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摘要：找到促进员工创新行为产生的方法，激发员工的创造力，为员工创新创造有利条件，这已成为企业创新的重要前提条件。通过对446名企业员工的问卷调查，研究发现：员工的工作自主性对创新行为有显著的正效应；差错学习在工作自主性与创新行为之间起中介作用；心理所有权对创新行为有显著正向影响，并且在工作自主性与创新行为之间起调节作用。
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Abstract: It has become an important prerequisite for enterprise innovation to find ways to promote employees' innovation behavior, stimulate employees' creativity and create favorable conditions for employees' innovation. Based on a questionnaire survey of 446 employees in enterprises, this paper finds that: employees' job autonomy has a significant positive effect on innovation behavior; error learning plays an intermediary role between job autonomy and innovation behavior; psychological ownership has a significant positive impact on innovation behavior, and in the job autonomy and innovation behavior plays a regulatory role.
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1   研究背景
我国的经济发展已进入由创新驱动的新常态，使得创新对于企业而言显得尤为重要。此外，企业的外部竞争也越发激烈，只有主动创新的企业才能在竞争中占得一席之地，而没有鼓励创新、积极创新的企业可能很快就会被市场淘汰。我国也已出台支持创新的各种相关政策，企业应当积极响应号召，抓住机会创新，推动企业更快、更好、更远地发展。企业的创新离不开员工，员工的创新行为是企业创新的基础。企业怎样才能激发员工的创造力，为员工创新创造有利条件，找到促进员工创新行为产生的方法，这就成为企业创新的重要前提条件。然而，创新行为的各个阶段（包括创新构想的产生和执行）都会产生差错，而这些差错又无法彻底避免[1]。那么组织和员工能否正确对待差错、从差错中吸取教训和经验，企业能否鼓励员工从差错中学习、促进员工创新行为的产生，进而提升企业竞争力，是值得研究的课题。

工作自主性指员工在工作中自己选择工作方法的程度。工作情景会对行为产生影响，工作自主性作为一种工作情景，已有很多学者研究证实了工作自主性对离职率、工作满意度、出勤率、创造力和绩效的影响，但仅有很少的文献将差错学习引入作为中介来研究其影响机制，如尹润峰[2]以差错学习作为中介变量研究绩效考核目标取向对员工创新行为的影响机制。本研究认为，将工作自主性与差错理论结合起来探究二者对员工行为的影响机制是具有一定研究意义的。另外，个体因素与情景因素交互作用对组织公民行为的影响也受到广泛关注，也已有许多相关研究。以往关于心理所有权的文献都是将其作为自变量或者中介变量来探讨其对员工组织行为或态度的影响，如Mayhew等[3]从心理所有权视角研究工作自主性与工作满意度之间的关系。将心理所有权作为一种边界条件，研究员工个体心理因素对情境与行为之间的关系起到怎样的作用也是十分有意义的，如郎艺等[4]就研究了心理所有权在领导认同与组织行为之间的调节作用，发现心理所有权越高，员工领导认同对组织公民行为的正向影响越强烈。本文从差错学习视角探讨员工的工作自主性对创新行为的影响，另外还引入心理所有权作为调节变量，讨论这一调节变量如何影响员工的工作自主性与创新行为之间的关系。

2  理论和研究假设
2.1  工作自主性与创新行为

工作自主性是能够提升员工工作满意度的工作特征之一[5]。工作自主性是指员工在工作与决策中的自由程度，即员工能够在多大程度上自由决定处置和选择自己的工作方法。从事高工作自主性工作的员工能够为组织创造积极效益[6]。工作自主性能够通过影响员工的态度从而影响其行为表现，如Sappleton等[7]研究发现工作自主性能够增加员工的工作满意度；范皑皑等[8]研究证实工作自主性能够通过提升工作满意度来提升员工的工作绩效。当处于高工作自主性的环境中，员工会感受到组织给予的信任和支持，就会表现出较高的工作投入、较低的离职率，同时带来较高的工作绩效[9]。

Oldham等[10]认为工作自主性能够促进创新表现。Spiegelaere等[11] 的研究也发现工作自主性能够对员工的创新表现产生正向影响。组织给予员工高工作自主性，能够促进员工新想法的产生[12]。Breaugh[13]将工作自主性分为工作方法自主性、调度自主性和工作标准自主性。员工在高工作自主性的工作中，能够自由选择工作方法，自由调度使用公司资源，在组织标准的基础上建立自己的工作标准等，这些都能够促使员工打破常规，开发新想法、新思路，在工作中表现出独创性；相反，如果员工从事缺乏工作自主性的工作，那么员工的创造行为可能会在客观上被抑制，员工没有进行创新的机会、没有进行创新思考的动力，只会按部就班地按照既定程序完成工作。王端旭等[14]的研究证实了工作自主性有助于提升员工的创造力。工作自主性给予员工自由选择工作方法的权利，那么员工就会在工作中选择更加高效的方法，并能够进行创新性的思考，用创造性的方法解决问题，有助于员工创新行为的产生。因此，提出本文的第一个假设如下：

假设1：工作自主性正向影响员工创新行为。
2.2  差错学习的中介作用

高工作自主性表明组织对员工是信任和支持的，员工在组织中感受到支持感，便不会畏惧差错，而会积极应对差错，并能够对差错进行分析和总结。员工感受到组织给予自己较大的工作自主性，能够更自由地处理自己的工作，便会对工作更加负责任，能在工作产生差错时积极应对，并采取主动学习的态度总结差错中的教训，总结经验，避免日后再犯同样的错误。工作自主性能够使员工对完成工作产生更多的兴趣，促使员工想要更好地完成自己的工作，员工便会从过往的工作差错中学习，也会从他人的差错中学习。

工作自主性能够让员工自由处置工作，在工作中自由选择工作方法、处理问题的方式等，那么员工在自由工作过程中由于不是按既定的方法，工作难免会出现差错，但高工作自主性的员工不会畏惧差错，在产生差错后会主动学习而非逃避和消极对待。

差错在工作中时常发生，有些是不可避免的，而差错对任何组织都非常重要。差错是积极行动的副产品。创新行为本身就是对新事物和新想法的探索，存在不确定性，从而可能会引起差错的产生。那么要更好地避免差错，就该从差错中学习。差错学习能够引导积极的行为结果，害怕差错只能抑制积极行为的产生。差错产生的反馈信息能够引导员工自省，反思现在的工作方法，积极开拓新方法，并激发员工对新事物的探索和试验。差错提供的反馈还能够引导员工从差错中学习，从而减少因差错带来的消极情绪，引发对未知的探索和创造，激发员工的创新欲望。

接受差错的心态会引发学习目标导向，进而能够对绩效产生正向影响[15]。在正向的差错管理文化下的员工拥有更高水平的创新能力。李敏等[16]研究发现，差错认知（包括差错学习、差错能力、差错沟通和差错思考4个维度）可以正向预测创新行为。尹润峰[2]等研究证明了从差错中学习能够对员工创新行为产生正向影响。

基于社会交换理论，工作自主性是组织对员工的信任、期望和授权，那么拥有工作自主权的员工也会对组织产生积极行动，出现差错不回避，不会为避免差错畏手畏脚，能够正视差错，把差错看成是一次学习的机会，从而对组织产生积极的正向影响，促进创新行为的产生。Edmondson[17]认为，如果员工感知到组织对自己的差错是持鼓励和支持的态度，那么员工就会表现出更多的创新行为。基于以上推论，提出本文的第2个假设如下：

假设2：差错学习在工作自主性和员工创新行为之间起中介作用。
2.3  心理所有权的调节作用
    Avey等[18]指出心理所有权的4个维度：自我效能感、归属感、责任感和自我认同感。心理所有权能够使员工对组织产生归属感和责任感，同时能够给个体带来积极情绪，从而能够提升工作满意度和创新绩效[19]。Hirt等[20]认为工作中的积极情绪能够激发员工的创新思维和创造力。当个体对目标对象产生所有感时，会对目标对象进行保护，这将会诱使个体产生积极的组织行为[21]。当员工感受到对组织的所有感时，会对组织产生责任感，认为组织是“我”的一部分，进而对组织工作产生更大的热情、付出更多的时间和精力。组织中的心理所有权可能促使员工积极的态度和行为的产生，能够引起员工对目标组织的自我参与、亲密感和自我控制[22]，如吕福新等[23]认为员工心理所有权与组织公民行为显著相关。Dyne等[24]指出心理所有权会对角色外行为产生影响，而创新行为既是一种组织公民行为也是一种角色外行为[25]。拥有感能够唤起非角色的自主行为，如俞明传等[26]认为员工心理所有权正向影响员工的创新行为；刘善仁等[27]的研究也发现心理所有权对创新行为有显著正向影响。

组织中高心理所有权的员工会对工作产生责任感，能够表现出更多的自主行为，受其他因素影响较少。如张振刚等[28]研究指出，当心理安全感较低时，员工的主动性人格对其创新行为的影响更为显著。因此，心理所有权高的员工，即使组织没有给予其较高的工作自主性，也会表现出创新行为；而心理所有权低的员工对组织的责任感低，认为自己的行为并不能影响组织发展，只有在组织赋予其较高的工作自主性时，才有可能表现出创新行为。甚至，即使组织给予了较高的工作自主性，员工也可能选择从事其他有利于组织的活动，而不是创新这种有利于组织的自发活动，从而低心理所有权减弱了员工工作自主性对创新行为的影响。因此，提出本文的第3和第4个假设如下：

假设3：心理所有权正向影响员工创新行为。

假设4：心理所有权在员工工作自主性和创新行为之间起调节作用。

基于以上推论，本研究的理论模型如图1所示。
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图1  研究理论模型
3  研究方法
3.1  研究样本    
本研究采用问卷调查方法收集数据，调查对象选取安徽省部分企业，被调查企业类型有服务业、制造业、IT业、高新技术业等。问卷发放时，先邀请各个公司的经理或者人力资源主管开会，向他们说明此次问卷的具体情况、调查目的、填写注意事项等，随后请主管们将问卷带回各自企业进行发放。问卷回收时，由各企业人力资源主管收回问卷并密封包装，通过邮寄或者电子邮件发送电子稿的形式收回问卷。共发放580份问卷，收回511份问卷，剔除其中不合格（填写答案有规律、连续题项填写空缺等）问卷，得到446份有效问卷，有效回收率为87.3%。样本中，男性员工有226人（占59.6%），女性员工有180人（占80.4%）；员工在25岁以下的有43人（占11.4%），在26～35岁的有239人（占63.2%），在36～45岁的有78人（占20.6%），在46岁以上的有18人（占4.8%）；员工月收入在3 000元以下的有90人（占20.2%），在3 001～4 000元的有145人（占32.5%），在4 001～5 000元的有81人（占18.2%），在5 001元以上的有130人（占29.1%）；员工学历在大专及以下的有249人（占55.8%），本科的有171人（占38.3%），硕士及以上的有26人（占5.8%）。
3.2  变量测量

工作自主性的测量参考张勉[29]和吴亚群[30]开发的量表进行修订，包含3个题项，例如“我能够选择我完成工作的方式”。差错学习的测量来自Rybowiak等[31]开发的EQQ 量表，包含4个题项，例如“差错对完成工作提供了有用的信息”。创新行为的测量取自Scott等[32]开发的量表，包含6个题项，例如“我总是寻求应用新的流程、技术与方法”。心理所有权的测量选自Chi等[33]开发的量表，包含6个题项，例如“我在这个组织里感觉到一种较高的个人所有感”。所有量表的条目都采用1—5级李克特量表，1表示非常不同意，5表示非常同意。本研究将性别、年龄、受教育程度和月收入作为控制变量。
4  研究结果
4.1  同源方差检验和信效度检验
本文采用Harman单因子检验法来对同源方差进行检验。探索性因子分析得出的最大因子仅解释了整体变异量的23.47%，小于40%，表明本研究的数据没有显著的同源方差问题。再做KMO和Bartlett球形度的检验，KMO值为0.868，大于0.7；Bartlett球形度检验P值为0.000，在0.001的水平下显著，相关数值都达到要求。

本研究采用SPSS21.0来检验各变量测量量表的信度，结果显示4个变量的克朗巴哈系数（Cronbach's α）值都在0.7之上，其中工作自主性的α值为0.740，差错学习的α值为0.923，创新行为的α值为0.894，心理所有权的α值为0.862，信度通过检验，说明本文各变量测量量表的信度较好。

为确保量表具有良好的效度，本文采用Amos17.0对工作自主性、创新行为、差错学习和心理所有权进行验证性因子分析，通过组合4个变量得到表1中的单因子、二因子、三因子和四因子模型。从表1可以看出，四因子模型（X2=423.859，df=113，X2/df=3.751，NFI=0.910，CFI=0.932，IFI=0.932，GFI=0.901，RMSEA=0.080）的拟合效果优于其他嵌套模型，且各指数均达到可以接受的水平，说明变量之间具有较好的区分效度。

表1  变量的验证性因子分析结果

	对比检验组
	X2
	df
	X2/df
	NFI
	CFI
	IFI
	GFI
	RMSEA

	单因子模型
	2 459.822
	119
	20.671
	0.476
	0.486
	0.488
	0.555
	0.210

	二因子模型
	1544.377
	118
	13.088
	0.671
	0.687
	0.688
	0.764
	0.165

	三因子模型
	715.635
	116
	6.169
	0.848
	0.868
	0.869
	0.843
	0.108

	四因子模型
	423.859
	113
	3.751
	0.910
	0.932
	0.932
	0.901
	0.079


注：1）单因子模型=工作自主性+差错学习+心理所有权+创新行为；2）二因子模型=工作自主性+创新行为，差错学习+心理所有权；3）三因子模型=差错学习，工作自主性+心理所有权，创新行为；4）四因子模型=工作自主性，差错学习，心理所有权，创新行为
4.2  相关性分析

由表2可知，工作自主性对创新行为和差错学习有显著正向影响（β=0.471, P＜ 0.01）（β=0.303, P＜ 0.01），差错学习与创新行为具有显著相关关系（β=0.353, P＜ 0.01），心理所有权与差错学习显著相关，研究结果初步支持了假设1和假设2。各变量间都有显著的相关性，因此可以进行回归分析。

表2  变量间相关性分析结果

	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4

	1工作自主性
	3.80
	0.579
	1
	
	
	

	2差错学习
	3.91
	0.544
	0.303**
	1
	
	

	3心理所有权
	3.61
	0.716
	0.460**
	0.243**
	1
	

	4创新行为
	3.62
	0.582
	0.471**
	0.353**
	0.394**
	1


注：**表示P<0.01
4.3  假设检验
为进一步检验工作自主性、创新行为、差错学习和心理所有权之间的关系，本文通过控制性别、年龄、受教育程度和月收入等变量的影响，用软件SPSS21.0进行层次回归分析，结果如表3所示。
表3  变量的回归分析结果

	
	差错学习
	创新行为

	控制变量
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7
	模型8

	性别
	0.075
	0.047
	-0.058
	-0.101**
	-0.083
	-0.100
	-0.119**
	-0.120*

	年龄
	0.001
	0.016
	0.132***
	0.106*
	0.132
	0.067
	0.105*
	0.102*

	受教育程度
	0.070
	0.078
	-0.024
	-0.011
	-0.047
	0.027
	0.003
	0.008

	月收入水平
	0.122*
	0.068
	0.233**
	0.152
	0.192
	0.078
	0.116**
	0.123

	自变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	工作自主性
	
	0.290***
	
	0.439***
	
	0.373***
	
	0.372***

	中介变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	差错学习
	
	
	
	
	0.334***
	0.227***
	
	

	调节变量
	
	
	
	
	
	
	
	

	心理所有权
	
	
	
	
	
	
	0.375***
	0.237***

	交互项
	
	
	
	
	
	
	
	

	工作自主性×心里所有权
	
	
	
	
	
	
	
	0.115**

	R2
	0.025
	0.106
	0.037
	0.286
	0.210
	0.332
	0.235
	0.337

	调整Ｒ2
	0.016
	0.096
	0.026
	0.278
	0.201
	0.323
	0.226
	0.326


注： ***表示P<0.001，**表示P<0.01，*表示P<0.05
由模型4可知，工作自主性对创新行为有显著正向影响（β=0.439, P＜ 0.001），假设1得到支持。

验证差错学习的中介作用，根据温忠麟[？]提出的中介效应检验程序，首先检验自变量与中介变量的关系，其次检验自变量与因变量的关系，最后检验自变量对因变量的影响是否因中介变量的加入而减弱或消失。由模型2可知，工作自主性正向影响差错学习（β=0.290, 
P＜ 0.001），假设2得到支持。另外，由模型5可知，差错学习显著正向影响创新行为
（β=0.334, P＜ 0.001）；由模型6可知，当中介变量差错学习加入模型后，工作自主性的回归系数从0.439降到了0.373，同时差错学习对创新行为的影响依然显著（β=0.227, P＜ 0.001）。这说明，差错学习在工作自主性和创新行为之间起到部分中介作用，假设3得到支持。

验证心理所有权的调节作用，依次在回归模型中加入自变量、调节变量和自变量与调节变量的交互项。为避免自变量和交互项产生共线性问题，本文先将变量进行了标准化处理。模型7表明，心理所有权与创新行为显著正相关（β=0.375, P＜ 0.001），假设4得到支持。模型8表明，工作自主性与心理所有权的交互项对创新行为产生显著正向影响（β=0.115, 
P＜ 0.001），说明心理所有权在工作自主性与员工创新行为之间起到调节作用，假设5得到支持。

为了更直观地观察心理所有权对工作自主性和创新行为之间关系的调节作用，本研究给出了如图2的调节效应图，可以看出与低心理所有权相比，高心理所有权条件下工作自主性对创新行为的正向影响更为显著，说明心理所有权在工作自主性与创新行为之间起到调节作用。

图中纵坐标标目文字应为上下居中，字顶左底右、自下而上连读；横坐标轴上英文改为中文
图2 心理所有权对工作自主性和创新行为的调节效应
5  结论与讨论
5.1  研究结论
本文旨在研究员工的工作自主性对创新行为的影响机制，并引入差错学习作为中介变量、心理所有权为调节变量，研究结果显示：员工的工作自主性、差错学习、心理所有权与创新行为之间有显著正相关关系；差错学习在工作自主性和创新行为间起中介作用；心理所有权在工作自主性和创新行为间起调节作用。

差错学习部分中介工作自主性与创新行为。工作自主性为员工提供轻松自由的工作环境，在宽松氛围中员工的思绪更容易被打开，更容易产生发散性的思考、创造性地解决问题，并产生创新行为。如果员工具有高工作自主性，为回报组织对自己的信任与支持，其在工作中出现差错后能够主动进行差错学习，分析差错产生的原因，总结经验，从而在日后工作中避免类似错误产生，并且能够探索新方法，从事创新型活动。

心理所有权调节工作自主性与创新行为之间的关系。心理所有权高的员工将自己与组织视为一体，会为组织的发展考虑而积极创新。高心理所有权的员工对组织的责任感加上工作自主性给员工带来的组织支持感，使得员工拥有强烈的创新意愿，从而表现出更多的创新行为。
5.2  理论意义

本研究对工作自主性与差错学习文献作出贡献，为后续研究拓展了思路。在已有的研究中，大部分文献讨论工作自主性、工作满意度和绩效之间的关系，以及差错认知、差错管理文化和创新行为之间的关系，本研究则探讨了工作自主性、差错学习和创新行为三者之间的关系。本研究证实了差错学习的中介效应，拥有更高工作自主性的员工更愿意积极应对差错、进行差错学习，从而产生更多的创新行为，对差错学习前因变量的研究进行了补充，拓展了差错理论的研究范围。

本研究还拓展了对心理所有权的研究。有研究认为，员工只有付出了更大的努力、更多的时间，消耗了更多的智力和精力，才能实现创新性活动[34]。高心理所有权的员工会对工作产生更多的积极情绪，产生更大的热情，愿意付出更多的精力和承担更大的责任，这都是从事创新性活动所必需的。另外，高心理所有权的员工更愿意参与到具有风险性的活动中去。过往的研究中，多将心理所有权作为影响创新行为的自变量和中介变量，而本研究的研究结果显示，心理所有权能够作为良好的边界条件对自变量与中介变量之间的关系进行调节，即高心理所有权的员工能够增加工作自主性与创新行为之间的正向关系；低心理所有权的员工则不能产生这种增强作用。
5.3  实践意义

面对日益复杂的外部竞争环境，企业要想生存，就要认识到创新的必要性，抓住机会创新。创新是企业建立竞争优势，在市场占得一席之地的重要途径，组织要积极创造有利于创新的情境和氛围，促进员工与组织创新行为的产生。

根据本文的研究结论显示，组织必须要认识到工作自主性的重要性，给予员工必要的工作自主性，赋予员工在工作中自由选择工作方法、自由决定工作进程和自由支配工作时间的权利，让员工感受到来自组织的信任和支持，进而使员工愿意为组织的发展进行创新。

另外，组织要建立良好的差错管理氛围，鼓励员工正确对待差错、积极应对差错、从差错中学习；帮助员工建立应对创新带来的挑战和困难的信心，从而使员工敢于冒险、敢于打破常规、敢于尝试新鲜事物，促进员工创新行为的产生。

组织要采取策略强化员工的心理所有权，让员工认为组织工作是“我”的，激发员工对组织产生强烈的责任感和归属感，使员工关注组织的长远发展和目标的实现，从而主动寻求高效的工作方法，改进工作流程，提升工作绩效，积极创新。
5.4  研究不足与未来展望

本研究还存在一定的局限性：一是采用问卷调查的方法收集数据会受到主观认知和判断的影响，采用横截面研究会对变量间的因果关系产生一定影响，后续研究可以扩大样本选取范围，采用横向截面研究与纵向追踪调查相结合的方法，更加透彻地分析员工的工作自主性与创新行为之间的关系，增强研究的说服力。二是只探讨了差错学习这一中介变量和心理所有权这一调节变量的影响，未来研究可以继续引入其他中介或调节变量来深入探讨员工的工作自主性对创新行为的影响机制。三是变量的测量量表来自西方量表，是否真正符合中国本土情况还有待进一步检验。
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