工程项目个体创新驱动路径：一个跨层次被调节的中介模型
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摘要：基于创新理论和现代心理学理论，探讨工程创新需求对个体创新绩效的影响及其作用机制。通过对25家单位的82个项目组进行问卷调查法调研，共获得68份来自主管、305份来自员工的有效配对样本数据，采用HLM、Amos和SPSS进行跨层次的统计分析。实证结果表明：工程创新需求对个体创新绩效有显著正向影响；创新自我效能感在工程创新需求和个体创新绩效之间起中介作用；组织创新氛围显著正向调节创新自我效能感与个体创新绩效之间的关系，即在高质量组织创新氛围中创新自我效能感对个体创新绩效的影响更强，在低质量组织创新氛围中该影响较弱。
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Individual Innovation Motivation Path in Construction Project: A Multilevel Moderated Mediation Model
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Abstract：Based on the theory of Innovation and modern psychology, this paper discusses the influence of engineering innovation demand on individual innovation performance and its mechanism. A total of 68 validated sample data from supervisors and 305 employees were obtained from the survey of 82 project teams in 25 firms. A cross-level statistical analysis was carried out using HLM, Amos and SPSS. The empirical results show that engineering innovation demand has a significant positive impact on individual innovation performance. Innovative self-efficacy plays a mediating role between engineering innovation demand and individual innovation performance. Organizational innovation atmosphere significantly positively adjusts the relationship between innovation self-efficacy and individual innovation performance, that is, in the high-quality organizational innovation atmosphere, the impact of innovation self-efficacy on individual innovation performance is significant, in the low-quality organization innovation atmosphere, the impact is not significant.
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1  研究背景
在以创新驱动为基本发展战略的今天，创新是现代工程项目获取技术进步和保持竞争优势的有效方法，是工程项目不断降低工程成本、提高项目绩效的基本动力 [1]。工程创新的实质是个体人员的创新，项目参与者的个体创新绩效不仅关系着单个工程项目的顺利进行，同样也影响着整个建筑企业的未来发展，研究如何通过提升员工个体创新绩效来促进工程创新，是解决目前建筑行业所面临的创新活力不足、发展滞后缓慢等问题的一条有效路径[2]。

创新具有情境敏感性，不同行业的创新内涵和创新方式有很大不同，相比制造业和服务业，建筑业的创新更加保守[3]。从产业和企业层面来看，建筑业存在着产学研失调、供应链破碎等多方面问题，通过创新进行改进的空间很大[4]。随着“大众创业，万众创新”国家战略的深入实施，建筑业的创新重点由传统的产业、企业层面逐渐向项目、个体层面转移，创新形式亦趋于多样化，这为解决建筑业现有问题提供了一条自下而上的有效路径。对于建筑行业来说，工程项目是其实现产品创造和提供产品服务的基本载体，通常具有临时性、复杂性、集成性等特点，这些特点决定了工程项目创新的多样性。以工程部门为例，工程部门负责工程主体的建设实施，创新形式主要是技术创新，具体到技术员层面，则可能包括测量放线技术的提升、大体积混凝土养护方式的改善、流水施工组织的优化等各个方面；对其它部门来说同样如此，比如安全部门的安全管理模式创新、采购部门的物流配送模式创新、商务部门的对外合作方式创新等，都可能通过安全员、采购员、行政人员等个体创新行为得到实现。从工程项目层面来看，项目参与人员的个体创新不仅具有必要性，同时具备可行性。因此，从工程项目层面以及个体层面来研究个体的创新绩效如何，对于改进工程创新绩效、提升建筑工程行业的整体创新能力具有重要意义。
建设工程创新主要是为了解决工程问题，满足工程创新需求，这种需求既可能来自业主方，也有可能来自勘察方、设计方、供货方等其它方。虽然已有研究证明工程需求是工程创新的主要驱动力之一[5]，但具体的驱动路径如何，是否还有其它影响因素，目前学术界尚无定论。对于个体创新绩效来说，虽然已有的研究成果比较丰富，但多是从企业层面来进行考虑，具体结合建设工程情境，从项目层面和个体层面进行多层次的研究比较少见。因此，本文基于情境力量理论和内部动机理论，从工程创新的主要源头——工程创新需求出发，结合项目参与人员的个体创新自我效能感、项目部组织创新氛围，来对个体创新绩效的作用机制和边界条件进行研究。具体而言，本文通过构建一个跨层次被调节的中介模型，来验证创新自我效能感在工程创新需求和个体创新绩效之间是否具有中介效应、组织创新氛围在创新自我效能感和个体创新绩效之间是否具有调节效应。本研究综合运用了国外比较前沿的创新理论、心理学理论和组织行为学理论，并以中国建设工程项目作为载体加以分析，对建设工程中充分发挥个体创新能力、改善工程项目创新绩效具有借鉴意义。
2  理论与假设
2.1  工程创新需求与个体创新绩效
工程创新是一个包含目标、战略、环境壁垒、驱动、组织等要素的综合体系，从项目层面上来说，是指在工程建设过程中工艺、服务、产品或系统等方面发生了重要改进或改善[6]。个体创新绩效是指个体在工作角色和组织群体内有目的地产生、推广和实施能够为个人及组织带来价值效益的新颖想法和行为的成果，是推动组织持续创新的重要保障[7]。根据情境力量理论，为了提高个体的创新绩效，就必须了解影响个体创新绩效形成的情境因素及其作用机制。从20世纪80年代起，西方学者对于工程创新驱动力的争议就一直存在，有学者认为需求引领创新，市场需求是促进工程创新的原动力；有学者认为技术推动创新，技术进步是工程创新的助推器；还有学者认为问题是创新之母，工程问题和技术难题是促使工程创新的主要原因[8-9]。
随着经济全球化的发展，市场需求对工程创新的影响日益增加，例如我国“一带一路”建设的开始，与沿线国家的战略合作推动一大批工程项目走出国门，不同国家的工程需求极大促进了工程创新的发展。从项目层面来看，满足业主方需求是工程建设的最终目的，业主方的新需求、新要求是工程创新的直接动力。杨佩昌[10]通过对德国制造的研究，发现德国制造能够长期处于行业领先的秘诀在于它的每次创新都是为满足客户需求而进行。高文军等[11]同样认为，在进行制造业服务创新时必须以客户需求为导向。工程项目需要多方协作，除了业主方的需求以外，设计方、供应商等的需求也可能驱动工程创新。从个体层面来说，个体创新行为同样受到来自工程需求的影响。刘顺忠[12]研究发现，客户需求能够通过工作挑战性等中介变量对个体创新行为产生正向影响。郑俊巍等[13]则通过实证研究，证明工程需求会以领导风格为中介影响到个体创新行为。基于此，本文提出以下假设：
H1：工程创新需求正向影响个体创新绩效。
2.2  创新自我效能感的中介作用

创新自我效能感是自我效能感概念在创新领域中的拓展与应用，是指个体在克服困难、完成任务、实现目标的过程中对自己能够表现创造力和取得创新成果的信心评价，是个体对自己能力的一种主观感受[14]。在建设工程项目中，创新自我效能感可能受到多种因素的影响，比如工程项目特性、领导风格等。建设工程创新以项目各方实际需求为驱动，在工程建设过程中可能会遇到技术、管理、组织、合作等各方面难题，此时不仅需要来自领导、合作伙伴、其它社会机构的外部支持，也需要项目参与人员具有克服困难、探索创新的内在勇气和信心。以我国几大重要建设工程中的工程创新为例，在修筑青藏铁路时，在面对多年冻土、高寒缺氧、生态脆弱等世界性难题时，无论是领导层、工程师、技术员还是铁路工人，每个人都秉持“不抛弃，不放弃”的精神信念，充分发挥个人创造力和创新能力，最终联合各方协同攻克难关，筑成高原上的“奇迹之路”；在修筑京津城际铁路时，为实现350 km/h的高速运行目标，各工程师和科研人员怀着极强的自信和取得创新成果的信心，历时8年成功研发出具有完全知识产权的高铁CRTSⅢ型无砟轨道板，5项技术世界领先。从以上工程案例可以看出，创新自我效能感对工程创新具有重要作用，较高的创新自我效能感能够充分发挥个体创造力和创新能力，促进创新成果的转化和实施。Bandura[15]认为人具有将内部动力转化为外在效果的力量，因此创新自我效能感在特定情境下能够转化为创新行为。Stajkovic等[16]通过元分析发现自我效能感对个体绩效具有重要影响。基于此，本研究提出以下假设：
H2：创新自我效能感在工程创新需求和个体创新绩效之间起跨层次的中介作用。
2.3  组织创新氛围的调节作用

组织创新氛围是组织氛围在创新活动领域的概念界定，主要是指个体对组织创新活动相关要素的感知。根据Amabile[17]对组织创新氛围的定义，组织创新氛围是指组织成员对其所处的工作环境的知觉描述，是个体对工作环境中支持创造力和创新程度的感知。顾远东等[18]认为组织创新氛围包含4个方面：一是团队合作，主要是指团队成员之间具有目标一致性，经常交换意见，能通过知识共享和沟通协调解决冲突；二是学习成长，主要是指组织为个体提供学习交流和技能培训的机会，鼓励个体参与教育进修或研讨会议；三是主管鼓励，主要是指领导能够以身作则，通过个性化关怀或愿景激励等方式鼓励下属，促进员工智力激发和创造力的实施；四是组织鼓励，主要是指组织能够提供创新必备的技术、信息设备，鼓励组织成员的创新性思考并能容纳一定的试错成本。建设工程项目中，组织创新氛围对个体创新自我效能感有重要影响。团队合作能够增强项目成员之间的相互支持，提高共同解决困难和问题的能力，有助于构建成员的创新自我效能感；学习成长能够有效提升个体的专业技能水平，增强工作胜任力和解决问题的信心，从而提升创新自我效能感；主管鼓励和组织鼓励能让个体在创新过程中感受到外部支持，同样有助于个体创新自我效能感的培养。李冬琴等[19]通过研究知识型员工目标导向、创新氛围与个体创新绩效之间的交互作用，发现创新氛围能够正向影响员工个体创新绩效。陈国平等[20]则通过实证研究，证明组织创新氛围在服务创新能力对创新绩效的影响中起调节作用。基于此，本研究提出以下假设：

H3：组织创新氛围对创新自我效能感与个体创新绩效关系具有跨层次调节作用，即与低质量组织创新氛围相比，在高质量组织创新氛围中，个体的创新自我效能感与个体创新绩效的正相关关系更强。
综上所述，提出本研究的理论框架模型，如图1所示。
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图1  本研究的概念模型

3  研究方法

3.1  样本选取与数据收集

本研究采取问卷调查的方式，对大连、沈阳和北京的25家建筑企业和单位进行抽样，涉及到政府部门、房地产开发商、施工单位、监理公司、设计院等多个机构部门，调查对象为机构中的各项目主管及其直接下属。为了避免同源误差的影响，本研究采取了配对样本进行实证分析，其中工程创新需求、创新自我效能感和组织创新氛围由项目成员进行评价，个体创新绩效则由对应的项目主管给予评定。调研的步骤如下：对于各样本项目组，首先由调研小组根据项目成员名册编制具有配对号码的问卷，然后按照配对编号将问卷发放给对应的项目主管和员工，问卷完成后，由调研小组成员对问卷进行回收、筛选、录入和分析。

本次调研共向82个项目团队发放主管问卷82份、员工问卷403份，随后回收主管问卷76份、员工问卷375份，在剔除编号不匹配和无效的样本问卷后，最终获得有效的配对主管问卷68份（有效率89.5%）、员工问卷305份（有效率81.3%）。有效的配对样本中，主管对下级的人员管理幅度为6到18名员工，平均12.75个员工，男性占比83.1%，平均年龄为28.02岁（标准差为7.35），其中拥有本科学历的占比62.2%，大专及以上学历共计91.6%，平均任职时间为4.12年（标准差为6.58）。
3.2  研究工具

为确保测量工具具有较好的信度和效度，本研究尽量采用已有的成熟量表，根据建设工程项目的实际特点加以改进；对于尚不存在成熟量表的变量，本文结合文献研究法和专家调查法提炼出相关题项对其进行测量，涉及到的英文量表则采用Brislin[21]提出的方法进行翻译和回译，尽可能保持问卷翻译的对等性和准确性。题项均采用1～5级Likert量表进行评价，1表示非常不同意，5表示非常同意。本研究所采用的变量及其测量量表如下：

（1）工程创新需求。采用郑俊巍等[13]在前人基础上开发的创新需求量表，并根据专家意见加以改进。该量表包含技术问题、管理问题、业主需求和目标实现4个维度共9个题项，其中，两个题项测量技术问题，例如“工程项目遇到技术难题需要马上攻克”等；3个题项测量管理问题，例如“项目部的组织架构不清、分工不明”等；两个题项测量业主需求，例如“业主提出的要求都能得到满足”等；两个题项测量目标实现，例如“项目部的计划目标都能得到实现”等。该量表的Cronbach’s (值为0.92，表示该量表具有较好的信度。

（2）创新自我效能感。以Carmeli等[22]编制的个体创新自我效能感问卷为基础，根据建设工程项目实际情况稍加改进。该量表共8个题项，包括“有信心完成工作任务”“能够创造性地克服困难和挑战”等。该量表的Cronbach’s (值为0.88，量表的信度可以接受。

（3）组织创新氛围。虽然Amabile等[23]编制的创新氛围评估量表（KEYS）在西方应用比较广泛，但考虑到顾远东等[18]的建议，组织氛围属于情境变量的范畴，受地区文化差异的影响较大，因此采用邱皓政[24]在考虑华人文化基础上编制的组织创新氛围量表，并针对建设工程的特点对部分字词进行修订。该量表包含团队合作、学习成长、领导效能、工作方式、环境支持、组织价值和资源提供7个维度共35个题项，如“项目成员之间能够通过沟通协作解决问题”“项目部总能提供培训学习的机会”等。该量表的Cronbach’s (值为0.82，达到信度要求。

（4）个体创新绩效。采用Janssen等[25]开发的量表，结合工程项目特点稍加修订，共9个题项，例如“他/她经常能为工作中的难题找到具有原创性的解决方案”等。该量表的Cronbach’s (值为0.81，信度要求可以接受。

3.3  分析方法
本文分析的变量涉及到个体和组织两个层次，若只按单一的层次加以分析，则可能造成变量信息的缺失和混淆，导致研究结果的不准确。多层线性模型（hierarchical linear model, HLM）可以区分不同层次变量之间的差异性，因此本研究利用HLM软件对工程创新需求、创新自我效能、组织创新氛围和个体创新绩效之间的跨层次关系进行处理；同时利用SPSS和AMOS软件进行描述性统计和信度效度检验等分析。
4  数据分析与假设检验

4.1  共同方法偏差检验

本研究虽然在数据收集和问卷设计过程中采用多种方法（比如随机编排、设置反向问题、匿名填写等）对共同方法偏差进行控制，但由于信息来源均为参与人员的自主评价，所以仍可能存在同源误差的问题。根据Podsakoff等[26]的建议，采用Harman单因素检验法判断是否存在共同方法偏差。将工程创新需求、创新自我效能、组织创新氛围和个体创新绩效4张量表的所有题项进行探索性因子分析，未经旋转的结果析出8个特征根大于1的因子，第一个因子的累计方差解释率为26.37%，未达到阀值40%，说明本研究的共同方法偏差并不严重，对分析结果影响不大。

4.2  验证性因子分析

为了检验各变量的区分效度，本研究采用AMOS 23.0对理论模型中的各构念（包括工程创新需求、创新自我效能感、组织创新氛围、个体创新绩效）进行验证性因子分析。根据Wang等[27]的方法，本研究将工程创新需求和个体创新绩效的测量题项平均到各维度，并将各个维度作为潜变量指标，创新自我效能感和组织创新氛围则以题项直接进行分析。验证性因子分析结果如表1所示，通过比较测量模型（四因子）和其它竞争模型（三因子、二因子、单因子）的拟合效果，四因子模型（(2=685.623,df=198, (2/ df =3.463,TLI=0.901, CFI=0.909, RMSEA=0.077）比其它竞争模型的拟合指标显著更优，各匹配指数也都处于可以接受的状态，说明本研究的4个变量具有较好的区分效度，属于不同的构念。

表1  变量的验证性因子分析结果

	模型
	(2
	df
	(2/ df
	TLI
	CFI
	RMSEA
	((2

	四因子模型M1：

IR、SF、TA、IP
	685.623
	198
	3.463
	0.901
	0.909
	0.077
	

	三因子模型M2：

IR+IP、SF、TA
	1 398.712
	201
	7.017
	0.762
	0.828
	0.095
	722.647***

	二因子模型M3：

IR+IP+SF、TA
	1 804.527
	203
	9.207
	0.661
	0.748
	0.132
	456.645***

	单因子模型M4：

IR+IP+SF+TA
	1 981.358
	204
	9.911
	0.569
	0.641
	0.163
	139.862***


     注：1）IR为工程创新需求，SF为创新自我效能感，TA为组织创新氛围，IP为个体创新绩效；2）+为两个因子合并为一个因子；3）***为P<0.001。下同
4.3  聚合检验

本研究以各项目组为单位进行划分，采用组内相关系数（intraclass correlation coefficient，ICC）和组内评分者信度（within-group inter-rater reliability，Rwg）检验，将个体评价数据聚合到组织层面的适用性。本研究中，工程创新需求和组织创新氛围属于组织层面的变量，根据James等[28]提出的计算方法，得出工程创新需求和组织创新氛围的Rwg均大于0.71，组内一致性较高，满足LeBreton等[29]提出的基本标准。运用SPSS软件分析双向随机（two-way random）模型的一致可靠性，得到工程创新需求的ICC（1）、ICC（2）分别为0.320、0.693，组织创新氛围的ICC（1）、ICC（2）分别为0.305、0.732，两者ICC（1）均大于0.12、ICC（2）均大于0.47，满足基本要求[29]，因此，将工程创新需求和组织创新氛围从个体层面聚合到组织层面是适当的。
4.4  描述性统计分析

本研究各变量的均值、方差、相关性系数和内部一致性信度系数如表2所示，工程创新需求与创新自我效能感（γ=0.546,P<0.01）、个体创新绩效(γ=0.346,P<0.01）呈显著正相关关系；创新自我效能感和个体创新绩效之间的关系（γ=0.320,P<0.01）同样显著正相关。这些数据结果与理论预期的关系基本一致，为研究假设提供了初步支持。

表2  变量的描述性统计和相关系数

	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4

	1．工程创新需求
	4.107
	0.703
	(0.92)
	
	
	

	2．创新自我效能感
	3.512
	0.882
	0.537**
	(0.88)
	
	

	3．组织创新氛围
	3.710
	0.378
	0.078
	0.041
	(0.82)
	

	4．个体创新绩效
	3.554
	0.386
	0.348**
	0.319**
	0.173**
	(0.81)


注：1）N=373；2）表内对角线上的数字值为(信度系数值；3）*、**分别为P<0.05、P<0.01。下同
4.5  跨层次中介分析
运用HLM软件检验个体层面变量创新自我效能感、个体创新绩效和组织层面变量工程创新需求之间的跨层次中介效应，检验结果如表3所示。由模型1可知，工程创新需求与创新自我效能感显著正相关（γ=0.832，P<0.001）；由模型2可知，工程创新需求与个体创新绩效显著正相关（γ=0.625，P <0.001），假设1得到验证；由模型3可知，在同时加入变量工程创新需求和创新自我效能感之后，创新自我效能感与个体创新绩效显著正相关（γ=0.312，P <0.001），工程创新需求与个体创新绩效依然保持显著正相关关系，但相关性系数明显下降（γ=0.401，P<0.01），说明创新自我效能感在工程创新需求和个体创新绩效之间具有跨层次的部分中介作用，假设2得到验证。
表3  工程创新需求与个体创新绩效间跨层次中介作用检验结果

	变量
	创新自我

效能感
	个体创新绩效
	创新自我效能感
	个体创新绩效

	
	零模型
	模型1
	模型2
	模型3

	截距项
	3.681***
	3.702***
	1.211***
	0.857***
	0.624***

	组织层次变量：
	
	
	
	

	工程创新需求
	
	0.832***
	0.625***
	0.401***

	个体层次变量：
	
	
	
	

	创新自我效能感
	
	
	
	0.312***


4.6  跨层次调节分析
运用HLM软件检验个体层面变量创新自我效能感、个体创新绩效和组织层面变量组织创新氛围之间的跨层次调节效应，检验结果如表4所示。由模型2可知，在控制了创新自我效能感和组织创新氛围的主效应之后，加入的创新自我效能感与组织创新氛围的交互项对个体创新绩效产生了显著影响（γ=0.168，P<0.01）。根据Aiken等[30]的建议，选取组织创新氛围均值正负各一个标准差的数据绘制调节效应，如图2所示。图2显示了这种交互作用的影响趋势，即在高质量组织创新氛围中，创新自我效能感对个体创新绩效产生积极的正向影响；而在低质量的组织创新氛围中，这种影响并不显著。由以上分析可知，组织创新氛围对创新自我效能感与个体创新绩效关系具有跨层次调节作用，假设H3得到验证。

表4  工程创新需求与个体创新绩效间跨层次调节作用检验结果

	变量
	个体创新绩效

	
	模型1
	模型2

	截距项
	3.702***
	3.702***

	个体层次：
	
	

	创新自我效能感
	0.352***
	0.359***

	组织层次：
	
	

	组织创新氛围
	0.298***
	0.293***

	交互项：
	
	

	创新自我效能感×组织创新氛围
	
	0.168**
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                图2 工程创新需求与个体创新绩效间跨层次调节效应
（图片印出来看不清楚，请用小5宋体字输入）
5  结论与讨论
5.1  研究结论与意义
本研究以多个建筑相关单位的项目主管及其项目成员为研究对象，采用问卷调查法，基于创新理论、心理学理论和组织行为学理论，构建并验证了工程创新需求与个体创新绩效间跨层次被调节的中介效应模型，探讨了创新自我效能感和组织创新氛围在上述两者关系间的影响机制。研究结果表明：在工程项目中，工程创新需求对个体创新绩效有正向影响；员工的创新自我效能感在工程创新需求和个体创新绩效之间起中介作用；组织创新氛围在工程创新需求和个体创绩效间起调节作用，即当组织创新氛围质量较高时，创新自我效能感对个体的创新绩效影响更强，而在低质量组织创新氛围中，这一影响较弱。

本研究具有重要的理论意义。首先，虽然已有学者指出工程需求是工程创新的主要驱动力，但对于具体的驱动路径研究相当缺乏，本文基于情境力量理论和内部动机理论，从项目层面出发，通过构建并验证一个跨层次被调节的中介模型，发现了一条工程创新的驱动路径，这拓展了工程创新驱动力研究的理论范围；其次，作为工程创新的基本构成要素，个体创新绩效的研究范围以前多局限在单一层次中，这会造成组间效应和组内效应的混淆与缺失，导致研究结果不准确，本文从个体和项目两个层面对个体创新绩效的影响机制进行研究，丰富和完善了相关理论；再次，创新自我效能感作为个体创新的内在驱动力，是促进个体创新、提升个体创新绩效的重要因素，创新自我效能感的影响因素有很多，比如领导风格、组织支持等，但尚无学者从创新需求角度来讨论创新自我效能感的影响机制，本文通过青藏铁路和京津城际铁路修筑案例的分析，提出工程创新需求影响创新自我效能感的假设，最后通过实证研究加以证实，创新自我效能感在工程创新需求和个体创新绩效之间起到部分中介作用，这对创新自我效能感的研究理论进行了补充；最后，工程创新需求和个体创新绩效之间的关系会受到情境变量的影响，以往研究情境变量时多以技术因素为导向，忽略了管理因素，本研究将组织创新氛围作为个体创新绩效受影响的一个边界条件，证明了组织创新氛围在创新自我效能感和个体创新绩效之间的调节作用，丰富了组织创新氛围理论的应用范围。
本研究具有一定的实践意义。工程创新推动工程技术进步和建筑行业发展，从个体创新来研究整个工程创新的影响机制，对工程项目的建设与管理具有重要启示。首先，工程创新需求促进个体创新绩效，因此在工程项目管理中要明确建设目标，明确项目合作方尤其是业主方的实际需求，通过安全技术交底，让项目成员明确工程建设中的技术难点与重点以及安全管理中应注重的问题，鼓励项目成员通过创新解决技术和管理上的障碍，促进个体创新绩效提升；其次，要注重培养项目成员的创新自我效能感，通过组织支持和领导关怀等多种方式给予成员创新信心，对创新能力突出的成员进行奖励，发挥榜样的引领作用，提升项目成员的创新内在驱动力；再次，营造良好的组织创新氛围对提升个体创新绩效至关重要，要鼓励团队合作，鼓励通过交流协作解决问题，提供项目成员技能培训和继续成长教育的机会，发挥领导的表率作用，提供创新所需的基本设备与资源，树立鼓励创新的文化氛围和组织环境，最大限度促进项目成员创造力的施展。本研究成果从项目层面和个体层面上来说有很强的可操作性，能够为提升工程项目创新绩效提供一定的理论指导。
5.2  研究不足与展望
受客观条件的限制，本研究尚有一些不足：第一，研究样本局限于3个城市的25家企业单位，问卷调查所获得的数据只反映了某一时间点的横截面状况，本质上只适合探讨变量间的相关关系，为了更精确地研究变量间的因果关系，未来还需要扩大研究样本，设计更严谨的纵向研究方法；第二，只考虑了创新自我效能感这一个中介因子在工程创新需求和个体创新绩效之间的作用，已有研究表明领导风格等因素也可能在这两者之间起到中介效应，未来可以考虑将多个中介因子同时结合起来，更全面地研究工程创新需求对个体创新绩效的影响机制。
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