社会交换理论视角下员工与组织关系对科研创新绩效的作用研究
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摘 要: 以社会交换理论为研究基础，以26家高新技术企业的科研人员和研发管理人员为研究对象，采用信效度、验证性因子、多层线性回归分析方法分析员工-组织交换关系、员工对于组织投入和组织支持的理解和感受因素、组织给予员工的投入和对员工的创新绩效要求等因素对科研创新绩效的影响机理。研究表明：员工-组织交换、心理授权、企业发展战略对科研创新绩效起到正向的影响作用。研发管理与创新绩效有显著的正相关关系，但与心里授权感呈现负相关关系，甚而会负向影响创新绩效。组织认同感不但正向影响科研创新绩效，而且在员工-组织交换、心理授权、企业发展战略、研发管理与科研创新绩效关系间起到中介和正向调节作用。
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Abstract: Based on the theory of social exchange, taking scientific researchers and R&D managers from 26 high-tech companies as the research objects, using reliability and validity, confirmatory factors, and multi-layer linear regression analysis methods to analyze employee-organization exchange relationships, and employee-to-organization’s understanding and perception factors of input and organizational support, the input that the organization gives to employees, and the innovation performance requirements of employees and other factors affect the mechanism of scientific research and innovation performance. It shows that employee-organization exchange, psychological empowerment, and corporate development strategy have a positive effect on scientific research and innovation performance. There is a significant positive correlation between R&D management and innovation performance, but a negative correlation with the sense of empowerment, and even negatively affects innovation performance. Organizational identity not only positively affects scientific research and innovation performance, but also acts as an intermediary and positive moderator between employee-organization exchanges, psychological empowerment, corporate development strategies, R&D management and scientific research innovation performance. 
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1.研究背景  

企业是社会主义市场经济的重要主体，市场与研发是企业最重要的两个领域。企业的成功，特别是高新技术企业，很大程度上取决于其是否具备不断研发创新的能力和动力，企业要想在激烈的市场竞争中获得生存和发展，获得关键的竞争资源就必须创新，而这主要依靠企业各类人才实现。人是企业的第一要素，企业员工是创新的关键。目前关于员工创新绩效并没有统一的定义，学界通常从创新行为过程、创新行为结果或者过程与结果相结合的三个角度进行描述。无论哪个角度的描述创新绩效的影响因素，员工与组织两方面相互影响。

对于员工与组织关系对员工创新绩效的研究，以往的国内外学者们有从个体的角度进行研究的，有从环境的角度进化研究的，也有从个体和环境二者交叉的角度进行研究的，也有不少学者从其他角度分析了员工创新绩效的影响因素。这些因素包括团队员工关系、领导成员关系、员工行为和态度、工作范围清晰度、职责明确程度、员工培训和个人职业发展机会、有竞争力的薪酬、职业发展前景、组织授权、员工回报组织的义务感、积极交换感知等。研究大致分为三类:1、基于Tsui等建立的员工组织关系理论架构，在此架构下衍生的多种类型员工组织关系对创新绩效的影响研究[1]；2、基于Graen等建立的社会交换视角下员工组织交换关系理论架构，在此架构下各类型员工组织交换关系对创新绩效的影响研究[2]；3、其他大量的员工和组织两方面的各种因素对创新绩效的影响研究[3]。虽然针对员工－组织关系（包括两方面多种因素）对员工（或组织）创新绩效的研究已经较多，但是文献回顾发现，之前的学者从社会交换的视角对二者之间的作用机制研究的并不充分，特别是融合员工组织交换关系、员工视角下员工对于组织投入和组织支持的理解和感受因素、组织（雇主）视角下组织给予员工的投入和对员工的创新绩效要求因素等三个方面的重要因素对创新绩效的影响机制。西方社会交换理论是员工组织关系研究的理论基础[4]。Jia等[5]认为社会交换理论为员工组织关系提供了主要的理论依据。因此如何从社会交换的视角研究员工—组织关系对员工创新绩效的影响具有重要意义。
另外，创新是指以现有的思维模式提出有别于常规或常人思路的见解为导向，利用现有的知识和物质，在特定的环境中，本着理想化需要或为满足社会需求,而改进或创造新的事物、方法、元素、路径、环境，并能获得一定有益效果的行为。创新绩效是指实施采用新技术后，企业价值的增加，以企业业务额的增加来测量。从创新和创新绩效的概念可知，其范围非常广泛。以科研院所或者高新技术企业为例，其创新绩效不仅包括科研创新，也包括生产技术创新、生产流程改进、业务流程改进及创新、管理模式改进及创新等，其都属于创新绩效范畴。但是研发组织、研发工作和研发人员的一些特性相对于生产制造、销售、及其他一些行政业务部门具有一定特殊性，业界对于研发部门和人员的创新绩效管理，不管是目标及计划制定、绩效评估办法、考核关系还是过程管理方面，一直以来都有一定困难。回顾文献发现，学者所开展的员工组织关系与创新绩效之间的研究较少对创新绩效进行细化分类，较少从科研创新人员或知识型员工科研创新的角度出发根据研发工作和研发人员的特性选取员工和组织两方面的相关因素进行研究。
基于以上，本研究从社会交换视角出发，经过大量调查，提取了研发员工（从事科研创新的知识型员工）和研发组织两方面的对科研创新绩效具有较大影响可能性的几个典型性因素，包括员工-组织交换、员工个体的心里授权感因素、企业组织层面的研发管理、发展前景及组织认同，采用理论研究和实证分析相结合的方法，研究其对科研创新绩效的影响及部分因素的中介和调节机制。

2. 理论分析与研究假设
2.1员工组织交换与科研创新绩效
目前国内外关于组织或者团队创新绩效的研究起步较早并且成果较多，对于个体的创新绩效的研究起步较晚相对较少，从员工个体角度进行研发创新绩效研究的非常少。在员工个体角度国内外学者从个体、环境或者二者交叉或者环境与科技等因素的角度进行研究，也有从社会交换的视角以员工组织关系包含的领导-成员交换关系和团队-成员交换关系为对象进行研究。对于领导-成员交换关系，Graen等[6]认为领导－成员交换是典型的社会交换，其重点体现在企业的团队或组织内部的上下级间的“人情关系”上。企业是员工生活的一种极为重要的组织关系，同样具有“人情”属性。Effelsberg[7]认为个人与团队內其它成员之间的关系是对团队－成员交换的最好界定，组织由团队组成，研发工作的团队成员之间关联性很强，更有一些通用化问题、相互技术支持等活动，具有交换属性，它是在扩大领导－成员交换理论。孙锐等[8]国外国内学者在领导－成员交换关系和员工创新的研究上结论基本一致：以相互帮助、彼此信任为基础的高承诺、高信任、彼此共享观点、互相提供反馈与信息、互相支持、友爱互助的良好的领导－成员交换关系中的员工会更加自主地进行创新，因为这种交换关系所形成的良好的组织氛围间接或直接影响了员工的创新绩效或表现，并且和领导成员交换关系是类似的。李静[9]论证表明：领导－成员交换和团队－成员交换对员工创新绩效均具有显著的正向影响。虽然从工作的具体内容及属性来说科研创新工作及科研人员具有一定的特殊性，但其仍然是员工个体与团队组织或企业的员工组织关系范畴，因此可提出假设：

H1a：良好的领导－成员交换对科研创新绩效有显著正向影响；

H1b：良好的团队－成员交换对科研创新绩效有显著正向影响。

2.2心理授权感与员工组织关系及科研创新绩效

企业科研创新人员可认为是彼得德鲁克所定义的知识型员工，这类员工不只是为了薪酬、并不满足于仅为维系生计而工作，他们认为自己“专业并且智慧”，他们将知识作为其解决生计的手段并进一步作为成功的基石。在满足基本工资刺激的保健因素之后如果要提升这类员工的工作积极性就必须提供具有更积极效果的“激励因素”。在企业要管理从事科研工作的这类知识型员工核心就是要满足个人自我实现需要、属于工作本身或工作内容的因素，从而充分调动其积极性和潜力。充分的信任会极大地影响他们对公司的认同感和士气，这也是为什么浮动工资带来很大负面作用的原因所在，因为那是一种损害信任关系的薪酬方式。

科研创新人员希望有更多的自由空间，能承担更大的责任、被信任、被尊重、期待关注与沟通，而这些激励能给予其强烈的心里授权感。Spreitzer[10]认为，心理授权这种刺激因素能有效提高员工个体的工作效率，当心理授权水平达到一定程度，员工个体能够产出这种心理授权下的预期结果。王国猛等[11]认为通过心里授权在一定程度上可以有效的预测员工的任务绩效，周边绩效和工作绩效，并且能通过员工个体的自我效能和自主性对工作绩效进行有效的缓冲。与王国猛研究结果类似，袁鸣宇等[12]研究认为，心理授权在组织公民行为和工作绩效、组织公民行为和工作满意度之间具有调节作用，这种中介作用对团队绩效产生正向影响。Yam[13]和Rose[14]等人研究认为，心理授权感高的员工会喜好在乎获得别人的赞美和认可并有一定的欲望和动机去维持这种他们自身具有积极自我认知的良好形象。

对知识型员工来说，企业对其技术能力和“技术声誉”的肯定，员工会有强烈的心理感知，可提升员工内心的积极性。员工内心的积极性提升会反映到其具体工作行动中，更乐于向团队成员提供帮助、提供技术支持、乐于分享观点，对营造良好的组织氛围起积极主动作用，从而间接正向影响创新绩效。因此，可得出如下假设：

H2：研发人员心理授权与员工组织关系具有显著正相关关系。
H3：研发人员心理授权同科研创新绩效有显著的正相关关系。

2.3研发管理与心里授权感及科研创新绩效

具备优秀研发能力的企业，可以在与同层次企业的竞争中以快打慢，建立自己的产品优势，或者对优势企业形成迎头而上的追逐步伐，或以产品差异化避免同质化价格竞争，逐步获得竞争优势占据较大市场空间；或者可以快速开发出低成本富有竞争力的产品，以物美价廉或以良好的用户体验、强大的产品功能性能打破领先企业的垄断地位，实现优势转换。但是研发活动由于其复杂性和专业特点比较难以管理和改进，研发管理不仅是建设技术创新体系的重点，也是提升企业技术创新绩效的主要手段和必行之路。 研发管理或者科研管理，即通过对科研活动进行控制，对相关资源、研究成果等进行管理，加强科学技术的应用、研发和预测，了解企业未来发展所需的科学技术，为企业发展战略决策的制定提供服务，帮助企业科研活动的顺利完成，最终提高企业的经济效益。目前虽然研发管理与科研创新绩效的研究广受关注，但鲜有文献从研发管理角度针对研发人员、科研全体与企业的员工组织关系方面研究其与科研创新绩效的影响机制成果出现。刘玉清等[15]研究认为科技管理能够实现企业技术创新绩效的有效提升，解决当前资源高耗能产出低的情况，可有效促使科技成果转化为企业的经济效益，进而促进企业技术创新绩效的提升。由此可得出如下假设：
H4：研发管理措施及流程同创新绩效有显著的正相关关系。

科研创新员工从内心深处向往“自由”，很大一部分员工认为创新就是个人的能力发挥，在自己所负责的模块自己具有无上权威，而研发管理政策这些条框限制往往会限制自身的创新能力。研发管理规定使得研发人员会受到一些制度的规定限制，认为自己不被信任，从而会消极应对，会影响他们对公司的认同感和积极性。因此可有如下假设：

H5：研发管理与心里授权感呈现负相关关系。

2.4企业发展战略与科研创新绩效

公司战略是决定企业经营活动成败的关键性因素，企业能否实现预期的经济效益和经营目标，能否实现较高的工作绩效和创新绩效，关键就在于公司实施的战略。在风云变幻的商业市场上，一个能够实施正确战略和具有创新行为的公司，才能在日益激烈的国内外市场竞争中保持核心竞争力。本文研究内容采用以产品为核心的产品领导地位的战略分类方法。大多数资源观和能力观的学者研究认为，企业的绩效在很大程度上会受到公司战略柔性的影响。成功的企业管理者要清楚的知道该做什么、何时做。高层领导在项目立项之前就应当制订产品战略和确定项目方向，这是对立项后续产品开发施加影响的最有效方式。随着产品开发项目的展开，工作变得越来越细，管理者对产品的影响力随之减弱，设计人员的影响力则随之增强。一个有吸引力、可实现的产品战略，是开发人员强大的内在动力。任海云[16]认为，由于研发活动具有高度的专业性，具有大量的细节及交互问题，研发人员是这些活动的直接参与者，相比于董事会和机构投资者会掌握更多更具体的研发活动整体或局部的详细信息，并且经理人及研发人员是研发活动的直接实施和推动者，相对而言他们对于研发活动和研发绩效的影响更大。以能力观为研究中心的学者们认为，公司的战略柔性在企业的技术能力和绩效的关系上起着积极的促进作用。Alpay等[17]通过实证研究发现，要想提升企业的价值，那么在公司战略的制定上，不仅要注重战略的创新性，也要关注战略的差异性。邓新明等[18]认为战略选择能直接影响企业的绩效。围绕资源观为研究中心的学者们认为，不仅企业的财务绩效会受到公司战略柔性的影响，同时受到影响的还有该企业在商业市场上的核心竞争力。由以上论述可以得出假设：

H6：企业发展前景、公司战略与企业科研创新绩效之间呈现显著正相关关系。
2.5组织认同的中介作用

组织认同一般是指组织成员和组织在理念、价值观、和思想行为等诸多方面具有一定程度的一致性和契合性。国内外学者从不同视角对其研究，从认知视角Michael等[19]认为，组织认同是指员工对组织的归属感与成员感的认知的过程，员工个体认知并指导行动的价值观与组织追求并体现在各个工作层面要求员工执行或者衡量员工行为是否具有价值的观念准则是契合的，这种组织认同包括理性的契约和责任感也包括非理性的归属和依赖感。两位学者对组织认同的定义得到了学术界相关研究的广泛认同与应用。这种员工认知的一致性心理活动会指导员工作出有利于组织的角色内外行为，甚至会绑定为“命运共同体”。组织认同按照员工与组织价值观一致性的强度不同具有不同的行为表现，组织认同程度越高，员工个体工作满意度、忠诚度、工作绩效更高，在工作中会表现出更多的合作行为和组织公民行为[20]。2016年，张淑华等[21]在心理学报发表了一篇研究组织认同与离职意向的关系的文章，文中表明整体上组织认同与离职意向间呈现高度负相关。组织认同使得员工对企业的价值观高度践行并甚而演变成倡导者以影响周边组织成员的组织行为，对组织强烈的感情、使命感、荣誉感使其以主人翁的姿态处理组织的各种任务及关系。本文认为员工组织关系、心理授权感、企业发展战略等这些因素作为前因变量对组织认同与创新绩效都会产生正向预测作用，组织认同是由价值观和企业文化等多因素融合形成的一种心里认知，这种心理认知会对几乎所有的员工-组织因素产生正向促进作用，包括部分员工不太认可的变量比如研发管理，强烈的组织认同会中和掉部分员工对组织的不满意因素，从整体上有效提高组织的效能，增强员工创新绩效，因此本文认为组织认同具有中介作用不但直接促进同样会间接正向促进其他前因变量最终对科研创新绩效呈现正向促进作用。并有如下假设：

H7: 组织认同对科研创新绩效具有正向促进作用。

H8：组织认同对员工组织关系具有具有正向促进作用。

H9：组织认同对员工心理授权具有具有正向促进作用。

H10：组织认同对企业研发管理具有具有正向促进作用。

H11：组织认同对企业发展战略具有具有正向促进作用。

3.研究方法设计 

3.1样本与数据采集 

样本对象主要源于广州和深圳市高新技术企业，在征得同意后，对26家企业的员工采用问卷星、微信问卷调查、Email方式发放问卷进行网络调查，问卷统一回收后再进行筛选分析。调研时间从2021年3月到2021年7月。在调研过程中，告知受访对象调查仅为高校科研研究使用，与企业本身没有任何利益关系，受访者可匿名填写以尽量保证数据的公正可靠。调研共发放647份问卷，最终统计出有效问卷583份，有效率为90.1%。有效样本中，调查的单位有三类: 国有企业7家（26.92%），事业单位7家（26.92%），民营企业12家（46.16%）；对象均为直接从事研发活动的企业研发人员或研发管理人员，普通职员375人（64．32%），基层管理人员122人（20.86%），中层管理人员79人（13.58%），高层管理人员7人（1.24%）；男性有391份（67.07%），女性有192份（32.93%）；25岁以下者159人(27.27%)，26～35岁者占多数，达301人(51.63% )，36～45岁者为90人( 15.44% )，45～60岁者有33人(5.66% );以具备研究生学历和学位者最多，有294人(50.43%)，博士以上的学历者则有93人(15.95%)。

3.2变量测度   

员工组织交换采用Shore等[22]设计的8条量表，代表性的题目有“我和所在单位之间存在很多的‘施’（贡献）与‘得’回报）”，“我目前在工作上所做的事情将对我以后在单位中的位置有帮助”，“我并不计较现在努力地工作，因为我知道我的努力终将获得单位的回报”等。量表采用6点积分（1 =非常不同意，6 =完全同意）。该量表在本研究中的信度为0.89。

心里授权感：采用袁鸣宇[12]设计的心里授权与员工绩效之间关系量表，量表设计充分考虑了知识型员工特征，从员工-组织交换的角度分为心理授权量表、心里授权对自身工作绩效影响量表以及组织承诺对员工心理影响量表，量表采用里克特的五点测量法，采用正向积分，得分越高，表示越认可题目所描述旳情况，量表信度参数0.833。
研发管理：本研究涉及的变量测量量表由作者与企业研发管理人员共同设计，量表共11个题项，示例问题“我感觉自己的产品开发工作由于公司研发的制约而被拖慢进度”“我的开发工作在公司的研发制度管理下得到了质量提升”等，调研企业研发管理的制度、流程对员工的绩效影响程度，让受访者根据自身实际感受，采用计分法1-6表示从“完全不符合实际”到“完全符合实际”，信度系数为0.817。 
企业发展战略：本研究涉及的变量测量表参考了国内外已有类似成熟研究成果，但更偏向于企业未来的技术战略，量表共12个题项，示例问题如“若公司未来3-5年所要进行的产品或技术方向与自己意愿要从事的技术工作方向不一致，我将考虑更换部门或者离职”“我认为公司发展战略与我个人息息相关，并对我的工作及创新积极性有较大影响”等，与研发管理量表采用计分方法一致，信度系数为0.821。
组织认同: 本研究参考Carmeli[23]、顾远东等[24]、罗克威[25]等编制的成果量表，设计了“公司与个人价值观越统一会激励我完成更多创造性任务”“公司会考虑我的意见、个人目标和价值观并促使我主动推动新构想使其有机会实行”“我关心外界对我所在公司的评价和态度并针对相应问题去寻求手段解决或改进”等共18个题项，被调查者选择“非常不同意”、“不同意”、“说不清楚”、“同意”、“非常同意”中的一项，本研究分别将其赋值为 1、2、3、4、5，分值越高表示员工组织认同感对创新绩效影响感越高，一致性信度系数为0.794。 

科研创新绩效：将田祥[26]设计的量表与Scott等[27]编制的员工创新行为量表融合，并将量表内容进行了修改，更强调员工个人行为产生的组织成果，更突出强调个人对组织绩效的贡献，并将量表精简结合为10条题项，一致性信度系数为0.786。
控制变量：控制个体层次工作年限和组织层次的组织规模、行业属性和所有制结构等作为控制变量。
4.数据分析结果 

4.1各变量描述性统计结果

表1 样本各变量描述性统计结果

	  变量
	个案数
	最小值
	最大值
	平均值
	标准差

	员工组织关系
	583
	1.000 00
	6.000 00
	4.720 40
	0.732 61

	心里授权感
	583
	2.050 00
	5.000 00
	4.805 10
	0.712 76

	研发管理
	583
	1.000 00
	5.000 00
	4.050 30
	0.873 25

	企业发展战略
	583
	1.640 00
	5.000 00
	4.460 10
	0.794 61

	组织认同
	583
	1.730 00
	5.000 00
	4.753 70
	0.721 54

	创新绩效
	583
	1.800 00
	5.000 00
	4.439 20
	0.589 57


由统计结果可知，心理授权感的平均值最高为4.805 10，标准差最小0.712 76，组织认同的平均值为4.753 70,标准差为0.721 54，与心里授权感相当，表明组织给研发员工的心里授权感和员工对组织的组织认同感是员工创新绩效最重要的来源。研发管理的标准差最大，表明不同员工对企业实施研发管理政策存在的差异较大。

4.2信效度分析

本研究运用 Cronbach’s Alpha 系数检验调查问卷测量结果的一致性和稳定性， 结果显示员工组织关系、心理授权、研发管理、企业发展战略、组织认同以及创新绩效的 Cronbach’s α系数分别为 0.779、0.913、0.861、0.881、0.863、0.875和0.847，测量工具具有较好的信度; 本研究用KMO和Bartlett球形检验对各变量之间的结构效度进行验证，结果显示上述各变量以及创新绩效的KMO值分别为 0.811、0.917、0.866、0.848、0.905和0.803，表明测量工具之间具有较好的结构效度。 

4.3验证性因子分析 

本研究在问卷调查时在网页调查问卷上注明受调查人员自愿填写个人信息，在最终统计时，发现没有人填写个人姓名，在一定程度上减少了共同方法偏差的影响。使用Harman单因子法对问卷做因子分析。结果显示第一公共因子组织认同对方差变异为40.8%，低于50%的标准，表明测量变量间不存在严重的共同方差问题。同时内容效度均符合要求，因为变量测度均参考了相关学者的成熟量表。应用Amos17.0做验证性因素分析,分为如下几个模型：a基准模型；b五因素模型：组织认同与心里授权感合并为一个因子；c四因素模型：研发管理与企业发展战略合并为一个因子；d单因素模型：所有变量合并为一个因子。分析表2可知基准模型是对实际数据拟合最好的模型。分析表3，从中可看到各变量 AVE 值的平方根均大于与其他变量之间的相关系数，表明各测量变量间不存在严重的共同方法问题，对本文研究结论影响较小。  

表2 验证性因素分析

	拟合指数
	卡方/自由度
	近似误差均方根
	比较拟合指数
	相对拟合指数
	Tucker-Lewis指数
	标准化均方根残差

	基准模型
	1.697
	0.034
	0.958
	0.927
	0.953
	0.041

	五因素模型
	2.221
	0.090
	0.847
	0.813
	0.869
	0.076

	四因素模型
	3.488
	0.125
	0.788
	0.765
	0.712
	0.108

	单因素模型
	4.348
	0.130
	0.694
	0.643
	0.613
	0.132


表3显示了相关分析后的结果，数据表明， 变量间相关系数都隶属于中低区间，适合做进一步回归分析，验证彼此间的综合效应。 

表3 变量相关分析结果

	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	员工组织关系
	0.746
	
	
	
	
	

	心里授权
	0.163*
	0.732 
	
	
	
	

	研发管理
	－0.249**
	－0.213* 
	0.823
	
	
	

	企业发展战略
	0.112
	0.195* 
	－0.078
	0.744
	
	

	组织认同
	0.319**
	0.183** 
	0.204** 
	0.237**
	0.778
	

	创新绩效
	0.136* 
	0.274*
	0.245**
	0.083** 
	0.301** 
	0.783


注: ***表示 P＜0.001，**表示 P＜0.01，*表示 P＜0.05 
由表3可知(1)心理授权与员工组织关系呈现正向相关关系( r = 0.163，P＜0．05) ；(2)研发管理与员工组织关系之间呈现负向关系(r =－0.249，P＜0.01)；（3）研发管理与员工心理授权之间呈现负向关系(r =－0.213，P＜0.05)；（4）研发管理与企业发展战略之间呈现负向关系(r =－0.078)；(5)组织认同与员工组织关系之间、与心理授权、与研发管理和企业发展战略呈现显著正向相关关系( r = 0.319，r = 0.183，r = 0.204，r = 0.237，P＜0.01)；（6）创新绩效与员工组织关系、心理授权呈现显著正向相关关系（r = 0.136，r = 0.274，P＜0.05）；（7）创新绩效与研发管理、企业发展战略、组织认同呈现正相关关系（r = 0.245，r = 0.083，r = 0.301，P＜0.01）。

4.4多层线性回归分析 

4.4.1主效应检验 

本文采取层级回归的方法进行检验，结果如表4所示。 (1)以创新绩效为结果变量，依次放入工作年限、职位层级以及企业所有制类型后员工组织关系与创新绩效间存在显著正向关系(模型1: r = 0.286，P＜0.001) ，假设 H1得到数据验证。(2)心理授权与创新绩效之间存在显著正向关系(模型2: r = 0.273，P＜0.001) ，所以假设H2、H3 得到数据验证。（3）研发管理与创新绩效呈现负向关系(模型3: r =－ 0.266，P＜0.001)，H4、H5得到数据验证。(4)企业发展战略与创新绩效之间存在显著正向关系(模型4: r =0.193，P＜0.001) ，因此假设H6得到数据支持。

表4 主效应检验结果
	变量
	创新绩效

	
	模型1            模型2             模型3             模型4            模型5

	控制变量
	
	
	
	
	

	工作年限
	0.073
	0.064
	0.074
	0.071
	0.072

	职位层级
	0.104*
	0.108*
	0.111*
	0.107*
	0.121*

	事业单位
	−0.212**
(－2.691) 
	－0.123

(－1.771) 
	－0.126* 
(－1.982) 
	－0.063

(－1.014) 
	－0.191* 
(－2.472) 

	国有企业
	－0.021

(－0.303) 
	0.031

( 0.453) 
	0.083

(1.298) 
	－0.126

(－2.022) 
	0.047

(0.659) 

	民营企业
	0.116

( 1.460) 
	0.077

( 0.989) 
	0.097

( 1.332) 
	0.047

( 0.659) 
	0.053

( 0.847) 

	员工组织关系
	0.286**
	
	
	
	

	心理授权
	
	0.273**
	
	
	

	研发管理
	
	
	－0.266**
	
	

	企业发展战略
	
	
	
	0.193**
	

	组织认同
	0.221**
	0.274**
	0.103**
	0.248**
	0.252**

	R2
	0.124
	0.270
	0.149
	0.153
	0.157

	△R2
	0.031
	0.044
	0.033
	0.034
	0.035

	F
	4.621**
	4.723**
	4.977**
	5.256**
	6.458**


注: ***表示 P＜0.001，**表示 P＜0.01，*表示 P＜0.05 

4.4.2中介效应检验

为验证组织认同的中介效应，在以创新绩效为结果变量的回归分析中同时加入控制变量、分别单独加入自变量员工组织关系、心理授权、研发管理、企业发展战略，如表4所示，表明组织认同对各个自变量员工组织关系、心理授权、研发管理、企业发展战略均具有正向促进作用，虽然研发管理与创新绩效呈负向关系，但在组织认同的中介和促进作用下，最终与创新绩效呈现正向关系，假设H10得到数据验证。 

5.结论与实践启示 
本研究探讨了员工与组织关系的典型性相互影响因素包括员工-组织交换、员工个体的心里授权感因素、企业组织层面的研发管理及发展前景对科研创新绩效的影响，并引入组织认同感作为中介变量进行相关分析，通过对来自广州、深圳市企业的583份有效问卷数据进行分析得到: 

第一，领导－成员交换和团队－成员交换相同，均对科研创新绩效具有显著正向影响作用。验证了国外国内学者在领导－成员交换关系和员工创新的研究上结论：处在良好的领导－成员交换关系中的员工会更加自主地进行创新。企业应该建立良好的员工组织关系，要在三个层面发力：在企业层面，提倡实施民主开放的管理方式，为领导与下属、团队内部员工之间形成良好的交换关系创造条件；组织中的领导者要积极与下属建立高质量的交换关系，在工作中给予员工更多的信任、尊重、自由和自主权，作为回报， 下属也更加尊重和信任自己的领导，这就为建立良好的领导－成员交换关系打下了坚 实的基础。领导者要努力为员工营造自由的倍任的以及尊重氛围，为提高员工的主动学习、共享和创新行为创造环境，促进其创新绩效。企业领导者也应该为员工营造良好的团队氛围，如良好的沟通氛围，信任氛围，相互帮助氛围等等来帮助团队内部形成高质量的团队－成员交换关系，从而促进员工的知识巧共享与 自主学习和创新行为。
第二，研发人员心理授权与员工组织关系具有显著正相关关系，研发人员心理授权同科研创新绩效有显著的正相关关系。企业研发人员这类知识型员工难以管理，企业如何“放权”充分调动其积极性和潜力，而又不至于使其创新成果偏离企业科研轨道，甚至通过“放权”得到超出预期甚至得到“惊喜的”“意外的”创新成果，需要企业根据自身情况摸索所出一套行之有效的措施，但一般这类措施很难形成有效研发管理规定规定边界条件。企业高层领导应该给研发团队充分的信任实施充分授权，让员工承担更大的责任，给予他们更多的自由空间，及时做出战略性决策，而把日常战术性决策交给团队，解决团队层面无法解决的问题，除了在关键性里程碑对团队工作进行监控外，不需要干涉团队的日常决策和工作。只有这样，才能做到如《孙子兵法》中所说的“将能而君不御者胜”，建立赢得市场竞争胜利的研发团队。
第三，研发管理与心里授权感呈现负相关关系，研发管理措施及流程同工作绩效有显著的正相关关系。就一般企业而言，市场、研发相对于供应链、财务等诸多方面更具决定性的地位，卓越的公司都是市场和研发管理双管齐下两手硬的公司，研发管理的重要性不言而喻。但研发活动具有复杂性和专业特点，难以管理和改进，众多企业在研发管理方面遭遇困局，同样其研发管理规定一直处于更改和难以固定，而知识型员工本就追求“专业的自由发挥”。因此导致研发人员认为研发管理规定限制甚至阻碍了自身创新的完美发挥，大部分研发人员有一定抵触情绪，因此导致研发管理与心里授权感呈现负相关关系。企业要做的首先是从实际出发构建确实能解决研发问题、提高工作绩效、又不失体现员工存在感的研发管理制度，在此前提下不但从行政手段强势推行制度建设，同时也更要注重研发人员的心理接收程度及速度，充分兼顾其“自由”追求，通过实际证据证明制度的有效性，知识型员工追求“以证据服人”，在制度有效性的证据面前充分尊重员工自由行的发挥，研发管理制度的推行并非难题。
第四，企业发展前景、公司战略与企业科研创新绩效之间呈现显著正相关关系。企业发展战略不仅是基于同行的竞争，而且是基于顾客价值的创造，基于对未来的判断，基于对变化的认识和准备，而这些基于变化和未来的判断就是战略逻辑能力的体现。企业研发人员肯定很看重薪酬，但更为看重的是个人的发展前景和机会，而且只有个人得到了专业发展，个人长期的收益才有了保障。要做好战略规划，企业首先必须选择社和企业发展的类似CEO这样的高管人员，高管团队的正确选择对于制定正确的公司战略至关重要。根据企业类型及经营状况是选择进攻型战略还是选择保守型的防御战略，根据不同的战略选择制定不同的研发、销售资金投入，加大还是减少固定资产投资，加速还是稳定员工流动性等措施。只有当公司战略与其经营目标匹配后，一个企业才能产生良好的创新绩效，才能健康有竞争力的发展。

最后，组织认同对无论是领导-员工组织交换还是团队-成员交换、心理授权、企业研发管理、企业发展战略等均具有正向促进作用。虽然组织认同的产生和发展，受员工、组织、企业外部环境、科技等多方面内外因素的影响，但对于研发人员而言，从激励的角度看，企业能提供的发展机会、成就感等保健激励的“激励因素”才是能真正焕发研发人员的热情，使他们保持高度组织认同的主要因素，特别是薪酬激励的保健因素被其他不满意中和以后。组织认同又可促进同事生产率提高、减少企业的管理成本，提升管理效率、可以有效改善工作氛围，增加企业对人才的吸引力、保持企业绩效的稳定性，从而促进科研创新绩效的提高。
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