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摘要：随着国际竞争的日趋激烈，提升员工的创新绩效已成为企业保持领先地位的途径之一。本文基于动态能力理论，探索了大数据能力对员工创新绩效的影响，并基于知识基础观分析了知识转移在其中的中介作用，还探究了工作自主性在其中的调节作用。使用来自24家企业的403份问卷，实证研究结果表明大数据能力显著提升员工创新绩效；知识转移显著提升员工创新绩效，且部分中介大数据能力对员工创新绩效的影响。工作自主性在资源获取能力以及应用能力对创新绩效的影响中起正向调节作用，但是该调节作用在分析整合能力对创新绩效的作用机制中并不显著。
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Abstract: With the growingly intense international competition, improving the innovation performance of personnel has become one of the ways for companies to stay ahead. Based on the dynamic capability theory, this paper explores the impact of big data capability on innovation performance of personnel, and further analyzes the mediating role of knowledge transfer based on the knowledge-based view, also explores the moderating role of job autonomy in it. Using 403 questionnaires from 24 companies to do empirical research, the results show that big data capability has a significant positive impact on innovation performance of personnel; knowledge transfer has a significant positive impact on innovation performance of personnel, and partially mediates the impact of big data capability on innovation performance; job autonomy plays a significant positive regulatory role in the impact of resource acquisition capability on innovation performance, also plays a significant positive regulatory role in the impact of application capability on innovation performance, but the regulatory role in the impact of analysis and integration capability on innovation performance is not significant.
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1 研究背景
随着经济全球化的不断深化和大数据时代的进一步发展，资源、信息、人才等要素在全球范围内的流动越来越快，企业之间的竞争逐渐演变为全球范围内的国际竞争，诸多重大颠覆性创新不断涌现，对传统的经济发展模式不断造成冲击。在此情况下，企业为了在瞬息万变的竞争环境中获得立足之地，通常依赖于研发新的产品或技术，因而科技创新逐渐成为企业获取持续竞争力、参与国际竞争的源动力之一[1]。企业逐渐注重自身的研发，加大研发投入、组建研发团队，以期实现更多创新绩效并持续保持创新优势。而企业整体的创新是由员工个体创新组成的，需要依靠员工个体创新的积累来实现企业层面的创新突破[2]，是以探究员工创新绩效的提升方式对企业目前以及将来的成长都具备重要意义。
根据以往学者的研究，员工创新很大程度上取决于其自身的创新动机和能力[3]，而员工创新动机和能力的发展则受到企业自身动态能力这种外界因素的影响[2]。企业动态能力包含多个方面，依据动态能力理论，具体可将之划分为技术、组织和管理三个方面的突出能力，其目的都是为了应对复杂多变的市场环境，满足顾客需求[4]。而在当前大数据时代背景下，各种数据爆发式增长，企业大数据能力的地位日趋重要，甚至可以说是必不可少的动态能力之一。近年来，随着大数据对人们生活的逐步渗透，学者们也开始关注大数据能力在创新中的作用，如谢卫红[5]和任南[6]都证实了大数据能力有利于提升企业创新。但是，目前对企业大数据能力的研究大多还停留在企业层面，重点研究其对企业整体创新的影响，而对其如何影响员工个体创新的研究还比较少。员工作为企业的人力资本，是创新的实施者与动力源[7]。因此，基于员工个体层面，探讨大数据能力与员工创新绩效的关系对企业创新至关重要。
简单地将大数据能力与员工创新绩效相联系是粗糙的，还应当考虑两者之间的内在机制。首先，基于知识基础观，本文认为在大数据能力对员工创新绩效的作用机制中，知识转移发挥了关键作用。以往研究也表明，知识转移有助于产生创新绩效[8]。在企业大数据能力的帮助下，员工能够很好的克服不同知识主体之间知识转移的障碍，帮助他们获取、整合、解读知识，进而满足实现创新绩效的需求。其次，员工产生创新绩效不仅需要创意，而且需要付诸行动[9]。大数据能力往往能为员工提供新颖的资源与想法，如果员工在工作时拥有足够的自主性，有权限依据个人需要来安排工作进度、采用适宜自己的方式来展开工作，这无形中就加强了员工创新的便利性，更有利于创新绩效的实现[10]。总而言之，本文认为知识转移与工作自主性是大数据能力影响员工创新绩效机制中的两个关键变量。因此，本文在探讨大数据能力与员工创新绩效的关系时，拟进一步分析知识转移与工作自主性在其中发挥的作用，对更好地明确大数据能力对员工创新绩效的作用机制具有重要意义，也期望给相关企业的创新管理提供参考。
[bookmark: _Toc51270376]2 理论基础与假设
[bookmark: _Toc51270377]2.1 大数据能力与员工创新绩效
[bookmark: _Hlk46576277]员工创新绩效是指个体所产生的新颖且可行的有价值的思想、方法或者过程、产品[11]。基于企业动态能力理论，企业为了获得创新优势，需要形成相关动态能力[12]，而大数据能力就是大数据时代企业为了应对爆炸式增长的数据所需要的动态能力。企业的大数据能力通过对数据的获取、分析整合以及应用形成了企业自身的数据资源，这种独特的资源与能力是员工创新的助力。谢卫红[5]结合大数据应用在中国企业的管理实践，将大数据能力定义为一种获取、整合企业内外部大数据资源，深度分析并提取潜在的商业价值，不断适应外部环境变化的动态能力。
从大数据能力的三个维度来看，首先，资源获取能力是企业获取以及更新大数据资源的能力。处于大数据时代，数据每天千变万化，而数据一个重要的特点就是时效性[13]，资源获取能力帮助员工用更快的速度取的他想要的数据，为员工创新提供了资源基础。其次，分析整合能力是企业有效处理、深度分析数据资源并不断获得新见解的能力。初始数据往往零散且琐碎，分析整合能力会对这种原始数据进行处理，筛选归纳从而得到高质量信息。数据的潜在价值往往也需要经过分析整合才能够得到挖掘，挖掘得出的潜在价值可以为员工的创新提供新的思路和方向。最后，应用能力是企业基于分析结果来预测市场、支撑管理决策的能力[14]。因为创新绩效不仅仅是创新行为，还包括创新结果，如果所做的创新没有实际意义，那么创新绩效依然无法提升。但是企业的应用能力可以实时跟踪、预测市场动向和消费者需求，帮助员工把握市场动向，使得他们产生的新思想、新设计、新产品等能够与市场趋势相匹配，获得消费者的认可，这也促使他们的创新行为往往能够取得较好的结果，从而提高创新绩效。
综上所述，本文提出假设：
[bookmark: _Hlk20506787]H1：大数据能力对员工创新绩效具有正向影响；
H1a：资源获取能力对员工创新绩效具有正向影响；
H1b：分析整合能力对员工创新绩效具有正向影响；
H1c：应用能力对员工创新绩效具有正向影响。
[bookmark: _Toc51270378]2.2 知识转移的作用
知识转移是知识交换的过程[15]。本文关注的是发生在企业内部的这一过程，即员工踊跃传递自己所掌握的信息，或咨询其他同事以获得他们的信息。知识转移包括发出和接收两个过程，不仅要有发出、传递的过程，也要有成功接收并吸收的过程，如果接收者并未吸收所传递的知识，那么只能称之为知识传递，不可以将它等同于知识转移[16]。
[bookmark: _Toc51270379]2.2.1 大数据能力与知识转移
首先，基于知识基础观，知识以人为载体，借助多种方式实现共享，例如语言、行为、文本、技术等[17]。企业的员工就是知识活动的参与者，企业的大数据能力使得员工可以使用各种数据技术系统，帮助知识的传递与吸收，为员工间知识转移的顺利进行提供了基础与条件。其次，知识基础观认为知识会受到环境以及个人知识状态和分析能力的影响[18]。企业拥有的大数据能力，一定程度上代表着企业自身的知识状态和处理能力，间接对知识转移产生影响。具体而言，在企业内部员工可以快速获取其他部门的数据资源，与其他部门实现知识共享，这也加强了部门之间、员工之间的沟通协调，从而更有利于员工理解和吸收这些知识，完成知识在员工之间的转移。最后，企业知识具有增量累积性，也就是说企业知识的成长需要长期的积累，而大数据能力不管是对外界数据的获取，还是对现有数据的整合分析，亦或是应用数据所获得的经验，都在一定程度上加快了企业知识的累积速度，扩大了企业自有知识的规模。这也有利于员工从中获取、吸收对个人成长有利的知识，帮助个人的知识积累，员工之间互相学习、共同进步，从而推动知识转移进程[19]。 
综上所述，本文提出假设：
H2：大数据能力对知识转移具有正向影响；
H2a：资源获取能力对知识转移具有正向影响；
H2b：分析整合能力对知识转移具有正向影响；
H2c：应用能力对员工知识转移具有正向影响。
[bookmark: _Toc51270380]2.2.2 知识转移与员工创新绩效
首先，创新需要知识储备，而知识转移给予了支撑[20]。知识转移使得员工在面对问题时，拥有更多的解决方法。创新过程难免遇到问题，但是自己所遇到的问题，可能前人已经遇到过，甚至已经有了对应的解决思路与方法。此时，通过知识转移就能降低创新所需的时间与成本，加快创新行动的进程，使得员工的创新工作更高效。其次，知识转移可以促进不同主体之间知识价值的成倍增值。员工相互学习、消化与吸收，并在此基础上创造新的知识，努力实现知识的“增值”，这个过程通常能够激励员工创造知识并激发创造力，为创新提供不同以往的思路与想法[21]。最后，创新过程往往伴随着巨大的风险，而通过知识转移，因为结合了多方的知识与经验，员工可以大大降低创新失败的风险，从而促进员工创新绩效的实现。
综上所述，本文提出假设：
H3：知识转移对员工创新绩效具有正向影响。
[bookmark: _Toc51270381]2.2.3 知识转移的中介作用
[bookmark: _Hlk20507730]新知识的获取与开发对创新绩效的实现尤为重要[22]，而想要在新想法或者新发现上有所进展往往需要跨边界获取有价值的外部知识[23]。因此，企业为了获得关键资源需要考虑如何推动有价值的知识在不同知识主体之间的转移。而大数据能力能够很好的克服不同知识主体之间知识转移的障碍，帮助他们获取、整合、解读知识，进而满足实现创新绩效的需求。
员工是企业的一部分，但是由于个体的差异性、多样性等特点，需要有效的知识与合作机会才能使员工充分发挥他的才能，促进创新绩效的实现。而大数据能力提供了这样一个知识转移的渠道，员工通过企业提供的数据资源，了解自身和他人知识水平的差异，进而加强员工之间的沟通交流与合作，为知识转移奠定基础。不同员工利用企业的数据平台，发挥个人优势、学习他人长处，从而有效推动知识转化为创新成果。
综上所述并结合假设1~3，本文提出假设：
H4：知识转移中介了大数据能力对员工创新绩效的影响；
H4a：知识转移中介了资源获取能力对员工创新绩效的影响；
H4b：知识转移中介了分析整合能力对员工创新绩效的影响；
H4c：知识转移中介了应用能力对员工创新绩效的影响。
[bookmark: _Toc51270382]2.3 工作自主性的调节作用
一方面，创新绩效既包括行动，也包括结果[11]。创新成果的实现不但需要创意的萌芽，更需要付诸实践的机会[9]。大数据能力往往能为员工提供创新的资源与想法，在此基础上如果员工拥有充分的工作自主性，能够自己安排工作进程、根据工作进展程度选择适宜自己的工作方法，这在无形中也给创新行动的施展提供了机会，推动实现创新成果[24]。而相反的，当工作自主性处于较低水平时，员工往往需要按部就班，依据规定好的程序来执行工作，大大限制了员工的思维与想法，也减少了员工实施创新想法的可能性，从而减弱大数据能力对创新绩效的正向效应[25]。
另一方面，员工能够从所给予的工作自主性水平的高低感知到上级领导对他的信任程度，这种信任增强了员工的自我效能感[26]。根据以往学者的研究，可以自由选取工作方式的员工相比于选择权少的员工，拥有更高的创造性[27]。如果员工在工作时感受到较高水平的自主性，会踊跃尝试不同的工作方法，形成不同以往的工作思维，从而在完成工作时有出乎意料的成果；反之，在低工作自主性的工作环境中，员工往往只能循规蹈矩地完成分内的工作，这抑制了员工的工作热情和想象力，限制了员工思维的发散，不利于创新绩效的实现。
综上所述，本文提出假设：
H5：工作自主性在大数据能力与员工创新绩效的关系中起正向调节作用；
H5a：工作自主性在资源获取能力与员工创新绩效的关系中起正向调节作用；
H5b：工作自主性在分析整合能力与员工创新绩效的关系中起正向调节作用；
H5c：工作自主性在应用能力与员工创新绩效的关系中起正向调节作用。
综合以上假设，构建本研究的理论模型（如图1所示）。 
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图 1 本文理论模型
[bookmark: _Toc51270383]3 研究设计
[bookmark: _Toc51270384]3.1 研究样本
本研究通过问卷搜集数据，问卷发放最终选择上海、江苏、浙江3个省市24家企业。为了提高样本的代表性，调研中选择具有不同性质的企业，其中国有企业10家、民营企业10家、中外合资企业2家以及其他2家；选择对创新依赖较高的不同行业的企业，其中电子信息8家、生物制药6家、汽车制造6家、航空航天4家。通过上门调研和电子邮件的方式进行问卷发放和收集，发放问卷500份，有效问卷403份，有效回收率为80.6%，样本的人口统计学资料见表1。
表 1 样本基本信息
	名称
	类别
	样本数
	百分比（%）

	性别
	男
	225
	55.8

	
	女
	178
	44.2

	年龄
	25岁及以下
	34
	8.4

	
	26~30岁
	175
	43.4

	
	31~35岁
	97
	24.1

	
	36~40岁
	73
	18.1

	
	41~45岁
	17
	4.2

	
	46岁及以上
	7
	1.7

	学历
	大专及以下
	40
	9.9

	
	本科
	162
	40.2

	
	硕士
	108
	26.8

	
	博士
	93
	23.1

	婚姻状况
	已婚
	244
	60.5

	
	未婚
	159
	39.5

	任职年限
	1年以下
	59
	14.6

	
	1~3年
	140
	34.7

	
	4~6年
	123
	30.5

	
	7~9年
	57
	14.1

	
	10年以上
	24
	6.0

	企业性质
	国有企业
	164
	40.7

	
	民营企业
	199
	49.4

	
	中外合资企业
	25
	6.2

	
	其他
	15
	3.7


[bookmark: _Toc51270385]3.2 研究工具
本研究模型涉及四个主要变量，为了尽可能地保证信度与效度，本研究选用国内外权威的成熟量表作为测量工具，四个变量均采用5级Likert量表计分。
大数据能力：选择谢卫红等[5]开发的量表，共12个题项。其中，资源获取能力包括4个题项，如“公司能够方便地获得支撑业务的内外部数据资源”等，该维度的Cronbach’s a系数值为0.844。分析整合能力包括5个题项，如“公司能够对原始数据进行处理从而得到高质量信息”等，该维度的Cronbach’s a系数值为0.863。应用能力包括3个题项，如“公司能够应用数据分析发现顾客的潜在需求”等，该维度的Cronbach’s a系数值为0.783。大数据能力的Cronbach’s a系数值为0.889＞0.8，信度良好。
创新绩效：选择韩翼等[11]开发的量表，共8个题项，包括“我会提供新想法以改变现状”等。创新绩效的Cronbach’s a系数值为0.896＞0.8，信度良好。
知识转移：参考Yli-Renko等[28]及何辉等[29]的研究，本文用4个题项来衡量知识转移，包括“我从其他成员那里获得了很多重要的信息或知识”等。知识转移的Cronbach’s a系数值为0.851＞0.8，信度良好。
工作自主性：选择Kirmeyer和Shiron[30]编制的量表，共7个题项，包括“我能在工作时间自由决定做什么”等。工作自主性的Cronbach’s a系数值为0.870＞0.8，信度良好。
控制变量：使用SPSS 26.0进行独立样本T检验和单因素方差分析，检验各人口统计学变量对主要研究变量的影响。结果显示：性别、年龄、婚姻状况和任职年限通过了显著性检验。因此，将这四个变量作为控制变量。
[bookmark: _Toc51270386]4 数据分析与结果
[bookmark: _Toc51270387]4.1 共同方法偏差检验
由于本研究所有的核心变量都是由被试者在相同的时间点进行汇报的，因此所获取的样本数据有可能存在共同方法偏差。为了确保样本数据的科学性和有效性，使用Harman单因素方差分析法对此问题进行检验。结果显示，未旋转的最大因子仅能解释总方差的23.991%（＜50%）。这一分析结果说明本次样本数据中潜在的共同方法偏差处于可接受的范围内，可以进一步做实证分析。
[bookmark: _Toc51270388]4.2 效度检验
本研究采用验证性因子分析检验资源获取能力、分析整合能力、应用能力、创新绩效、知识转移、工作自主性这六个变量的区分效度，检验结果详见表2。如表2所示，六因素模型的拟合效度水平良好（χ2/df=1.156，RMSEA=0.020，GFI=0.929，RMR=0.034，NFI=0.927，IFI=0.989，CFI=0.989），且明显优于其他模型的拟合结果，这意味着六个变量之间具有良好的区分效度。
表 2 变量区分效度验证性因子分析结果
	模型
	模型
	χ2/df
	RMSEA
	GFI
	RMR
	NFI
	IFI
	CFI

	六因素
	RAC,AIC,AC,IP,KT,JA
	1.156 
	0.020 
	0.929 
	0.034 
	0.927 
	0.989 
	0.989 

	五因素
	RAC+AIC,AC,IP,KT,JA
	2.415 
	0.059 
	0.828 
	0.053 
	0.846 
	0.904 
	0.903 

	四因素
	RAC+AIC,AC,IP,KT+JA
	4.031 
	0.087 
	0.730 
	0.091 
	0.740 
	0.791 
	0.790 

	三因素
	RAC+AIC+AC,IP,KT+JA
	5.727 
	0.108 
	0.653 
	0.135 
	0.628 
	0.672 
	0.670 

	二因素
	RAC+AIC+AC,IP+KT+JA
	5.518 
	0.106 
	0.624 
	0.124 
	0.640 
	0.685 
	0.683 

	单因素
	RAC+AIC+AC+IP+KT+JA
	9.625 
	0.146 
	0.377 
	0.175 
	0.371 
	0.397 
	0.394 


注：RAC：资源获取能力；AIC：分析整合能力；AC应用能力；IP：创新绩效；KT：知识转移；JA：工作自主性
[bookmark: _Toc51270389]4.3 相关分析
表3为主要变量的均值、标准差及相关系数。统计结果表明：资源获取能力（r=0.240，p＜0.01）、分析整合能力（r=0.290，p＜0.01）以及应用能力（r=0.258，p＜0.01）都与创新绩效显著正相关，初步验证H1a、H1b和H1c；资源获取能力（r=0.292，p＜0.01）、分析整合能力（r=0.179，p＜0.01）以及应用能力（r=0.221，p＜0.01）都与知识转移显著正相关，初步验证H2a、H2b和H2c；知识转移（r=0.254，p＜0.01）与创新绩效显著正相关，初步验证H3。
表 3 各变量的均值、标准差和相关系数
	变量
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5

	1.资源获取能力
	2.876 
	0.702 
	
	
	
	
	

	2.分析整合能力
	3.221 
	0.774 
	.325**
	
	
	
	

	3.应用能力
	3.232 
	0.774 
	.381**
	.598**
	
	
	

	4.知识转移
	2.985 
	0.763 
	.292**
	.179**
	.221**
	
	

	5.工作自主性
	3.147 
	0.721 
	-.188**
	-.268**
	-.300**
	0.072
	

	6.创新绩效
	3.163 
	0.740 
	.240**
	.290**
	.258**
	.254**
	.582**


注：N=403；*p<0.05，** p<0.01，***p<0.001，下同
[bookmark: _Toc51270390]4.4 假设检验
本研究采用层级回归法对前述的假设进行检验，结果如表4和表5所示。
表 4 主效应和中介效应检验结果
	变量
	创新绩效
	知识转移
	创新绩效

	
	M1
	M2
	M3
	M4
	M5
	M6
	M7
	M8
	M9
	M10
	M11
	M12

	性别
	0.032
	0.014
	0.015
	0.029
	0.134**
	0.115*
	0.127**
	0.133**
	0.006
	-0.003
	-0.005
	0.008

	年龄
	-0.148*
	-0.139
	-0.159*
	-0.152*
	-0.148*
	-0.139*
	-0.153*
	-0.151*
	-0.119
	-0.118
	-0.134
	-0.128

	婚姻状况
	-0.105
	-0.092
	-0.092
	-0.095
	-0.047
	-0.033
	-0.041
	-0.040
	-0.096
	-0.087
	-0.086
	-0.088

	任职年限
	0.262***
	0.222***
	0.228***
	0.222***
	0.425***
	0.382***
	0.409***
	0.397***
	0.179**
	0.164*
	0.161*
	0.158*

	资源获取能力
	
	0.202***
	
	
	
	0.220***
	
	
	
	0.168**
	
	

	分析整合能力
	
	
	0.262***
	
	
	
	0.118*
	
	
	
	0.243***
	

	应用能力
	
	
	
	0.223***
	
	
	
	0.155**
	
	
	
	0.199***

	知识转移
	
	
	
	
	
	
	
	
	0.195***
	0.154**
	0.163**
	0.161**

	R2
	0.057
	0.096
	0.123
	0.105
	0.155
	0.201
	0.168
	0.178
	0.089
	0.115
	0.145
	0.126

	调整R2
	0.048
	0.085
	0.112
	0.094
	0.146
	0.191
	0.158
	0.167
	0.078
	0.101
	0.132
	0.113

	F
	6.041***
	8.422***
	11.167***
	9.302***
	18.213***
	19.953***
	16.042***
	17.144***
	7.804***
	8.559***
	11.223***
	9.522***


[bookmark: _Toc51270391]4.4.1 主效应和中介效应
主效应和中介效应的检验结果如表4所示。由表4可知，资源获取能力（M2，β=0.202, p＜0.001）、分析整合能力（M3，β=0.262, p＜0.001）和应用能力（M4，β=0.223, p＜0.001）都对创新绩效有显著的正向影响，验证了假设1a、假设1b和假设1c，H1成立。资源获取能力（M6，β=0.220, p＜0.001）、分析整合能力（M7，β=0.118, p＜0.05）和应用能力（M8，β=0.155, p＜0.01）对知识转移都具有显著的正向影响，假设2a、假设2b和假设2c都得到了验证，假设2成立。知识转移（M9，β=0.195, p＜0.001）对创新绩效具有显著的正向影响，验证了假设3。
[bookmark: _Toc51270392]由M10可知，在加入知识转移这一中介变量后，知识转移能够正向地预测创新绩效（M10，β=0.154, p＜0.01），资源获取能力（M10，β=0.168, p＜0.01）与M2相比，对创新绩效的影响系数减小，但仍然显著。因此，知识转移部分中介资源获取能力对创新绩效的影响，H4a部分成立。将M11与M3对比可知，知识转移（M11，β=0.163, p＜0.01）对创新绩效有正向显著影响，而分析整合能力（M11，β=0.243, p＜0.001）的影响减弱，但仍然显著正相关。因此，知识转移部分中介分析整合能力对创新绩效的影响，H4b部分成立。将M12与M4对比可知，知识转移（M12，β=0.161, p＜0.01）对创新绩效的正向影响显著，而应用能力（M12，β=0.199, p＜0.001）的正向影响减弱，但依旧显著。因此，知识转移部分中介应用能力对创新绩效的影响，H4c部分成立。综上所述，H4成立。
4.4.2 调节效应
为了避免可能存在的共线性问题，本研究根据Aiken等[31]的建议，将自变量和调节变量进行均值中心化处理，然后做层级回归，调节效应的分析结果见表5。
表 5 调节效应检验结果
	变量
	创新绩效

	
	M13
	M14
	M15
	M16
	M17
	M18

	性别
	0.006
	0.010
	0.007
	0.004
	0.031
	0.030

	年龄
	-0.048
	-0.047
	-0.074
	-0.071
	-0.060
	-0.051

	婚姻状况
	-0.003
	0.001
	0.006
	0.007
	0.006
	0.014

	任职年限
	0.133**
	0.127**
	0.132**
	0.129**
	0.109*
	0.101*

	资源获取能力
	0.338***
	0.334***
	
	
	
	

	分析整合能力
	
	
	0.466***
	0.464***
	
	

	应用能力
	
	
	
	
	0.460***
	0.456***

	工作自主性
	0.637***
	0.660***
	0.700***
	0.709***
	0.714***
	0.731***

	资源获取能力×工作自主性
	
	0.087*
	
	
	
	

	分析整合能力×工作自主性
	
	
	
	0.036
	
	

	应用能力×工作自主性
	
	
	
	
	
	0.070*

	R2
	0.478
	0.485
	0.565
	0.566
	0.554
	0.558

	调整R2
	0.470
	0.476
	0.558
	0.559
	0.547
	0.550

	F
	60.374***
	53.080***
	85.744***
	73.674***
	81.871***
	71.293***


M14回归结果表明，资源获取能力与工作自主性的交互项回归系数为0.087，且在p＜0.05水平上显著。此外，图2同样显示，工作自主性越高，资源获取能力与创新绩效之间的关系越强，假设5a得到了验证。M16回归结果表明，分析整合能力与工作自主性的交互项与创新绩效不存在显著的相关关系（β=0.036, p＞0.05），假设5b未得到验证。M18回归结果表明，应用能力与工作自主性的交互项回归系数为0.070，且在p＜0.05水平上显著。此外，图3也显示，工作自主性越高，应用能力与创新绩效之间的关系越强，假设5c得到了验证。综上所述，H5部分成立。
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图 2 工作自主性对资源获取能力与创新绩效关系的调节效应图
[image: ]
图 3 工作自主性对应用能力与创新绩效关系的调节效应图
[bookmark: _Toc51270393]5 研究结果与讨论
[bookmark: _Toc51270394]5.1 研究结论
本研究实证检验了大数据能力对员工创新绩效的作用效果与作用机制，得出三个重要结论：（1）资源获取能力、分析整合能力和应用能力都能够显著地促进员工的创新绩效。（2）知识转移部分中介资源获取能力与创新绩效、分析整合能力与创新绩效、应用能力与创新绩效之间的关系，表明大数据能力既能促进员工的创新绩效，也能通过知识转移的中介作用间接推动员工创新绩效。（3）检验了工作自主性在大数据能力对创新绩效的作用机制中的调节作用。结果显示，工作自主性正向调节资源获取能力对创新绩效的影响，也正向调节应用能力对创新绩效的影响，但是在分析整合能力对创新绩效的作用机制中的调节作用并不显著。
本文认为造成工作自主性调节作用差异可能的原因为，首先，企业的资源获取能力能够给员工提供各种各样的数据资源，而创新往往需要接触新的资源来产生创新想法，此时如果员工的工作自主性比较高，员工可以自行安排工作进度，合理分配自己的工作时间，这种情况下，员工更容易接触、吸收新的资源和想法，进而提高创新绩效。相反，如果工作自主性比较低，员工每天只能循规蹈矩的在既定时间里完成既定的任务，此时员工很难接触到新的资源和想法，从而降低创新的可能性。其次，企业的分析整合能力的组成不仅仅有自身的设备资源，也包括了具有分析整合能力的员工，企业的分析整合能力高，某种程度上也意味着员工自身具备一定的挖掘数据潜在价值的能力，而具有较强分析整合能力的企业本身就了解挖掘数据需要一定的个人时间，所以受工作自主性的影响较少，工作自主性的调节作用并不显著。最后，企业的应用能力代表着企业能够发现顾客的潜在需求、实时跟踪和预测市场动向。此时，如果员工具有较高的工作自主性，员工可以通过企业所提供的这些信息，及时调整自己的工作重心，将工作与顾客、市场紧密结合。在该情境下，员工的创新行为通常可以获得较好的成效，推动创新绩效的实现。相反，在工作自主性较低的情况下，员工无法及时调整自己的工作内容与工作进度，即使员工有好的创新想法，但是最后生成的结果无法与市场相匹配，这样的创新无法投入使用，也因此难以获得好的绩效。 
[bookmark: _Toc51270395]5.2 理论意义
第一、本研究验证了企业大数据能力对员工创新绩效的影响机制。前学者们对大数据能力的研究大多还是以企业为对象，探讨其对企业整体创新能力与创新绩效的影响。同时，在对个人创新绩效的研究中，现有文献也多侧重于研究个体特征、领导风格、组织因素等对其的影响，将大数据时代的背景考虑进去的微乎其微。因此，本文基于时代背景，从个体角度出发，以企业创新的主体与实施者——员工为研究对象，探究大数据能力对员工创新绩效的影响机制，这对现有创新绩效领域的研究是一种补充与拓展。
第二，本研究以知识基础观为依据，验证了知识转移在大数据能力与员工创新绩效之间所发挥的中介效应，打开了大数据能力到员工创新绩效的“黑箱”。现有研究大多从企业或团队的角度出发，探究知识转移对整体创新绩效的正向影响。本研究一方面对以往研究支持，即证实企业内部员工间的知识转移对员工个人创新绩效的正向影响同样适用；另一方面也证实了企业的大数据能力能够促进知识转移，这也完善了对知识转移成因和影响的理论认识。
第三，研究部分证实了工作自主性在大数据能力与创新绩效关系中的正向调节作用，以往有些研究在探究某些自变量对创新绩效的影响中，也将工作自主性作为调节变量，但是并未有研究从大数据能力的角度对此加以探索。实际上，企业大数据能力对员工创新绩效的作用功效是与工作自主性息息相关的。工作自主性越强，员工就越有充分的自由来安排自己的工作流程与内容，以此来确保个人的创新活动，从而取得创新绩效。因此，本研究既响应了以往学者的研究，也拓展了当前研究。
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处于大数据时代，快速发展的科学技术以及消费者多样化的需求对企业造成的压力难以忽视，企业也希望通过不断创新来增强自身的竞争优势。如何保持市场敏锐度，抓住机遇实现创新绩效，这一问题值得当前企业管理者深思。本文通过对创新绩效的研究，为企业的创新管理提供了重要启示。
第一，企业应从多方面着手，增强大数据能力。一方面，企业要拥有大数据资源，企业可以通过与其他企业合作或者通过购买的方式来构建自身的大数据资源网络。目前科技快速发展，知识更新频繁，同时又伴随着全球化的推进，企业难以独自面对日新月异的外界环境，尤其是高新技术企业，极度依赖创新来形成自己的竞争优势。这也意味着企业必须时刻掌握最新的数据资源，加强与其他企业的联系沟通。另一方面，企业也需要拥有能够对数据进行分析整合的员工，因为这类员工在企业挖掘数据价值的过程中担任着重要的角色。企业可以通过招聘数据分析的专业人才，也可以对现有员工进行数据分析技能的相关培训，这样才能促进企业大数据能力的提升，从而推进实现创新绩效。
第二，本研究还发现知识转移不仅有利于促进员工创新绩效，而且是大数据能力对创新绩效产生作用的关键中介。因而，从多个方面共同增进知识转移对企业而言具备十分重要的意义。一方面，从知识发出者角度出发，需要提高员工间的人际信任。知识发出者是知识转移的起点，知识转移的质量和最终效果与知识发出者的主观意愿紧密相关[32]，因而员工往往更愿意将所持有的知识传递给自己信任的人。而徐海波[33]也指出，当员工彼此间缺乏信任时，以往通常能够发挥作用的激励也很难积极推动知识转移。因此，企业可以通过团队协作任务、团建活动等，加强员工之间的沟通与交流，建立友善、忠诚的企业文化，帮助员工互相信任。另一方面，从知识接收者角度出发，如何成功吸收所接收的知识才是关键。如果只是单纯地完成知识的发出到接收这一过程，而无法做到进一步的吸收、存储与传播，这并不能被称为完成了知识转移[34]。而知识接收者可能因为自身能力不足，无法将所接收的知识进一步消化、提炼价值，因此企业在招聘时就要注意筛选出同一水平层次的员工，共事的员工可以是不同层次，但是尽量不要差距太多。
第三，企业应正视工作自主性对大数据能力效用发挥的权变影响。本研究结果表明，当工作自主性较强时，企业的资源获取能力和应用能力对员工创新绩效的促进作用更为明显。这就要求企业能够给予员工一定的工作自由，从而更好地实现创新绩效。企业往往更看重的是实现创新绩效的这个结果，至于员工具体是如何完成这个工作的过程，应不做严格地限制。因此，企业应鼓励员工使用多样化的工作方法，减少循规蹈矩的工作安排，让员工有一定的自由按照自己的工作状态、事情的轻重缓急来调整自己的工作进度。但是合理的约束也是有必要的，明确的工作目标、合理的工作标准和奖惩制度都能够帮助员工在拥有自主性的同时不偏离工作目标。
[bookmark: _Toc51270397]5.4 研究不足与展望
[bookmark: _Toc51270398]首先，本研究将调研区域设定在上海、江苏和浙江，有一定的局限性，未来研究可以扩大调研地点的范围，进一步验证和拓展本研究的结论。其次，本研究着重探讨了大数据能力的作用效果，并未对其前因变量加以讨论。但在实际运用中，大数据能力的前因要素能够帮助企业在构建大数据能力时提供有利条件，也有利于推动大数据能力的合理运用。但是目前对这方面的研究甚少，因此未来研究可以在这方面展开探讨。最后，本研究问卷中题项的设置主要来自于量表，被调查的员工难免会受到自身认知的限制，量表指标无法客观衡量。在未来研究中，可以通过一些能够客观测量的数据作为衡量指标，如员工实际工作中产生的创新成果作为创新绩效的衡量。
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