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[bookmark: _Hlk143805790][bookmark: _Hlk145835621]摘要：专利密集型企业具有前瞻性、复杂性的企业性质，然而由于研发工作具有高度的不确定性和风险性、周期长、投资规模大等特点，仅依靠其个体拥有的资源和内在动机的自我调节是难以完成的，研发人员需要通过知识交流来整合外部多方资源，有效开展创新行为。基于社会交换理论，以46家专利密集型企业的150名专利研发人员为调研对象，并采用研发人员参与研发的专利数量作为创新绩效的衡量指标，探讨组织支持与研发人员创新绩效之间的关系以及知识贡献（显性知识贡献和隐性知识贡献）的中介作用和成长需求强度的调节作用。结果表明:组织支持与研发人员绩效呈正相关，研发人员的创新绩效可以从更高水平的隐性知识贡献中受益，组织支持对隐性知识贡献的积极效应部分由成长需求强度来调节。由此提出企业应该通过制定相关民主政策等方法来塑造高水平的组织支持、注重组织内部评估体系以增强员工贡献的意识等相关建议。
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Abstract: With the continuous rise and development of the Internet economy and information technology, innovation has become an important engine of national economic development. Based on the social exchange theory, this study took 150 patent R&D personnel from 46 patent-intensive enterprises as the research object, and used the number of patents participated in R&D by R&D personnel as the measurement index of innovation performance, and explored the relationship between organizational support and R&D personnel's innovation performance, as well as the mediating role of knowledge contribution (explicit knowledge contribution and tacit knowledge contribution) and the moderating role of growth demand intensity. The results show that organizational support is positively correlated with the performance of R&D personnel, and the innovation performance of R&D personnel can benefit from a higher level of tacit knowledge contribution, and the positive effect of organizational support on tacit knowledge contribution is partly moderated by the intensity of growth demand. The above conclusions are conducive to revealing the effective way of organizational support on the innovation performance of R&D personnel, and providing valuable reference for enterprises to create a supportive organizational atmosphere and strengthen knowledge management.
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0 引言
[bookmark: _Hlk171438454]随着互联网经济、信息技术的不断兴起与发展，创新成为了国家经济发展的重要引擎[1]。专利密集型企业作为创新资源集聚、创新动力突出的典型代表，是当前和未来创新的主体[2]。在专利密集型企业不断推进技术创新的过程中，研发人员作为企业创新的基础，已经成为引领科技创新的核心力量[3]。因此，探究如何提高研发人员创新绩效对专利密集型企业变革创新具有重要的参考价值。
[bookmark: _Hlk145840889][bookmark: _Hlk145840986][bookmark: _Hlk145839730][bookmark: _Hlk145841013]专利密集型企业具有前瞻性、复杂性的企业性质，不断以创新的方式将熟知的技术进行更新是专利密集型企业保持技术领先地位的关键。然而，由于研发工作具有高度的不确定性和风险性、周期长、投资规模大等特点，使得研发人员面临的压力与日俱增，仅依靠其个体拥有的资源和内在动机的自我调节是难以完成的，研发人员需要通过知识交流来整合外部多方资源，有效开展创新行为。社会交换理论认为，员工感知到组织支持和重视时，会产生回报组织的义务[4]，强化员工与组织间的互惠关系，增强其为组织发展主动做出贡献的意识，进而可能产生创新行为[5]。因此，组织提供的支持可能具有关键性作用。组织支持是员工对组织重视他们的贡献、关心他们的福利的程度感知[4]。但基于专利密集型企业的组织特性，研发人员在企业中是一种异质性的人力资本[6]，其接受过高等教育，以脑力运动为主，具有高素质和高自我追求[7]，在价值观、性格、工作方式和认知风格等方面区别于传统企业的员工[8]，由此可以进一步推测，一般行业促进研发人员创新的支持机制可能会存在障碍。黄昱方等[3]认为相比于传统的雇佣关系，研发人员可能更愿意在有关切身利益的问题上发表看法，更加期望组织能提供匹配他们能力和偏好的任务。因此，当研发人员感知到组织关注他们的切身利益，愿意为他们提供匹配他们独特偏好、优势和目标的工作任务时，根据社会交换理论，他们会产生回报组织的义务感，可能愿意承担更困难的工作，从而更容易完成创新[1]。鉴于此，本研究拟从社会交换理论的视角，参考郭建杰等[9]的研究，基于专利密集型企业的特征以研发人员参与研究的专利数作为创新绩效的衡量指标，更准确、更有针对性地挖掘组织支持感影响专利密集型企业研发人员创新绩效的内在作用机理，填补目前专利密集型行业员工行为相关研究的空白。
组织支持是影响员工交流与互动的驱动因素[10]。大量实证研究表明，组织支持是员工主动变革的重要前提，这反过来又会导致员工做出更多自愿性和建设性的努力，可能倾向于考虑更多人的利益，愿意为组织和其他成员付出更多时间和精力，进一步增强分享知识的意愿和动机[5]。同时，在知识经济时代，知识资源是研发人员创新的关键要素。资源依赖理论认为，任何组织都不能完全自给自足，为了更高效、持续地创新发展就需要从其他组织获取资源，员工个人的创新发展也是如此。员工创新绩效的提升离不开组织内员工之间知识的交流与分享[11]。此外，知识具有不同的属性，主要包括显性知识和隐性知识。两种类型的知识具有截然不同的功能和作[12]，可以推断员工贡献显性知识和隐性知识在其创新过程中发挥的作用也会存在差异，因此，有必要将知识贡献进行分类研究。据此，本研究将探讨显性知识贡献、隐性知识贡献在组织支持激发研发人员创新绩效路径中的中介作用机制。
此外，知识获取具有的高成本性、分享的高风险性以及收益分配的不确定性的特征，提供知识帮助可能会产生地位威胁并引发人际冲突，因此，贡献者需要承担一定的风险以及付出更多的时间和精力[13]。这可能会使贡献者更加关注外部变化，识别和评估环境传递的信号，并判断其对自身的影响，从而对多重角色行为进行选择[14]。因此，个体对角色行为的认知性评估对知识贡献可能具有重要的影响。成长需求强度是指个体在工作中对学习、成就、接受挑战和个人发展的内在期望和愿望[15]，会影响其对高成长性、高挑战性行为的认知和评估，是一种积极的自我调节过程[16]。相比于低成长需求强度的个体而言，高成长需求强度的个体会更加关注个人成长和成就，更愿意学习新知识和追求卓越的工作绩效，并可能将更多精力投入到创新中[17]。基于专利密集型的组织特性，研发人员具有受教育程度深、成就动机强，掌握的知识壁垒高等特点，为满足其自身胜任力和自主性等基本心理需求往往会比较注重成长性、挑战性的机会[14]，换言之，成长需求强度在专利密集型企业中研发人员的个体特质上可能会发挥具有更加明显的作用。基于此，本研究试图关注成长需求强度这一个体特征因素在组织支持影响研发人员贡献知识的过程中发挥怎样的效用，并探究其在组织支持通过研发人员贡献知识间接激发其创新绩效过程中的边界效用。
综上所述，本研究基于社会交换视角构建一个有调节的双中介模型，以专利密集型企业中的专利研发人员为研究对象，试图更加完整地分析组织支持感对员工创新绩效的影响机制和边界作用，以期为提高专利密集型企业研发人员的创新绩效提供理论指导。
理论基础与研究假设
组织支持与研发人员的创新绩效
员工创新绩效是指员工在组织内产生的有益于组织的创新性想法并通过实施产生的客观结果，受到员工个体的专业知识技能以及环境因素的共同影响[3]。创新工作具有高度的风险性和不确定性，使得从事创新性工作的研发人员要比普通员工面临更多来自于组织内外的压力，仅仅依靠研发人员的自我调节是难以完成的，此时组织的支持就必不可少。组织支持理论是以社会交换理论和互惠原则为基础，主要指组织对员工形成的整体支持。社会心理学家Eisenberger等[4]提出，组织支持感是指员工对组织是否关心其工作、重视其利益的一种主观感知，是员工愿意为组织做出贡献的重要影响因素。为了更好地预测研发人员的创新行为，围绕研发人员的创新活动，本研究将研发人员的组织支持感界定为研发人员感知到的组织、主管和同事对其创造性地开展工作的支持程度。
朱頔等[18]指出，若在工作场所中，领导倾向于工作授权、调整组织资源配置或通过对优秀成员进行公开鼓励、表扬等来表达对员工的支持和期待，给予员工积极的心理暗示，员工会产生一定的义务感，从而更好地激发其开展工作创新的意愿。赵斌等[19]认为，同事的支持与反馈有助于营造一个良好的创新氛围，为员工提供帮助性或高价值的信息，影响其对创新活动效果的感知，进一步培育其改进工作的兴趣。马苓等[5]认为，组织支持能使员工感受到组织的鼓励、尊重和奖励，有效减少创新过程的不确定性，基于互惠原则，当员工感受到组织的支持时，会认为自己有义务去帮组织达到目标，从而表现出更多角色外行为，如提高自身的工作效率、与同事分享知识，积极执行更多创新想法等。总之，组织支持是员工创新绩效提升的重要条件，本研究推测，研发人员的组织支持感能够正向预测研发人员的创新绩效，并提出以下研究假设：
H1：研发人员的组织支持感与创新绩效之间存在正相关关系。
组织支持与知识贡献
知识贡献是指知识工作者向组织其他成员分享自己的显性知识或隐性知识、帮助组织成员解决问题的行为[20]。由于知识资源是专利密集型企业未来获取成功重要的创新要素，而企业重要的知识又是分散在不同的研发人员身上，想要提升企业的创新能力就必须注重研发人员间知识的传递与共享[21]，所以主动进行知识贡献往往是研发人员回馈组织和同事支持中常见的积极行为[22]。知识贡献可以较好地反映研发人员开发、利用、分享和创新知识为企业提供的显性和隐性价值的大小。因此，本研究主要探讨研发人员在组织环境的促发下进行知识贡献所带来的效用和成果。
对于专利密集型企业来说，显性知识主要指客观、易编码和传递的信息，包括工作手册，技术标准、技术发明专利等可视化和文本化的知识，与隐性知识相比，显性知识在传播内容、形式以及对象上都比较成熟[23]，在传递过程中需承担的时间成本和风险较少，更容易进行分享，员工进行知识贡献后也能够得到更加直接与及时的反馈。理性行为理论指出，员工进行知识贡献必然伴随着某种收益（如内在收益、外在收益等），知识共享不是自发形成的[24]，而组织支持实际上是把研发人员对显性知识的分享与收益联系起来。郭腾飞等[25]的研究表明，高组织支持感的员工往往具备与他人分享交流的动机，由于获得了组织中更多的支持性资源，员工会表现出更加积极的态度和更高的工作绩效来回报组织的恩惠。杨芳等[22]指出，组织支持感有助于员工产生利于组织的主动性行为，提高与其他成员分享与合作的意愿。因此，基于社会交换理论，当研发人员感知到组织更多的支持与认可时，其进行显性知识分享的意就会越大，也更可能产生知识贡献行为。
H2a：研发人员的组织支持感正向影响显性知识贡献。
隐性知识主要指员工拥有的经验技能、灵感、价值观等高度个人化的知识[26]，往往是组织竞争优势的主要来源，具有较高的价值和创新力，但隐性知识也与个人的竞争优势相关，且不易模仿，所以相较于显性知识，促使员工分享隐性知识较为困难，这也使得企业内部的知识无法较好地进行转移，进而得到最佳的利用和配置[23]。张春阳等[11]通过实证研究指出，组织支持不仅可以为员工提供工作资源和条件来满足其成长的需要、也可以关心员工的利益来满足其生存的需要，同时还能增强员工之间的合作与交流，促使员工更准确地把握自己掌握的隐性知识的价值。总而言之，组织支持能够让员工感受到关心、认同和尊重，促使员工对组织产生更多的自豪感和归属感[27]，从而建立起员工之间亲密的社交联系，模糊其对自身拥有的隐性知识的私有感，更加准确和具有针对性地贡献自己专业、隐性的知识来帮助组织提升形象、帮助同事和员工个人解决问题。
H2b：研发人员的组织支持感正向影响隐性知识贡献。
知识贡献与研发人员创新绩效
社会交换理论认为人与人之间的关系本质上是一种交换关系，双方交换的质量和持续性会受到双方交换后所得的回报的影响。这一理论为本研究提供了思路，员工在进行知识贡献的时候存在价值、利益的交换关系，基于互惠原则，员工对获得的回报感知越好，越能促进其表现出分享、给予的社会行为。在工作场所中，员工参与创新活动需要相对系统、具体的显性知识作为基础，但个体掌握的知识资源又是有限的。显性知识贡献不仅能增强与他人的交流和互动，增加任务信息和知识的获取渠道，而且利于增加个体的知识储备，为创新想法和行为的产生打好基础，使员工愿意并有效应对工作挑战，提高创新的概率[28]。故提出以下假设：
H3a：显性知识贡献能正向影响研发人员的创新绩效。
创新性想法是个人产生创新活动的基础，是知识交流、积累和应用的结果[29]。王仙雅等[30]认为知识贡献行为是一种利己行为。当员工积极贡献自身的隐性知识，得到组织或同事的肯定时，不仅增强了员工的自我效能感，而且能增加员工在组织内的声望，其他成员也更愿意和他们分享有价值的知识与经验，这些激励可以进一步激发员工的工作热情，有助于产生更多创新性想法。此外，主动向他人分享知识有助于促进想法的交融与碰撞，同时可以学习他人的经验和技术，为创新提供良好的条件[30]。因此，基于社会交换理论，当研发人员积极向他人传授自己的隐性知识时，加速了知识的流动，提高了社会互动的强度和频率，这不仅有助于知识贡献者接触更加广泛的知识资源，对知识进行整合与思考，激发自身的创新思维，产生更多新的想法和知识，也对研发人员实现自身技术的突破，提高个体的创新绩效起到了关键作用。
H3b：隐性知识贡献能正向影响研发人员的创新绩效。
知识贡献的中介作用
如上所述，研发人员的显性知识贡献和隐性知识贡献会受到其所感知的组织支持程度的影响，同时也可能会对其创新绩效有预测作用，因此，本研究认为显性知识贡献和隐性知识贡献是组织支持与研发人员创新绩效之间的中介变量，故提出以下假设：
H4a: 显性知识贡献在组织支持感与研发人员的创新绩效之间发挥中介作用。
H4b: 隐性知识贡献在组织支持感与研发人员的创新绩效之间发挥中介作用。
成长需求强度的调节作用
王雁飞等[13]的研究表明，高成长需求强度的个体不仅喜欢在工作中学习新事物和自我延伸，还会主动寻求成长和发展的机会，积极完成复杂和具有挑战性的工作。而低成长需求强度的个体对丰富的工作和具有挑战性的任务持消极的态度[31]。进一步研究也发现，成长需求强度可以影响员工的创新表现[32]。
组织支持有助于缓解员工因提供知识帮助而产生的资源压力，并为实施创新行为提供必要的资源支持，从而促使研发人员进行更多创新活动。但该过程可能受到个体成长需求强度的调节作用。资源保存理论认为，个体具有获取、保存资源的基本动机，个体资源潜在或实际的损失都会对个体产生威胁，从而影响个体的角色行为选择[33]，因此，员工是否愿意为组织贡献知识，并将组织提供的资源投入到创新行为中取决于其对该行为的评估[24]。一方面，高成长需求强度个体具有较高的主动性，强调个人发展和提高知识、技能，对经验持开放的态度，更可能将知识贡献视为一个分享、交流和学习的过程，认为其中的挑战和压力有助于提升自身水平，是收集和获取更多资源的重要途径[17]。另一方面，低成长需求强度不喜欢复杂和具有挑战性的任务，甚至更可能将贡献知识视为一种高风险低收益的非理性行为[13]，出于保护自身的资源和地位，降低风险和不确定性，即使同样获得了组织所提供的资源和帮助，低成长需求强度个人也不太可能进行知识贡献。此外，由于显性知识和隐性知识的性质、作用截然不同，与显性知识相比，隐性知识贡献涉及更多的风险和不确定性，因此，成长需求强度在多大程度上影响员工进行显性知识贡献和隐性知识贡献可能存在差异，需要分开讨论。故提出以下假设：
H5a：成长需求强度正向调节组织支持感和显性知识贡献的关系，即成长需求强度越高时，组织支持与显性知识贡献的正向关系越强；
H5b：成长需求强度正向调节组织支持感和隐性知识贡献的关系，即成长需求强度越高时，组织支持与隐性知识贡献的正向关系越强。
此外，由于成长需求强度影响个体的资源使用策略[13]，也极可能会影响员工进行知识分享和利用的整个行为过程。也就是说，知识贡献中介了组织支持感对员工创新绩效的影响，而知识贡献的中介作用受到成长需求强度的调节作用，即员工的成长需求强度越高，组织支持感通过员工的知识贡献行为对员工的创新绩效的间接促进作用可能会越强。由此，提出以下假设：
H5c：成长需求强度正向调节组织支持感通过显性知识贡献对创新绩效的间接效应，即成长需求强度越高时，显性知识贡献在组织支持和创新绩效之间的中介作用越强；
H5d：成长需求强度正向调节组织支持感通过隐性知识贡献对创新绩效的间接效应，即成长需求强度越高时，隐性知识贡献在组织支持和创新绩效之间的中介作用越强。
本研究的理论模型如图1所示。


[bookmark: _Ref104324375]图1 双中介理论模型
研究设计
样本和数据收集
由于专利密集型企业的专利密集度高，更容易开展创新活动，并且研发人员通常需要运用多方面的技术知识，因此，本研究采用问卷调查法，选择专利密集型企业的专利研发人员作为调查对象。
[bookmark: _Ref106262024][bookmark: _Ref106953761]研究中所用的专利数据来源于国家知识产权局专利数据库中企业的专利目录。数据收集步骤如下：第一，邀请广州市华南理工大学MBA课程的46名学生参与调查，主要来自高研发投入、高创新性和技术密集的高新技术企业，涵盖信息传输、软件和信息技术服务业或科学研究和技术服务业等行业，符合以专利密集型企业为调研单位的要求；第二，由组织者向学生详细介绍注意事项，并由学生以问卷星的形式将问卷发放给所属公司对应的研发人员，主要包含组织支持感、显性知识贡献、隐性知识贡献和成长需求强度的测量题项；第三，在国家知识产权局专利数据库中，对问卷收集的符合调查要求的研发人员逐个以名称检索其在配对企业参与研发的专利项目的数量，并以此作为研发人员创新绩效的衡量指标，这在专利密集型企业的背景下，结果会更加准确和具有针对性。同时，通过研发人员填写和查阅专利数据库配对收集数据的方法，可以避免数据采集中由自我报告产生的同源数据偏差。调查共发放问卷254份，收回问卷216份，回收率为85.039%，通过筛选，剔除回答不完整或回答前后矛盾的问卷，最终得到有效问卷150份，有效回收率为69.444%。样本具体描述性统计结果如表1所示。
表1 样本描述性统计
	统计项目
	分类
	频数
	占比

	性别
	男
	64
	42.667 %

	
	女
	86
	57.333 %

	年龄
	≤25岁
	22
	14.667 %

	
	26~35岁
	93
	62.000% 

	
	36~44岁
	18
	12.000 %

	
	≥45岁
	17
	11.333 %

	学历
	高中及以下
	2
	1.333 %

	
	大专
	11
	7.333 %

	
	本科
	112
	74.667% 

	
	硕士及以上
	25
	16.667% 

	任职年限
	≤1年
	12
	8.000 %

	
	2~5年
	59
	39.333% 

	
	6~9年
	58
	38.667% 

	
	≥10年
	21
	14.000% 


变量度量
组织支持感
本研究采用Eisenberger等[4]编制的组织支持感测量问卷（SPOS）来测量研发人员的组织支持感知情况。该问卷经过简化修订后主要包括8个题项，如“当我遇到困难时，组织会帮助我、组织会让我担任最适合我的工作”等。采用李克特（Likert）5点量表测度，让受访者评估自己感受到的组织各种支持的程度，1为完全不符合，5为完全符合，得分越高表示感知到的组织支持程度越高。量表的具体测量题项如表2所示。
知识贡献
本研究采用Mohammed等[32]编制的知识贡献量表来测量研发人员的知识贡献，主要分为显性知识贡献和隐性知识贡献两个维度，形成5个题项来进行测量。显性知识贡献2个题项，如“我会与组织成员分享我的工作报告和资料文件”等；隐性知识贡献3个题项，如“我会与其他组织成员分享我的工作经验和诀窍”等。采用李克特（Likert）5点量表测度，让受访者对自己在研发活动中的知识贡献行为进行评估，1为完全不符合，5为完全符合，得分越高表示贡献知识的意愿越高。量表的具体测量题项如表2所示。
成长需求强度
本研究采用刘智强等[35]在Hackman[15]开发的成长需求强度量表基础上修改的最终量表，最终保留5个题项，如“工作时会发挥想象力和创造力、会在工作中考虑所有自己认为重要的事情”等。采用李克特（Likert）5点量表测度，让受访者对自己在研发活动中的成长需求强度进行评估，1为完全不符合，5为完全符合，得分越高表示贡献知识的意愿越高。量表的具体测量题项如表2所示。
研发人员创新绩效
在以往的研究中，专利数量已被用作研发人员创新绩效的衡量指标[33]。因此，本研究以从国家知识产权局查阅的配对企业研发人员参与研发的专利项目数量来衡量其创新绩效。
鉴于研发人员对组织支持程度的感知、知识贡献行为以及其成长需求强度均可能受到人口统计学变量的影响，因此借鉴相关研究，将研发人员性别、年龄、学历和任职年限作为控制变量。

数据分析及假设验证
在描述性统计分析的基础上，本研究应用SmartPLS3.0软件对前文的11个研究假设进行数据分析与模型验证。SmartPLS3.0采用结构方程的原理，可以同时处理模型中多个变量的复杂关系[34]。
量表有效性检验
量表的有效性一般通过信度和效度两个维度进行检验。如表2所示，各变量α系数（Cronbach’s α）均大于0.7，最小为0.955，组合效度（CR）均大于0.9，最小为0.964，表明量表都具有较高的内部一致性与组合效度；各变量的AVE值均大于0.5，最小为0.814，说明各指标间的收敛效度良好；同时，各量表测量项目的外部载荷因子数值也均大于0.7，最小为0.888，并且，表3中AVE值的平方根均大于与其他潜在变量之间的相关系数，说明区分效度良好，各潜变量之间共线的可能性很小。
[bookmark: _Ref106262156][bookmark: _Ref107771748]表2 量表题项及信效度检验
	变量
	观察变量
	因子载荷
	Cronbach's α
	CR（组合信度）
	AVE（平均抽取变异量）

	组织支持
	1.当我遇到困难时，组织会帮助我
	0.905 
	0.968 
	0.972 
	0.814 

	
	2.组织会原谅我的无心之过
	0.923 
	
	
	

	
	3.组织会让我担任最适合我的工作
	0.905 
	
	
	

	
	4.组织关心我的福利
	0.891 
	
	
	

	
	5.组织很关心我
	0.908 
	
	
	

	
	6.组织愿意在我需要帮助时给予协助
	0.888
	
	
	

	
	7.组织重视我的意见
	0.889 
	
	
	

	
	8.组织重视我的目标和价值
	0.911 
	
	
	

	显性知识贡献
	1.我会与组织成员分享我的工作报告和资料文件
	0.991
	0.981 
	0.991 
	0.981 

	
	2.我会为组织成员提供我的工作手册、方法和模型
	0.990
	
	
	

	隐性知识贡献
	1.应其他组织成员的要求，我会提供我知道在哪里或者知道是谁的信息
	0.960
	0.955 
	0.971 
	0.918 

	
	2.我会与其他组织成员分享我的工作经验和诀窍
	0.959
	
	
	

	
	3.我会以更有效的方式与其他组织成员分享我所受教育或培训的专业知识
	0.955
	
	
	

	成长需求程度
	1.工作时会发挥想象力和创造力
	0.914
	0.955
	0.964
	0.844

	
	2.会在工作中考虑所有自己认为重要的事情
	0.905
	
	
	

	
	3.经常锻炼独立完成工作的能力
	0.938
	
	
	

	
	4.会创造机会学习新知识
	0.932
	
	
	

	
	5.会寻找个人成长和发展的机会
	0.902
	
	
	


[bookmark: _Ref106262340]
表3 AVE平方根及因子相关系数
	变量
	创新绩效
	成长需求程度
	显性知识贡献
	组织支持
	隐性知识贡献

	创新绩效
	1.000
	
	
	
	

	成长需求程度
	0.220
	0.918
	
	
	

	显性知识贡献
	0.448
	0.219
	0.991
	
	

	组织支持
	0.433
	0.082
	0.159
	0.902
	

	隐性知识贡献
	0.591
	0.399
	0.601
	0.448
	0.958


注：对角线上的数字为各变量的AVE平方根；对角线下面的数值为变量间的相关系数。
模型假设检验
直接和中介效应检验
本研究采用SmartPLS3.0构建结构方程模型，以对假设进行验证。结果如图2所示。首先，构建组织支持感对创新绩效影响的模型，以检验假设H1，从模型1可看出，研发人员的组织支持感与其创新绩效显著正相关（β=0.433，P<0.001），假设H1成立。其次，将显性知识贡献和隐性知识贡献作为因变量，从模型2可看出，研发人员的组织支持感与隐性知识贡献（β=0.448，P<0.001）显著正相关，假设H2b得到验证，而与显性知识贡献（β=0.149，P>0.05）的关系没有通过检验， H2a没有得到验证。这可能是因为，对研发人员而言，相比于隐性知识，能够用文字或语言传递的显性知识更新速度快，容易被取代，即使研发人员没有获得组织激励，也会通过技术交流等方式及时分享显性知识，所以组织支持对研发人员进行显性知识贡献的激励作用并不明显。接着，将自变量和中介变量均放入模型，由模型3可看出，隐性知识贡献（β=0.368，P<0.001）和显性知识贡献（β=0.191，P<0.05）与研发人员的创新绩效均具有正相关，假设H3a、 H3b得到验证。此外，隐性知识贡献对研发人员创新绩效的影响效应更加显著，表明显性知识贡献和隐性知识贡献对研发人员创新绩效的影响具有一定差异。其中的原因可能是显性知识多以文字、书面报告等文字编码形式呈现出来，缺乏一定的有效性和创新性，所以对于研发人员而言，这类型的知识具有较低发展性，故而对促进他们的创新绩效不太明显。
同时，可从模型3看出，组织支持感（β=0.240，P<0.001）与研发人员的创新绩效仍然正相关，但影响效应变小了，该结果表明知识贡献（显性知识贡献和隐性知识贡献）在研发人员的组织支持感和创新绩效之间起部分中介作用。





注：1) N=150；2)***为P < 0.01， **为P <  0.05，*为P <  0.1。
[bookmark: _Ref106654493]图2 双中介模型关系路径
本研究进一步采用Bootstrap程序来检验显性知识贡献和隐性知识贡献的中介作用。为提高计算的准确性，选定95%置信区间，设定Bootstrap Samples为5 000，具体结果如表4所示。研发人员的组织支持感通过显性知识贡献间接影响其创新绩效的中介效应为0.028，95%的置信区间为[−0.002，0.092]，包括零，间接效应不显著，而研发人员的组织支持感通过隐性知识贡献间接影响其创新绩效的中介效应为0.165，95%的置信区间为[0.076，0.265]，不包括零，表明间接效应显著，因此，假设H4a没有得到验证、H4b得到验证。其中的原因可能是，隐性知识含有推动研发人员创新的技能知识，是研发人员的立足、创新之本，具有高价值性和知识壁垒，保证了该知识在一定时间内的有效性和创新性，所以，组织提供支持的主要目的便是有针对性地鼓励研发人员学习与分享隐性知识，以此弥补彼此自身的资源缺陷来提高创新绩效，但对企业而言，会认为以文字、报告等文字编码形式呈现出来的显性知识获取更为简易和直接，不会付出较高的成本去支持研发人员分享显性知识，且由于显性知识的特征，若未经过消化与吸收难以适应企业的文化与环境、难以满足研发人员的创新需求，所以显性知识贡献在组织支持和研发人员创新绩效间的中介作用不明显。
表4 中介效应检验结果
	[bookmark: _Hlk143177560]路径
	效应大小
	标准误差
	95%CI

	
	
	
	下限
	上限

	组织支持 -> 显性知识贡献 -> 创新绩效
	0.028
	0.023
	−0.002
	0.092

	组织支持 -> 隐性知识贡献 -> 创新绩效
	0.165**
	0.051
	0.076
	0.265


调节效应检验
由图2中的模型4看出，组织支持感和成长需求强度的交互项对显性知识贡献（β=0.163，P>0.05）的影响效应不显著，而对隐性知识贡献（β=0.361，P<0.001）具有显著的正向影响效应，即成长需求强度对组织支持和显性知识贡献的关系不具有显著的调节作用，而对组织支持和隐性知识贡献的关系具有显著的调节作用，因此，H5a没有得到支持，H5b得到验证。这可能是由于隐性知识更多指的是员工的经验、灵感和技能等高度个人化的知识，不易模仿，所以促使他们分享隐性知识较为困难，仅仅依靠外部的激励难以满足研发人员的需求，研发人员的心理动机和对行为的认知性评估也具有重要影响，当研发人员具有较高的主动性时，更可能将隐性知识贡献视为一个学习、交流的过程，表现出更加积极的分享态度，而显性知识在传播内容和形式上已经相对成熟，传播者需要承担的风险较小，即使研发人员不具有较强的心理动机，企业依旧可以通过提供外部激励等方式来促使研发人员分享显性知识。
此外，由图3可知，无论是在成长需求强度高还是低的情况下，组织支持都对隐性知识贡献具有正向影响。但是，高成长需求强度的直线斜率要远远大于低成长需求强度的斜率。这说明当员工处于高成长需求强度时，组织支持对隐性知识贡献的影响作用更强，H5b得到进一步验证。


 
[bookmark: _Ref142218209]图3 成长需求强度对组织支持与隐性知识贡献的调节效应
被调节的中介检验效应
本文还试图检验成长需求强度是否为有中介的调节变量，在假设H4a、H4b、H5a、H5b的基础上，结合表5可看出，成长需求强度对显性知识贡献的间接效应的影响不显著（β=0.031，95%CI为[−0.005,0.104]），而对隐性知识贡献的间接效应的影响具有显著性（β=0.133，95%CI为[0.055,0.240]），说明成长需求强度的调节效应是通过隐性知识贡献这个中介变量起作用，因此，假设H5c没有得到支持，H5d得到验证。
此外，如表6所示，当员工的成长需求强度高时，隐性知识贡献的间接效应显著（β=0.738，95%CI为[0.572,0.885]）；当员工的成长需求强度低时，隐性知识贡献的间接效应不显著（β=0.016，95%CI为[−0.175,0.257]），说明在成长需求强度高时，组织支持通过隐性知识贡献作用于创新绩效的效应更强，H5d得到进一步验证。
[bookmark: _Ref143266709]表5 调节效应检验结果
	路径
	效应大小
	标准误差
	95%CI

	
	
	
	下限
	上限

	组织支持×成长需求强度 -> 显性知识贡献 -> 创新绩效
	0.031
	0.026
	−0.005
	0.104

	组织支持×成长需求强度 -> 隐性知识贡献 -> 创新绩效
	0.133**
	0.047
	0.055
	0.240


[bookmark: _Ref142217881]表6被调节的中介效应检验结果
	路径
	类别
	效应大小
	标准误差
	95%CI

	
	
	
	
	下限
	上限

	组织支持×成长需求强度 -> 隐性知识贡献 -> 创新绩效
	低成长需求强度
	0.016
	0.113
	−0.175
	0.257

	
	高成长需求强度
	0.738**
	0.078
	0.572
	0.885


结论与建议
研究结论
本文基于社会交换理论，将知识贡献（显性知识贡献和隐性知识贡献）和成长需求强度分别作为中介变量和调节变量，旨在系统地分析组织支持感对研发人员创新绩效的影响机制和作用机理，通过对150名专利密集型企业中的专利研发人员进行调查研究，得到以下主要研究结果：
（1）组织支持感对研发人员隐性知识贡献的影响。组织对研发人员的尊重、认可与支持能正向影响研发人员的隐性知识贡献行为。由于组织提供支持能降低隐性知识贡献的不确定性风险，使员工付出后所得的回报得到保障，因此，组织给予研发人员的支持能促使研发人员更加积极主动地贡献自身拥有的隐性知识资源。
（2）隐性知识贡献部分中介组织支持感和研发人员创新绩效之间的关系。结合假设H4b的结果可以发现，组织支持感对研发人员创新绩效的影响由隐性知识贡献起部分中介作用。隐性知识贡献在其中扮演着重要的纽带角色，把组织对研发人员的支持从而促使研发人员愿意去分享所拥有的隐性知识的积极影响顺利地传递到研发人员的创新绩效上。这一结论也表明，组织支持感既能对研发人员产生直接作用，又能通过隐性知识贡献对其产生间接的促进作用。
（3）成长需求强度正向调节组织支持感和研发人员隐性知识贡献之间的关系。本研究表明，无论研发人员感知的组织支持程度如何，低成长需求强度的员工的隐性知识贡献行为比较罕见。相比之下，成长需求强度高的研发人员渴望在工作中寻求学习新事物和成长的机会，享受刺激和挑战性的任务，更可能将隐性知识贡献视为自身发展和学习的过程，对知识分享与交流表现出积极的态度。
（4）成长需求强度正向调节组织支持感和研发人员创新绩效之间的关系。具体而言，对于成长需求强度高的研发人员，当他们感知到组织支持时，会更愿意主动地分享知识和经验，并通过交流和学习的过程来获取新的知识、掌握新的技能，进而提升自身的创新绩效。而对于成长需求强度较低的研发人员，由于贡献知识存在风险和不确定性，即使感知到组织提供的支持，也不太可能主动分享所拥有的知识，不愿意将更多的精力投入到创新中。
管理建议
本研究的结论对企业管理者进行积极管理具有重要的实践启示，主要体现在以下3个方面：
首先，本研究表明组织支持感对研发人员的创新绩效具有积极的影响。专利密集型企业想要提高研发人员的创新绩效就应该注重支持性组织氛围的构建。例如，创新管理方式，创设自由、宽松的工作环境，鼓励员工表达自己的想法；充分了解员工的需要，为其提供更多学习和培训的机会；在人岗匹配的基础上注重工作的难度和挑战性，重视员工的贡献，提升员工的自我效能感，促使其表现出更多主动创新的行为，提高个体的创新绩效。
其次，本研究发现，隐性知识贡献在组织支持感和研发人员的创新绩效之间起重要的中介作用。知识贡献有助于模糊知识的私有感，加速知识在员工之间的流动和转化，促使员工接触更加广泛的知识资源，从而产生更多创新性想法。因此，要提升研发人员的创新绩效，在知识型员工比例更大的专利密集型企业，管理者更应该注重知识管理，积极倡导员工开展隐性知识贡献行为。企业可以从以下方面入手：（1）企业可以通过制定民主的政策制度、授予员工一定的工作自主权、允许员工弹性安排工作进度和工作方法等，来塑造更加高水平的支持性组织氛围，强化员工对组织支持的感知，增强上下级、同事之间的联系与信任，促成良性互动，进而提高员工贡献隐性知识的意愿；（2）在知识管理上推行鼓励员工积极交流的方法和理念，允许员工各抒己见，发表看法，推倒他们之间有形的和无形的知识隔阂，在交流中生成新的想法和创意，促使创新成就的产生；（3）注重组织内部知识贡献通道的建立，完善知识交流的规章制度，建立一套有效的奖惩措施，完善评估体系，进一步增强员工贡献隐性知识的意识，促使企业内部形成稳定的知识共享机制。
第三，本研究也发现，成长需求强度作为一个重要的个人特质变量，正向调节了组织支持感和研发人员隐性知识贡献的关系以及隐性知识贡献在组织支持感和研发人员创新绩效之间的中介作用。这意味着具有高成长需求强度的研发人员能意识到组织提供支持是组织需要员工的回报，所以研发人员在工作场所中会更加充分地进行隐性知识贡献和交流，并创造性地完成他们的工作。因此，组织应重视和加强员工的成长需求强度。本文建议企业可以从以下几方面入手：（1）管理者应该组织招聘、保留、激励和发展拥有这种特质的员工。（2）组织可以实施合适的职业培训，注重提高员工的自我成长意识，激发员工为个人学习和发展努力奋斗的主动性，从而更好地激发员工参与具有创造性的工作。
研究不足与未来研究建议
尽管本文对管理实践有一定的指导意义，但由于条件限制仍存在一些不足需要后续研究来完善。首先，受时间和成本等条件的限制，本研究采用横截面研究方法，而创新绩效结果具有一定的滞后性，因此对变量之间关系的推导缺乏一定的严谨性，后续研究可采用追踪研究等纵向研究的方法，以更严谨的探索和检验组织支持感对研发人员创新绩效的影响机制。其次，本研究的调查对象限定在中国专利密集型企业中，后续研究可以扩大研究范围，提高结论的适用性。最后，本研究的模型在调节变量上只考虑了成长需求强度，且是以员工个体创新为视角，后续研究可综合考虑其他组织因素的影响作用，构建完善的、多层次的组织支持感对创新绩效的影响机制理论模型，从而提高结论的解释力。
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