810
	1.026
	0.369**
	1
	
	

	员工创造力
	4.968
	1.019
	0.438**
	0.283**
	1
	

	吸收能力
	5.320
	0.982
	0.356**
	0.231**
	0.600**
	1


注：1）***表示P<0.001，**表示在P<0.01，*表示P<0.05；2）双尾检验值

4.4  假设检验
4.4.1  中介作用检验
    对所有变量进行标准化处理化后，使用层次回归分析方法检验知识型领导对员工创造力的直接效应以及外部知识搜寻的中介效应等，回归分析结果如表3所示。模型2表明在控制了性别、年龄、文化程度、工作年限等变量后，知识型领导与外部知识搜寻正相关（β=0.334，P<0.001）。模型4表明，知识型领导对员工创造力有显著的正向影响（β=0.433，P<0.001）。假设H1得到验证。模型5显示，知识型领导和外部知识搜寻同时进入回归方程中，知识型领导对员工创造力的影响显著性降低（β=0.355，P<0.001），外部知识搜寻对员工创造力有显著的正向影响（β=0.233，P<0.001）。因此，外部知识搜寻在知识型领导与员工创造力间起部分中介作用，假设H2得到验证。
表3 变量的层次回归分析结果
	变量
	外部知识搜寻
	
	员工创造力

	
	模型1
	模型2
	
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7

	性别
	0.183**
	0.175***
	
	－0.112*
	－0.123*
	－0.164**
	－0.085
	－0.077

	年龄
	－0.106
	－0.080
	
	－0.059
	－0.026
	－0.007
	－0.055
	－0.074

	文化程度
	0.083
	0.058
	
	0.025
	－0.006
	－0.020
	0.020
	0.025

	工作年限
	－0.054
	－0.013
	
	－0.043
	0.009
	0.012
	－0.014
	－0.005

	工作职务
	0.002
	0.050
	
	0.267***
	0.199***
	0.211***
	0.191***
	0.194

	公司性质
	0.111*
	0.102*
	
	0.052
	0.042
	0.018
	0.002
	－0.003

	公司规模
	0.058
	0.029
	
	0.041
	0.004
	－0.003
	0.015
	0.014

	知识型领导（KL）
	
	0.334***
	
	
	0.433***
	0.355***
	
	

	外部知识搜寻（EKS）
	
	
	
	
	
	0.233***
	0.197***
	0.198***

	吸收能力（AC）
	
	
	
	
	
	
	0.515***
	0.547***

	EKS*AC
	
	
	
	
	
	
	
	0.112**

	R2
	0.131
	0.237
	
	0.077
	0.255
	0.296
	0.420
	0.431

	Adjusted R2
	0.115
	0.221
	
	0.059
	0.239
	0.279
	0.406
	0.416

	F
	7.986***
	14.370***
	
	4.405***
	15.803***
	17.246***
	29.654***
	27.881***


注：1）***表示P<0.001，**表示在 P<0.01，*表示P<0.05；2）双尾检验值

接着本文采用Preacher等[30]提出的Bootstrap方法对外部知识搜寻的中介作用进行进一步验证。Bootstrap方法被认为是更为有效合理的中介检验方法。检验过程中随机抽样次数为
5 000，置信区间为95%。检验结果显示，在控制背景变量和中介变量后，知识型领导对员工创造力有显著正向的直接效应（c'=0.355 0，P<0.001，CI=[0.260 9，0.449 1]不包括零点），知识型领导通过外部知识搜寻对员工创造力的间接效应亦显著（ab=0.0779，P<0.001，CI=
[0.034 9，0.130 1]不包括零点），假设H2进一步得到支持。
4.4.2  调节作用检验
在对所有变量进行标准化处理之后，用标准化后的自变量和调节变量的乘积代替交互效应变量，使用层次回归方法检验吸收能力的调节效应，回归分析结果如表3所示。由表3中的模型6可知，外部知识搜寻与吸收能力均对员工创造力有显著正向影响（β=0.197，P<0.001；β=0.515，P<0.001）。由模型7可知，外部知识搜寻与吸收能力的交互项对员工创造力有显著正向影响（β=0.112，P<0.01），说明吸收能力在外部知识搜寻与员工创造力关系中具有正向调节作用。为了更好地观察吸收能力的调节作用，本研究将吸收能力的均值加减一个标准差，将样本分为高吸收能力组和低吸收能力组，计算回归方程并绘制交互作用效应图。由图2可知，员工吸收能力在外部知识搜寻与员工创造力间起正向调节作用，当员工吸收能力越高，外部知识搜寻与员工创造力的正向关系就越强，因此，假设H3得到验证。

图2  吸收能力的调节效应

5  结论与讨论
本文基于社会认知理论和开放式创新视角，以知识型员工为研究对象，遵循“领导风格→认知过程→员工创造力”的基本研究路径，探讨了知识型领导与员工创造力的关系以及外部知识搜寻的中介作用和吸收能力的调节作用，研究结果表明：知识型领导正向影响员工创造力，外部知识搜寻在知识型领导与员工创造力关系中起部分中介作用，吸收能力正向调节外部知识搜寻与员工创造力的关系。
5.1  理论贡献
本文的理论贡献主要有：（1）知识型领导作为适应于知识经济时代的新型领导风格，其理论研究和实证研究还比较缺乏，本文验证了知识型领导对员工创造力的正向作用，丰富了知识型领导的结果变量研究，为知识型领导的相关研究奠定了一定的理论基础。（2）本文基于开放式创新视角引入外部知识搜寻作为中介变量，揭示了知识型领导对员工创造力影响的认知过程，验证了知识型领导对员工外部知识搜寻的正向作用，丰富了知识型领导对员工积极知识行为影响的相关研究，与此同时也为个体层面开放式创新研究提供了一定的理论借鉴。（3）本研究证明了吸收能力在外部知识搜寻与员工创造力间的调节作用，明晰了外部知识搜寻对员工创造力影响的作用条件。由于目前个体吸收能力的相关研究并不是很成熟，本文研究也为个体吸收能力研究提供了理论参考。
5.2  管理启示
本文对知识型领导在知识经济时代背景下如何提升员工创造力提供了一定的启示：
（1） 管理者需要承担知识型领导的角色。管理者除了要具备传统领导者的基本素质，还应具备良好的知识素质和创新能力，时刻注重自我的学习和发展，以便更好地发挥管理者的典范作用；管理者要发挥知识管理的关键作用，促进知识型员工进行知识获取、知识共享和知识创造；管理者要注重以人为本的用人艺术、激励性的授权艺术等领导艺术的运用。
（2） 管理者需要促进员工进行外部知识搜寻。管理者要提供和创造有利于员工外部知识搜寻的工作环境，奖励积极进行外部知识搜寻的员工，并能够认识和理解外部知识搜寻带来的风险与成本以降低员工外部知识搜寻的顾虑，最终促使员工和企业实现从封闭式创新到开放式创新的转变。
（3） 管理者需要重视员工的吸收能力。除了招聘具有高吸收能力的员工，在日常管理中也要注重员工吸收能力的培养和提升；向员工明确表达和灌输组织目标，使员工有更为清晰的个人工作目标，从而使员工在外部知识搜寻中更加有针对性，能够更加高效率地识别出有价值的知识。管理者需要注重员工的终身学习，了解员工的知识需求，并提供针对性的培训，不断完善员工的知识结构，健全员工的知识体系，提高员工理解知识和利用知识的能力，进而提升员工创造力。
5.3  不足与展望
本研究具有一定的局限性：（1）采用的是横截面数据，因此难以验证变量间的因果关系，未来研究可以采用实验法或者纵向研究设计。（2）研究数据来自于员工自我评价，这会造成一定的同源误差，虽然通过Harman单因子分析法检验表明本文数据不存在严重的同源方差问题，但为使研究具有更高的科学性，未来研究可以用领导对员工创造力的评估数据或者反映员工创造力的客观数据。（3）除外部知识搜寻和吸收能力外，未来研究可以基于其他理论和视角进一步探讨知识型领导和员工创造力间的作用机制和边界条件。（4）限于篇幅，且考虑到知识型领导、外部知识搜寻和吸收能力的理论及实证研究还处于起步阶段，相关的参考文献较少，因此本文没有对研究变量的维度进行展开，未来研究可以对各变量维度间的关系进行更为细致的探讨，例如，将员工外部知识搜寻细化为外部搜寻宽度和外部搜寻深度，将员工创造力细化为渐近性创造力和突破性创造力，探讨外部搜寻宽度、外部搜寻深度分别在知识型领导与员工渐进性创造力、突破性创造力间承担的作用，以进一步明晰员工的搜寻组合战略，细化员工创造力的研究。
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