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摘  要 基于差序格局理论和成就动机理论，构建了差序氛围感知与员工创新绩效的概念模型。利用结构方程模型对353份员工调查问卷进行分析，结果表明：（1）差序氛围感知的三个维度——相互依附、偏私对待和亲信角色对员工创新绩效有显著正向影响；（2）个体学习能够显著正向预测员工创新绩效，并在相互依附、偏私对待和亲信角色对员工创新绩效的影响中起部分中介作用；（3）隐性知识共享正向调节了偏私对待与员工创新绩效之间的关系，在相互依附和亲信角色对员工创新绩效的影响中没有显著的调节作用。
关键词 差序氛围感知;员工创新绩效;个体学习;隐性知识共享
分类号 F270文献标识码 A
Research on the Impact of Perception of Differential Atmosphere on Employees' Innovation Performance
——The role of individual learning and tacit knowledge sharing
Wang Yufeng1，Zhao Wenyue1，Wang Shujin1   
（College of Economics and Management, Nanjing Agricultural University,  Nanjing 210095）
Abstract Based on the theory of differential order pattern, this paper analyzes 353 employee and explores the influence mechanism and boundary conditions of the perception of differential order atmosphere on employee innovation performance. The research results show that the three dimensions of differential atmosphere perception—mutual dependence, partial treatment, and trusted role have a significant positive impact on employee innovation performance; individual learning has a significant positive impact on employee innovation performance. Individual learning plays a part of the intermediary role in the influence of mutual dependence, partial treatment and trusted role on employee innovation performance; tacit knowledge sharing positively regulates the relationship between partial treatment and employee innovation performance，while has no significant moderating effect in the influence of mutual dependence and trusted role on employee innovation performance.
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1 问题提出
费孝通先生最早于《乡土中国》一书中提出了差序格局理论的思想[1]。“差”指有差别的对待，“序”指尊卑有序的社会交换关系。差序格局理论形象地将中国社会以己为中心，以血缘、地缘为基础的人际亲疏关系圈层描述了出来。这种“尊卑有序”、“关系本位”的思想深刻地影响着华人社会的人际交往和行为规范，甚至对华人企业组织的管理和运营也产生了重要影响[2]。台湾学者郑伯埙[3]通过对本土企业的调查发现，管理者通常依据“亲”、“忠”、“才”的标准区别对待员工，将其划分为“圈内人”和“圈外人”，继而在资源分配和晋升奖励等方面表现出差别对待[4]。组织内的差序格局本质上是一种以关系为依据对稀缺资源进行配置的模式和格局[5]，对员工的工作行为和绩效产生均有显著影响。以往有关组织内区别对待现象的研究大都基于西方社会交换理论，忽略了中国人际关系中特有的本土文化。以差序格局为基础、关系为导向的管理实践给华人工作场所创造了独特的组织氛围，研究其作用结果对本土化的组织行为和人力资源管理研究有着重要意义[2]。
不少研究已组织层面（组织差序氛围）、领导层面（差序式领导）和个体层面（差序氛围感知）出发证实了差序管理实践对员工创新具有显著影响[5][6][7][8]，但仍存在几点不足:首先，有效变量的选取与测量。虽然学者从不同角度出发选取了不同的有效变量，但测量过程都使用了刘贞妤[9]开发的差序气氛量表。这一量表主要是基于个体对组织内管理者行为感知的角度进行测量，且测量主体大多为部属。因此，考虑到差序气氛量表的测量视角和认知-行为理论的相关研究，本文决定采用差序氛围感知这一有效变量，探究其对员工工作行为和创新绩效的影响。其次，现有研究虽已证实差序管理实践对个体认知和创新行为、创新绩效存在着直接或间接的影响，但其作用机制仍不完善，且对于其影响结果是积极的还是消极的尚未有统一的结果。不少学者从情感、心理等角度出发，指出了差序管理的消极影响[6][10]，却忽略了组织内差序格局的积极影响。一方面，组织中的差序格局基于华人社会的圈层逻辑形成，相较于西方的“金字塔”格局，圈层结构更趋于扁平化和有机性。这种以关系为基础的组织结构更能满足员工在工作场所的人际交往和自我实现的需要，一定程度上增强了员工对组织的忠诚度和归属感[4],对员工工作行为及绩效会产生一定影响。另一方面，差序格局并非一成不变的，具，“圈内人”和“圈外人”的划分并有动态变化的特征。管理者与员工的关系亲疏程度以及资源分配方式会随着员工在组织中的工作表现而不断变化，差序氛围感知在一定程度上激发了员工对创新绩效的追求。在如此复杂变化的环境之下，员工只有通过持续的学习和创新，不断完善和超越自我，提升工作绩效，才能与管理者建立更高质量的交换关系，从而维持良好的生存和健康和谐的发展[11]。因此，本文认为个体学习行为可能在差序氛围感知和员工创新绩效间发挥了中介作用。
此外，研究表明隐性知识是创新绩效的重要来源，决定了企业的核心竞争力[12]。隐性知识通常是从长期的学习和实践中的得来的，具有高度的经验性和个人化色彩。相比于显性知识，它更难以用简单的文字、概念或者公式表达出来，即“只可意会不可言传”。而在中国这种具有强烈人治化色彩的组织中，人情、关系与面子加强了圈层内部隐性知识的传播和共享[13]。因此，本文认为隐性知识共享可能在差序氛围感知和员工创新绩效产生之间具有一定影响。
本研究的意义和贡献体现在以下三个方面：（1）基于差序格局理论，从本土角度出发探究差序氛围感知对员工创新绩效的影响。为中国情境下的组织行为和人力资源管理研究提供了理论依据。（2）从个体角度出发，结合认知-行为理论，提出并检验个体学习的中介作用，完善了差序氛围感知的作用机制。（3）引入了隐性知识共享作为调节变量，探究了差序氛围感知对员工创新绩效影响的情境条件。
2 研究理论与假设
2.1 差序氛围感知与员工创新绩效
组织中的“差序”是指团队管理者以己为中心、依据关系亲疏对下属进行有差别的资源分配的现象，这种管理实践上升到组织层面就形成了组织差序氛围[5]，差序氛围感知就是指员工对这一现象的感知程度。创新绩效作为一种角色外绩效，有助于员工提高自身竞争优势，以应对不断变化的组织环境[14]。创新绩效的顺利实现需要得到组织和管理者在机会、资源、技术等多方面的支持与保障。
当员工感知自己处于圈层的核心时，说明其与管理者的关系较为亲密，更容易得到团队的信任和重用，与领导保持着高质量的交换关系。此类员工在工作中通常被给予更多的资源和机会，比较有话语权，能接触到新的技术和想法[15]。这种良性的经济交换和社会性交换，有利于增强圈内员工的“报答心理”和身份认同感[16]。因此，圈内员工更有可能在工作中进行变革创新，提升角色外绩效来报答管理者对自己的“照顾”，进而维持自己“内部人”的地位，。对于圈外人而言，虽然其与管理者的交换关系质量较低，但在本土背景下的组织中，以“仁”为核心的儒家理论讲求对待不同身份地位的人有不同的正义标准[17]。“亲”、“忠”、“才”的管理标准同样是一种公平的表现，并不会引起员工不满的情绪，甚至还会有一定激励的作用[18]。管理者对圈内员工的偏私和信任同样是一种对能力和贡献的肯定，圈外员工会将其作为榜样学习，继而在工作中寻求创新，提升工作绩效以改变自己被边缘化的现状。
综上所述，本研究认为差序氛围感知对于圈内员工和圈外员工的影响路径虽然存在差异，但都会导致员工对创新绩效的追求。相反，如果员工的差序氛围感知水平很低，说明他认为组织内对于不同能力水平或绩效表现的员工没有明显的差别对待。如果员工没有感知到自己与管理者关系的亲疏程度和工作表现的优劣会带来不同的结果，那么将会失去在工作中进行创新的动力。因此，本文提出如下假设：
H1a:相互依附对员工创新绩效有正向影响。
H1b:偏私对待对员工创新绩效有正向影响。
H1c:亲信角色对员工创新绩效有正向影响。
2.2 个体学习的中介作用
个体学习是指员工在工作场所不断获取知识、改善行为、提升素质，以在不断变化环境中使自己保持良好生存和健康和谐发展的过程[19]。员工学习行为是对组织绩效和员工发展都具有重要作用的个体行为[20]。目前有关个体学习的研究大都从心理学或认知心理学角度进行了探讨。研究表明，主动性人格[21]、积极情绪[22]、个体感知到的自身与工作岗位和组织的匹配度[23]对个体学习行为均有显著影响。有关个体学习的结果变量主要侧重于个体行为和结果的改变。研究表明，个体学习对创新构想的产生[19]、个体创新行为[20]、企业创新行为[24]、企业绩效[25]具有显著影响。
当员工感知到组织内管理者的差别对待与资源分配时，对于圈内人而言，资源和权利集中在圈层的核心部分，他们通常可以参与更多重要的工作与决策。高参与的人力资源实践有利于组织学习环境和氛围的塑造，激发员工主动学习的内在动力[23]。因此，当“内部人”认为自己有能力和机会掌控自己的工作时，会更加努力地学习，获取新的知识和技能[26]，提升工作绩效。对于圈外人而言，一方面，当他们意识到圈内员工的工作行为被组织支持并能够与管理者建立更高质量的交换关系时，会认可这种行为并进行效仿[17]。另一方面，在不断变化的组织环境中，圈外员工只有不断学习积累工作经验和知识，提升自我，才能改变自己被边缘化的现状，以谋求更健康的发展。因此，本文提出如下假设：
H2a:相互依附对个体学习有正向影响。
H2b:偏私对待对个体学习有正向影响。
H2c:亲信角色对个体学习有正向影响。
此外，个体学习能力的9个维度对创新绩效产生的不同环节均有影响，为创新绩效的产生提供了重要基础[19]。个体学习过程中的发现、获取知识和建立知识库和输出知识环节有利于创新想法的构建。发明、选择和反思过程使个体能正确地对所产生的多个创新构想进行评估和试验，从中找到满意的方案。执行、推广环节决定了创新活动的顺利实施和结果的产生。由此可以看出，个体学习在差序氛围感知和员工创新绩效之间具有一定传导作用。因此，本文提出如下假设：
H3：个体学习对员工创新绩效具有正向影响
H4a：个体学习在相互依附和员工创新绩效之间具有中介作用
H4b：个体学习在偏私对待和员工创新绩效之间具有中介作用
H4c：个体学习在亲信角色和员工创新绩效之间具有中介作用
2.3 隐性知识共享的作用
英国哲学家Micheal Polanyi最早提出了“隐含的知识”的概念，他认为知识分为两种，一种是可以借助语言、数字、公式和图标等方式表现出来的知识，可以通过各种媒体进行传播和分享。另一种则是那些无法轻易用语言表达的、或未被表达的知识[27]。Nonaka和Takeuchi在著作《创造知识的公司》中基于知识的可呈现程度和有效转移性明确将知识分为显性知识和隐性知识[28]。本文将隐性知识定义为企业或组织中的那些难以言说的工作经验、方法或诀窍。而隐性知识共享是提升企业隐性知识储备和知识创新的重要途径之一[29]。研究已证实隐性知识对工作绩效[30]、知识创造[31]和员工创新[32]均有显著影响。中国文化背景下，面子导向和人情导向促进了个体之间的知识共享意愿[13]。在具有差序氛围的组织中，尊卑有序、层级分明的现象并不会影响个体之间的知识沟通和经验分享。某种程度上，“学徒制”、“导师制”这样的工作模式为隐性知识共享提供了一个良好的环境[33]。相反，如果组织中的隐性知识共享程度很低，那么一些宝贵的经验、优秀工作方式和处理能力将难以在团队中进行传播和学习，员工无法通过这种方式学习先进的知识和技能，继而不利于其创新绩效的产生。因此，本文提出如下假设：
H5a：隐性知识共享正向调节了相互依附对员工创新绩效的影响
H5b：隐性知识共享正向调节了偏私对待对员工创新绩效的影响
H5c：隐性知识共享正向调节了亲信角色对员工创新绩效的影响
综上，本文以差序格局理论作为整体理论视角，构建差序氛围感知对员工创新绩效的影响模型，并探讨了个体学习和隐性知识共享在其中的作用。本文的理论模型如图1所示。
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图1  理论模型
3 研究设计
3.1 样本选择和数据收集
    本研究选取江浙沪地区的18家企业进行抽样，采用问卷调查方法收集数据。通过线下填写、线上链接和电子邮件等方式共发放400份问卷，回收有效问卷353份，有效回收率88%。样本描述性统计结果显示，在353名员工中，男性占比51.6%（182人），女性占比48.4%（171人）；35岁及以下员工占比80.5%；本科学历占比64.6%，硕士及以上占比30%，样本整体素质较高；科技和互联网企业员工占比39.9%，金融业占比18.1%，制造业占比13.3%；普通员工占比45.6%，基层、中层和高层管理者分别占比29.5%、19.8%和5.1%。
3.2 测量工具
为尽可能保证量表的信度和效度，本研究所使用相关变量量表均来自国内外权威量表。量表均采用Likert-5点法，1 分表示“完全不符合”，5 分表示“完全符合”。
差序氛围感知量表。采用刘贞妤[9]开发的差序气氛量表。包含相互依附、偏私对待、亲信角色三个维度共11个题项。Cronbach’s α系数为0.86。
员工创新绩效量表。借鉴Janssen 和 Yperen[34]、Zhou[35]、韩翼[36]等学者研究成果与建议，采用自我感知的创新绩效来衡量，共8个题项，Cronbach’s α系数为0.823。
个体学习量表。借鉴了陈国权[19]个体学习测量量表，考虑到问卷调查的可行性，在其基础上选取了9个题项。Cronbach’s α系数为0.908。
隐性知识共享量表。参考了Bock[37]、Lin[38]等的隐性知识共享的量表，结合本研究对象的中国企业背景将这些量表进行了修改和精简，共8个题项，Cronbach’s α系数为0.909。
控制变量，根据以往研究以及人口统计学的差异性检验结果，本文选取性别、年龄、学历作为此次研究的控制变量。
4 实证结果分析
4.1同源方差检验
由于条件有限，本研究中的调查问卷均由员工填写。研究结果可能受到共同方法偏差的影响。因此，研究采取自愿填写、匿名测量和部分题项反向等措施在程序上控制共同方法偏差。同时利用SPSS22.0软件进行Harman单因素检验进行共同方法偏差检验。结果显示提取出特征根大于1的因子6个，6个主成分逐渐方差贡献累计达75.2%，第一个主成分的方差贡献为28.7%，未占到总解释方差的一半。因此可认为本研究不存在严重的共同方法偏差问题。
4.2 测量模型效度分析
聚合效度，采用AMOS 26进行验证性因子分析。得出各变量的平均萃取变异量（AVE）分别为：0.591（相互依附）、0.623（偏私对待）、0.656（亲信角色）、0.525（个体学习）、0.56（隐性知识共享）、0.545（员工创新绩效）。AVE值均大于0.5，说明本研究中的六个变量具有良好的聚合效度。
区分效度，为评价本研究中涉及的主要变量的区分效度，本文采用结构方程模型对相互依附、偏私对待、亲信角色、个体学习、隐性知识共享和员工创新绩效六个变量进行验证性因子分析，采用χ²、RMSEA、IFI、TFI、CFI和SRMR六个拟合指标来判断模型的拟合效果。结果显示，六因子模型的拟合指数最优（χ²/df=1.603，RMSEA=0.041，SRMR=0.049，IFI=0.954，TFI=0.949，CFI=0.964），说明六个潜变量之间具有明显的区分度。
表1 验证性因子分析结果
	模型
	因子组合
	χ²/df
	RMSEA
	IFI
	TFI
	CFI
	SRMR

	六因子模型
	MD,GT,TF,IL,TKS,IP
	2.603
	0.041
	0.954
	0.949
	0.964
	0.049

	五因子模型a
	MD,GT,TF,IL,TKS+IP
	3.219
	0.079
	0.871
	0.844
	0.799
	0.130

	五因子模型b
	MD,GT,TF,TSK,IL+IP
	5.820
	0.090
	0.780
	0.862
	0.779
	0.106

	四因子模型c
	MD+TSK,GT+IL,TF,IP
	6.228
	0.122
	0.790
	0.759
	0.788
	0.191

	三因子模型d
	MD+IL,GT+TSK,TF+IP
	4.221
	0.083
	0.644
	0.625
	0.561
	0.098

	两因子模型e
	MD+IP,GT+TF+IL+TKS
	9.768
	0.116
	0.672
	0.621
	0.701
	0.112

	单因子模型f
	MD+GT+TF+IL+TKS+IP
	9.034
	0.141
	0.548
	0.606
	0.545
	0.142


注：MD:相互依附，GT：偏私对待，TF：亲信角色，IL：个体学习，TKS：隐性知识共享，IP：员工创新绩效
4.3 描述性统计
本研究中各个变量的均值、标准差、AVE及相关系数如表2所示。相关分析结果表明，相互依附（r=0.35，p＜0.01）、偏私对待（r=0.31，p＜0.01）、亲信角色（r=0.29，p＜0.01）与个体学习显著正相关，个体学习与员工创新绩效（r=0.44，p＜0.01）显著正相关，为后文的假设检验提供了必要前提。
表2 变量均值、标准差和相关系数
	变量
	M
	SD
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	

	1.性别
	1.48 
	0.45 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.年龄
	1.81 
	0.72 
	-0.13*
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.学历
	2.25 
	0.39 
	0.14*
	-0.02
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.行业类型
	3.60 
	3.29 
	0.06
	-0.23**
	-0.06
	
	
	
	
	
	
	
	

	5.职级
	2.13 
	1.41 
	-0.04
	0.18**
	0.05
	0.08
	
	
	
	
	
	
	

	6.相互依附
	3.12 
	0.96 
	0.03
	0.23**
	0.23**
	-0.21**
	-0.03
	（0.59）
	
	
	
	
	

	7.偏私对待
	4.43 
	1.03 
	0.06
	0.09
	0.15**
	-0.17**
	-0.02
	0.31**
	（0.62）
	
	
	
	

	8.亲信角色
	3.27 
	1.37 
	0.02
	0.22**
	0.16**
	-0.22**
	-0.02
	0.36**
	0.32**
	(0.66)
	
	
	

	9.个体学习
	3.65 
	0.73 
	-0.08
	0.09
	0.07
	-0.07
	0.09
	0.35**
	0.31**
	0.29**
	(0.54)
	
	

	10.隐性知识共享
	4.25 
	0.81 
	0.03
	0.15**
	0.15**
	-0.19**
	0.05
	0.42**
	0.29**
	0.39**
	0.25**
	(0.56)
	

	11.员工创新绩效
	3.83 
	0.82 
	-0.09
	0.06
	0.14*
	-0.06
	0.04
	0.37**
	0.43**
	0.32**
	0.44**
	0.36**
	(0.55)


注：矩阵对角线为AVE值。* 代表 0.05 水平显著；** 代表 0.01 水平显著；***代表 0.001 水平显著
4.4 假设检验
4.4.1 主效应和中介效应
层级回归检验结果见表3。相互依附（β=0.357，p＜0.001）、偏私对待（β=0.402，p＜0.001）、亲信角色（β=0.305，p＜0.001）对员工创新绩效均有显著正向影响，H1a、H1b、H1c得到验证。相互依附（β=0.248，p＜0.001）、偏私对待（β=0.288，p＜0.001）、亲信角色（β=0.287，p＜0.001）对个体学习均有显著正向影响，H2a、H2b、H2c得到验证。个体学习对员工创新绩效（β=0.424，p＜0.01）有显著正向影响，H3得到验证。由模型9可知，当加入了中介变量个体学习后，相互依附对员工创新绩效的正向影响由原来的β=0.357（p＜0.001）减少为β=0.269（p＜0.001）；由模型10可知，当加入了中介变量个体学习后，偏私对待对员工创新绩效的正向影响由原来的β=0.402（p＜0.001）减少为β=0.313（p＜0.01）；由模型11可知，当加入了中介变量个体学习后，亲信角色对员工创新绩效的正向影响由原来的β=0.305（p＜0.001）减少为β=0.248（p＜0.01），H4a、H4b、H4c得到验证。







表3  主效应、中介效应回归结果
	变量
	员工创新绩效
	个体学习
	员工创新绩效

	
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6
	模型7
	模型8
	模型9
	模型10
	模型11

	控制变量
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	性别
	-0.094 
	-0.101 
	-0.105*
	-0.099
	-0.063 
	-0.08
	-0.083
	-0.08
	-1.276
	-0.13
	-0.1271

	年龄
	0.049 
	-0.015 
	0.029 
	0.055
	0.017 
	0.055
	0.058
	0.014
	-0.0227
	0.006
	-0.0014

	学历
	0.146**
	0.085**
	0.116*
	0.113*
	0.115**
	0.084
	0.045
	0.027
	0.1337
	0.165
	0.172

	自变量
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	相互依附
	
	0.357***
	
	
	
	0.248***
	
	
	0.269***
	
	

	偏私对待
	
	
	0.402***
	
	
	
	0.288***
	
	
	0.313**
	

	亲信角色
	
	
	
	0.305***
	
	
	
	0.287***
	
	
	0.248

	中介变量
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	个体学习
	
	
	
	
	0.424**
	
	
	
	0.4182***
	0.426***
	0.425**

	R²
	0.013 
	0.389 
	0.471
	0.370 
	0.506 
	0.478
	0.358
	0.501
	0.528
	0.613
	0.424

	ΔR²
	0.011 
	0.013 
	0.014 
	0.013 
	0.195 
	0.007 
	0.013 
	0.013 
	0.021
	0.034
	0.019

	F
	5.81*
	16.81***
	15.27***
	18.24***
	16.05***
	18.74***
	14.30*
	27.75**
	17.31***
	16.39***
	15.64***


注：* 代表 0.05 水平显著；** 代表 0.01 水平显著；***代表 0.001 水平显著
为进一步说明中介效应显著性，本文采用基于5000次的偏差校正Bootstrap检验，结果如表4所示。结果表明：个体学习在相互依附、偏私对待和亲信角色与创新绩效关系的中介作用中，95%水平上置信区间分别为为[0.042，0.152]、[0.025，0.118]、[0.047，0.137]，均不包含0，因此个体学习在这三对关系之间的中介效应得到了验证。
表4  个体学习中介作用结果汇总（Bootstrap法）
	自变量
	Effect
	BootSE
	95%CI

	
	
	
	LLCI
	ULCI

	相互依附
	0.089
	0.026
	0.042
	0.152

	偏私对待
	0.067
	0.023
	0.025
	0.118

	亲信角色
	0.089
	0.023
	0.047
	0.137


4.4.2 隐性知识共享的调节作用
调节效应的分析结果见表4。相互依附与隐性知识共享的交互项和员工创新绩效的关系不显著（β=0.235，p＞0.05），假设H5a不成立；偏私对待与隐性知识共享的交互项和员工创新绩效显著正相关（β=0.263，p＜0.001），假设H5b成立；亲信角色与隐性知识共享的交互项和员工创新绩效的关系不显著（β=0.272，p＞0.05），假设H5c不成立。





表4  调节效应回归结果
	变量
	创新绩效

	
	模型12
	模型13
	模型14
	模型15
	模型16
	模型17

	控制变量
	
	
	
	
	
	

	性别
	-0.102
	-0.110
	-0.106*
	-0.191*
	-0.188*
	-0.190*

	年龄
	-0.008
	-0.001
	-0.011
	-0.033 
	-0.024 
	-0.032

	学历
	0.088
	0.089
	0.092
	0.122 
	0.140 
	0.152

	自变量
	
	
	
	
	
	

	相互依附
	0.364**
	
	
	0.256***
	
	

	偏私对待
	
	0.235*
	
	
	0.369***
	

	亲信角色
	
	
	0.215*
	
	
	0.301*

	调节变量
	
	
	
	
	
	

	隐性知识共享
	0.229***
	0.252***
	0.248***
	0.237**
	0.267***
	0.261***

	交互项
	
	
	
	
	
	

	相互依附*隐性知识共享
	
	
	
	0.235 
	
	

	偏私对待*隐性知识共享
	
	
	
	
	0.263***
	

	亲信角色*隐性知识共享
	
	
	
	
	
	0.272

	R²
	0.362
	0.256
	0.348
	0.532 
	0.660 
	0.423

	ΔR²
	0.118***
	0.014***
	0.108***
	0.001 
	0.033***
	0.006

	F
	10.456**
	14.75***
	9.555***
	17.538***
	9.403***
	20.215**


注：* 代表 0.05 水平显著；** 代表 0.01 水平显著；***代表 0.001 水平显著
隐性知识共享在偏私对待对员工创新绩效作用中的调节效应如图2所示。由图2可知，高低隐性知识共享水平下，偏私对待知对员工创新绩效均有显著影响，且高水平隐性知识共享下的直线斜率大于低水平隐性知识共享下的直线斜率，即隐性知识共享正向调节了偏私对待对员工创新绩效的影响，进一步应证了H5b。







图2  隐性知识共享调节效应图
5 研究结论与讨论
5.1 研究结论
本研究基于差序格局理论和成就动机理论，探究差序氛围感知对员工创新绩效的影响，并检验个体学习的中介作用以及隐性知识共享的调节作用。研究结果表明，差序氛围感知的三个维度——相互依附、偏私对待和亲信角色对员工创新绩效均有显著正向影响。个体学习部分中介了相互依附、偏私对待和亲信角色对员工创新绩效的影响。隐性知识共享正向调节了偏私对待对员工创新绩效的影响，但在相互依附对员工创新绩效、亲信角色对员工创新绩效的影响中不具有显著调节作用。
5.2 实践启示
管理学本土化研究的最终目的是要形成本土化的管理理念和方法体系。本研究结果为中国企业的人资资源管理和创新绩效管理提供了一定启示。
（1）在中国情境的组织下，管理者应注重差序关系管理。本土企业管理者通常按照“亲”、“忠”、“才”的标准对下属进行划分，并在此基础上进行差序的人际互动和工作安排。组织的非正式性可以在一定程度上会增加员工归属感、组织有机性和管理柔性[4]。与此同时，参考刘军等[5]、沈伊默[10]等、王庆金[8]等人的研究，管理者在进行差序管理时，应关注组织中差序格局的动态变化。对于才能不足、绩效表现较差的员工可将其划出圈内人的范围，而对于能力突出且忠诚的员工也可将其纳入圈内人的范畴[39]，避免员工产生不公平感、降低团队凝聚力等，继而对工作绩效产生负面影响。
（2）关注员工的性格、内在动机和学习能力等综合素质。企业可通过招聘筛选、性格测试等方式对拥有不同水平成就动机的员工进行评估和选拔。任用要性强、有自我驱动力和较强学习能力的员工。这类员工在面对组织内的差序管理方法和人际互动时，会表现出更高水平的成就动机和主动性，继而更愿意在工作上进行学习、寻求创新。
（3）实行“师徒制”、“导师制”的工作模式，加强企业内部的隐性知识共享氛围。由于隐性知识本身的特性，导致其传播存在一定阻碍。相比于其他工作模式，“师徒制”、“导师制”的工作模式更强调知识共享双方之间的关系和感情基础，个体间的强关系能够提升知识共享双方的信任度和共享意愿[37]。因此，高水平的隐性知识共享有利于组织形成较为系统化、规范化的知识体系，为员工创新提供良好的知识储备。
5.3局限性和未来研究方向
本研究仍然存在一些不足之处有待后续研究进一步完善。首先，从研究设计角度出发，由于条件有限，本研究采用了横截面研究设计，在单一时点进行数据收集。一方面，横截面研究设计会导致模型因果关系的说服力不足，另一方面，单一时间点的自我报告数据会存在共同方法偏差问题。虽然本研究已采取自愿填写、匿名测量和部分题项反向等措施在程序上控制共同方法偏差，且Harman单因子检验结果显示可能存在的共同方法偏差问题并不严重，但并不能完全避免共同方法偏差导致的不良结果。因此，在未来研究中有必要采用多时间点评价方式。其次，本研究中的数据均采用了主观评价的方式收集，虽然差序氛围感知强调的是主观感受，但员工对个体学习和创新绩效的评价容易受主观因素的影响，其真实性和准确性可能存在误差。未来研究应尽可能采取客观评价或主观评价相结合的方式进行。
再次，本文虽研究差序氛围感知，但是除了差序氛围感知和个体学习之外，模型中的其他变量却来自于西方管理学理论。虽然某种程度上这样的安排有助于增加正统管理学术界的接受度，但也在一定程度上牺牲了“中国特色”[5]。
最后，本研究基于成就动机理论对研究模型进行构建、验证和解释，认为员工感知到组织的差序氛围后能在内在动机的驱使下积极应对。但在某些情境下，差序氛围感知可能会造成员工的认知偏移[5]、被边缘化[33]或对组织产生不信任感[38]。这也是目前对差序氛围影响结果结论不统一的原因所在。因此，未来研究可以探讨不同人格类型或不同情境下员工对组织差序氛围的反应，进一步完善差序氛围感知的作用机制和边界条件。
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