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摘要:本文以四家科技型企业作为职场地位与个体创新行为关系的质性研究案例。通过访谈和问卷调查采集的原始资料凝练出39项自由节点、6个主范畴，建立了范畴之间的联结。研究发现职场地位与个体创新行为、职场地位与创新自我效能感关系整体呈正相关且具有倒U型曲线的特征；研发人员的创新自我效能感与个体创新行为呈正向线性关系；研发人员的职场地位从低到高的变化过程中，和谐性工作激情及强迫性工作激情随之上升，在高职场地位状态时工作激情虽不再上升，但没有出现倒U型曲线；权力距离取向对创新自我效能感、和谐性工作激情以及强迫性工作激情因素具有促进创新行为的边界调节作用。
摘要:本文目的在于采用案例质性研究方法明确研发人员职场地位与个体创新行为的作用机制，以职场地位为前因变量，建立职场地位与个体创新行为的概念模型。研究中凝练了39项自由节点、6个主范畴，建立了范畴之间的联结。研究结果表明职场地位与个体创新行为、创新自我效能感关系整体呈正相关且具有倒U型曲线的特征，研发人员的创新自我效能感与个体创新行为呈正向线性关系；权力距离取向对创新自我效能感、和谐性工作激情以及强迫性工作激情具有促进创新行为的边界调节作用，为运用职场地位激发研发人员创新行为提供了理论支持。
关键词: 职场地位；个体创新行为；权力距离取向；创新自我效能感与工作激情；质性研究
中图分类号：F272.92；F224.2；G301  文献标志码：A       文章编号：
 A qualitative study on the effect of workplace status on individual innovation behavior of R&D personnel
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Abstract: This paper takes four technology-based enterprises as a qualitative case study of the relationship between workplace status and individual innovation behavior. Through the original data collected by interviews and questionnaires, 39 free nodes and 6 main categories are condensed, and the linkage between categories is established. It is found that the relationship between workplace status and individual innovation behavior, workplace status and innovation self-efficacy is positively correlated with the characteristics of inverted U-shaped curve. There is a positive linear relationship between R&D personnel's innovation self-efficacy and individual innovation behavior. In the process of the change from low to high, the harmonious work passion and compulsive work passion rise. Although the work passion no longer rises in the status of higher vocational field, there is no inverted U-shaped curve. Power distance orientation has a borderline moderating effect on creative self-efficacy, harmonious work passion and compulsive work passion.
Abstract: The purpose of this paper is to clarify the mechanism of workplace status and individual innovation behavior of R&D personnel by using the qualitative case study method. The research method takes workplace status as the antecedent variable and establishes a conceptual model of workplace status and individual innovation behavior. In this study, 39 free nodes and 6 main categories are condensed, and the connection between categories is established. The results show that the relationship between workplace status and individual innovation behavior and innovation self-efficacy is positively correlated with an inverted U-shaped curve, and the relationship between R&D personnel's innovation self-efficacy and individual innovation behavior is positively linear. Power distance orientation has a borderline moderating effect on creative self-efficacy, harmonious work passion and compulsive work passion, which provides theoretical support for using workplace status to stimulate R&D personnel's innovation behavior.
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0 引言
[bookmark: _Hlk168078476]职场地位（Workplace status）指组织中某人具有一定声望，其他成员尊重、 钦佩与自愿服从该人[1]，它主要形成于对组织成员的主观判断，并且只有当人们对目标成员工具性价值的主观感知改变时，职场地位才会随之改变[2]。近年来，有学者对研发人员创新行的探索研究发现，领导风格、组织氛围、人力资源管理实践等组织因素在不同程度上都会对研发人员创新行为产生影响；但从内源性动机出发进行研究的文献不多。内源性动机需要有一定的诱因员工才有可能激发创新行为。以往学者的研究成果指出显示，职场地位与创新行为存在正向相关[3]，员工职场地位越高，其获取的外部资源和人员支持就越多，从而也更容易激发出个体的主动行为。
[bookmark: _Hlk168078493]我国针对职场地位的研究处于探索阶段，涉及企业研发人员职场地位的理论研究成果及应用实践案例较少。为了给企业实践提供解决困境的理论依据，学者们针对影响员工创新行为的各种因素进行了不间断的探索，但绝大多数是将职场地位作为中介和调节变量，从客观组织环境因素（比如地位偏差、组织错误管理文化、工作任务等）层面进行讨论，很少研究关注组织环境中的人际关系、组织氛围及领导风格等因素，在激发员工创新行为的有效因素上研究结论也不一致。Amabile等 [4]通过理论和实践两方面的研究，发现研究者们在研究中忽略了影响员工创新行为的内在动因这个关键要素，其中组织创新价值观和组织创新氛围等软要素是关键，组织创新氛围是员工在组织中感受到支持创新的程度，其中就包括在组织中获得的职场地位；有的学者在研究中关注了职场地位的工具性价值，而忽视了职场地位和创新行为之间的内在心理作用，即企业研发人员的职场地位主要以个人融入集体的程度为重要因素，并在融合过程中将个人创新行为产生的创新性的科技成果及科技成果转化为企业价值。这也是很多企业对组织创新价值观影响员工创新行为的过程，员工创新受哪些关键因素的影响，影响的作用机制是什么这些问题的答案并不清楚。
[bookmark: _Hlk162889874][bookmark: _Hlk162907972]职场地位会对个体创新行为产生负向影响，因为地位的外在因素（如声誉、从众压力等）强化了外在归因，会对个体创新的内在动机产生“挤出效应”，在一定程度上削弱创新行为, 为了激发员工创造力，应该在组织内部形成勇于创新和乐于创新的创造力互动关系，充分激发员工创新的内生动力 [5]。 
[bookmark: _Hlk168078512]由于职场地位不是正式任命的职位，其作用很容易被人们忽视。但它对组织具有多面性的影响是非常值得关注的研究主题。为此，本研究拟同时关注职场地位的动态性和双面性, 以企业研发人员为研究对象，从一个新的视角将职场地位作为前因变量，采用质性研究方法，在以往职场地位研究成果的基础上，基于社会认知理论和资源保存理论，探析职场地位对个体创新行为正/负面的动态影响机制。研究主题具有一定的创新性，研究成果拓展了这一领域的研究范围，同时也为企业激发研发人员创新行为的实践活动提供理论依据。
1、文献综述
[bookmark: _Hlk168077801]1.1职场地位
[bookmark: _Hlk168077912]学者们一般认为职场地位包括三方面的内容:（1）尊重和敬佩。由Anderson等提出，其认为职场地位是组织内的成员基于他心中认为有一定地位的他人所具有的对组织有用价值的主观感知，并自愿表现出对该人的尊重和钦佩与尊重[1]；（2）自愿服从。职场地位是组织中其他的成员自愿服从高职场地位人员的愿望、想法或建议[6]；（3）声望。当某个成员被认为拥有更多有用的社会价值时，该成员就拥有了更高的声望[7]。经检索知网，2010至2023年以“职场地位”为主题的文献发表量呈逐年增加的趋势，国际上对于“职场地位”的研究文献远多于国内，如图1所示。经检索中文知网，2014至2023年以“职场地位”与创新行为作为研究主题的文献发表量呈逐年增加的趋势。2017年国内学术界第一次在出现了在标题中含有“职场地位”的文献，此后2017-2024年间共有12篇标题中含有“职场地位”的文献；国际上对于“职场地位（Workspace Status）”的研究较早，且研究文献量远多于国内，Web of Science收录的文献中，标题第一次出现“Workplace status” 的文献是在1982年，2014-2023年文献标题中含有Workplace status的论文共计269篇、 与职场地位相关的研究文献共计2745篇，详见图1。这表明国内研究者们虽然已意识到了职场地位的重要性，但重视程度及研究强度不够，与国际上学者研究内容的广度与深度方面还存在较大差距。

（a）国内刊物文献的发表数量
(b) 国际刊物文献的发表数量
图1 国内外以职场地位为主题发表的文献数量(截至2023年4月)


（a）近10年职场地位与创新行为作为研究主题的中文文献数量（2014-2023）

（b）以职场地位与创新行为及相关因素开展研究的中文文献数量（2014-2023）
(c) Web of Science收录职场地位研究主题的文献（共计7679篇）

(d) Web of Science收录与职场地位等因素相关的研究文献（2014-2023，共计2745篇）
图1 国内外以职场地位为主题发表的文献数量（2014-2023）
[bookmark: _Hlk168078549][bookmark: _Hlk168077817]1.2职场地位与个体创新行为
[bookmark: _Hlk168078573]依据社会认知理论观点，与低职场地位成员相比，高职场地位成员被授予更多的行动机会，更容易被他人遵从 [8]，这也将促使他们更积极开展创新活动，以保持自己的职场地位。由于职场地位与能力紧密相关，职场地位越高能力越强，这也将会激发高职场地位的个体不断创新的动机，促使他们的创新行为会明显多于低职场地位成员 [9]。
[bookmark: _Hlk168078582]目前职场地位与创新行为直接关系的相关研究中，主要是把职场地位作为中介变量，探讨其对认知、情感和行为等三个方面的影响因素及其作用机制展开研究[10]。有研究表明，在组织中的地位与员工的产出具有很重要的联系，非正式地位（如职场地位）对员工创造性产出为正向影响[11-12]。邓传军等的研究结果显示职场地位与创新绩效、常规绩效均呈现出正相关关系[13]，但高职场地位可能使个体精力分散或压力过大，产生工作倦怠或绩效降低[1]；追逐地位导致个体产生更多目标导向的行为, 其中可能包括降低组织有效性和伦理性的负面工作行为[14]，这说明职场地位对创新及绩效的关系具有多面性特征。Djurdjevic [15]等学者指出，地位具有动态性，每个组织都具有多个共享目标, 并且在不同的时间和不同的地点所看重的工具性价值有所不同, 据此, 具有不同特征的个体所具有的职场地位将具有层级性、情境性和双面性等特征，并最终会导致职场地位的动态变化。
[bookmark: _Hlk168077599]已有文献成果表明，学者们较多的探讨过职场地位的影响因素，但涉及研发人员职场地位与个体创新行为关系的研究成果不多，很少把职场地位作为前因变量进行研究。综合文献分析，本研究认为职场地位对研发人员创新行为的影响并非简单的线性关系，可能存在“过犹不及”的效应，即两者间可能呈倒Ｕ形关系。所以，明晰研发人员职场地位如何影响创新自我效能以及工作激情，进而影响个体创新行为的作用路径是值得探索的研究主题。
1.3创新自我效能感
创新自我效能感是个体在特定任务情境下，对工作内容产生新颖性的观点、提出创新性解决方案、创新技能的信念，涵盖了个体对获取创新成果的信心[16]。相比于一般的自我效能，创新自我效能感更强调创新的特定情境，凸显个体在创新过程中的信心和自我肯定。在创新自我效能感的作用下，员工带着热情、快乐和灵感表达积极的感受，提出创新的想法来改进服务，体现了他们对组织的尊重[17]；个体在工作场所中对于自己能否创造性地解决问题和取得创新结果的自信程度和信念[18]。
[bookmark: _Hlk150460697][bookmark: _Hlk168078598]2002年，Tierney与Farmer结合Amabile的创造力理论，沿着自我效能感研究领域的研究思路进行了开创性研究，首先提出“创新自我效能感”概念，并将其定义为“个体对于其自身能够取得创新成果的信念” [16-17]。相比于一般的自我效能，创新自我效能感更强调创新的特定情境，凸显个体在创新过程中的信心和自我肯定。国内学者彭纪生、顾远东[19]结合Tierney的研究[17]，将创新自我效能感解释为“员工对其自身能够在工作中展示创造力的信念。高职场地位的个体往往因为拥有足够的知识、经验和影响力，从而会被看作权威，高职场地位在受到他人的尊重和认可后，会感知到自我价值的提升 [20]。所以随着个体个人经验和能力的提升，对自我完成任务的能力和信心也随之提升，自然创新自我效能感也得到提升。也有学者指出，职场地位在员工的心理唤醒方面有重要作用，会影响个体能力和信念的形成，因此，在受到他人对自我的肯定时，高职场地位会对自身产生心理认知 [11]，这种稳定且积极的认知会影响个体的创新自我效能感。Schwarzer [21] 等学者指出，一个相信自己能够应对各种困难与挑战的员工，在各种工作任务中均会表现得更加积极、主动，同时具有更高的胜任感与价值感，并更加善于学习。根据此观点，职场地位越高，胜任感和个人价值感也就越高，越相信自己有面对困难的勇气和能力，创新自我效能感也越强。
[bookmark: _Hlk168078747]从社会认知理论可知，创新自我效能感是距离行为最近的认知因素，能够在环境和个体的行为传递中起重要桥梁作用，因此，组织中的创新自我效能感是可塑的，会随着具体情境或任务而发生改变 [22]；个体的职场地位是个体的认知因素，具有动态性特征[23]，个体对它的认知不会一层不变，随着职场地位由低向高的变化过程中，创新自我效能感也会随之发生变化。
1.4工作激情
Vallerand等人[24]将激情定义为对人们喜欢的、认为重要的、并投入大量时间和精力的活动的强烈倾向，认为存在两种类型的激情:强迫性和和谐性，这两者之间的区别源于内化过程。当激情活动成为个人身份的一部分时，内化过程就会发生，该过程可以是受控，也可以是自主内化[25]。和谐的激情可以引导个人选择从事人们喜欢的活动。因此，个人可以自由地将时间和精力投入到活动中，同时保持对其参与的控制，这创造了一种追求活动的意志感和个人认可感[24]。强迫性激情的特点是有一种内在的压力去进行这种活动。因此，个体失去了对活动的控制，并感到一种持续的压力或一种内在的强迫去参与其中。这种活动在个人的身份和日常生活中占据了不成比例的位置，这会使激情带来的活动与其他的活动产生冲突。宋锟泰等 [26]将二元工作激情作为中介变量探索了时间提醒对工作绩效的影响机制，研究发现，和谐性工作激情和强迫性工作激情在时间压力与利用式、探索式创新行为的关系间同时起到中介作用。
[bookmark: _Hlk168077843]1.5权力距离取向
 “权力距离”一词由荷兰心理学家Mulder[27]提出,用来描述上下级之间的关系，认为权力距离是指“拥有较少权力的个人和拥有较多权力的人之间权力分配不均的程度”。权力距离差异普遍存在于国家、组织和个体中，权力距离取向也成为组织行为研究中衡量个体间不同的变量。Dorfman等人最早将权力距离取向的研究纳入组织个体层面[28]，21世纪始，国内学者也开始研究组织个体层面权力距离取向的作用[29]。权力距离取向被看作是组织中的个体对于上下级权力之间关系的看法，主要用来衡量组织中个体对权力分配不公的可接受程度[30]。权力距离的概念本身具有动态发展的特性，国家权力距离的研究较为集中且观点的一致性程度较高，但在组织/团队层面和个体层面上的研究和界定还处于初步阶段，存在较大争议[31]。在组织层面，权力距离取向更多是指上下级之间的情感距离，反映的是上下级之间的依赖关系或职能权力的距离；个体层面的员工权力距离取向是指个体对权力距离的感知与接受的程度[32]。个体层次的权力距离取向通常被作为研究领导行为与员工行为关系的重要调节变量。有研究发现，权力距离取向较低的员工，授权程度正向影响员工的工作满意度和绩效；而对权力距离取向高的员工，授权程度对员工的工作满意度和绩效存在负向影响[33]。
近年来国外学者开始探讨职场地位中权力距离取向的调节作用，如文献[34]，探讨了员工在专制领导环境下对其职场地位的影响，以及权力距离取向和自我提升动机的调节作用；文献[35]探讨了中韩两国受访者的员工文化价值取向与创新工作行为的关系，结果显示，权力距离与创新工作行为负相关；文献[36]考察了权力距离取向对组织信任与创新行为之间关系的调节作用，发现权力距离取向的调节作用显著；文献[37]从理论上考察了员工包容行为对自身创造力的影响，以及和谐激情的中介作用和权力距离的调节作用。结果表明，包容性行为对员工创造力有显著的正向影响，并受和谐性工作激情的中介作用。包容行为通过和谐性工作激情产生的间接效应被权力距离调节。
以往学者研究成果显示，员工会根据自己对组织环境的判断去选择对自己有利的行为，在研发人员职场地位与其创新行为的关系中，权力距离取向越高，权力距离带来的压力会越大，研发人员在该关系中受到的负面影响就越强，而职场中的这种压力会影响员工的创新自我效能感，从而影响到个体创新行为。Daniels等的研究验证了这一观点[38]：创新是兼具风险和失败的可能性，高权力距离取向的个体面对风险趋于保守，会削弱其在创新想法和创新实施方面的可能性，因此，会影响到员工对自己创新能力和信息的判断，从而影响创新自我效能感。由此可见，在权力距离取向的调节作用下，可提高员工在组织中的自信心，有助于提高创新自我效能感，对个体创新行为具有促进作用，因而权力距离取向作为调节因素在职场地位与个体创新行为之间可发挥重要作用。
[bookmark: _Hlk168077859]1.6 职场地位及相关研究的图谱分析
为了更进一步确认本研究的核心内容是否具有较好的研究价值，以及了解本研究的主题内容在国内外研究领域的研究现状、发展动态以及研究热点等，采用CiteSpace软件平台对本研究主题涉及的职场地位和个体创新行为等关键词在国内外数据库中进行检索和图谱分析[39]。
（1） 国际上开展职场地位研究的图谱分析
采用CiteSpace软件平台对本研究主题涉及的职场地位和个体创新行为等关键词在web of sciences、EI-Village、SCOPUS、IEEE/IEE等国外数据库中进行检索和图谱分析。采用Workspace status、Job status等检索词，从2000年到2023年期间检索到的2000篇外文文献导入CiteSpace软件平台，绘制出关键词聚类时间序列图，如图2所示。可以看到，2008年以来，国际上出现了研究职场地位的热点，职场地位的中介及调节作用是主要的研究方向之一。
[image: ]
图2 Workspace status的聚类时间序列图
（2）国内个体创新行为的研究文献图谱分析
[bookmark: _Hlk168078253]通过中文知网系统，手工检索到2495篇与个体创新行为相关的中文文献，导入CiteSpace平台，对2495篇样本文献绘制关键词共现知识图谱，分析时间为2000年-2023年，时间切片为1年，聚类标题的生成使用LLR方法，创新行为的聚类结果如图3所示。结果表明：创新行为的集聚度极高，创新氛围、企业创新、研发人员与创新行为之间也体现出了较高的集聚度，这提示研究者以职场地位作为前因变量时，与研发人员创新行为之间的关系需进一步研究其影响机制。
[image: ]
图3 创新行为的聚类结果
梳理本研究的文献， 国外“职场地位”与创新行为作为研究主题的研究一直是持续的研究热点，而近十年来国内研究者的研究热度持续升温，职场地位与个体创新行为有关联、职场地位具有动态变化特征是一致认可的结论。但大部分研究中主要是将“职场地位”作为中介变量和调节变量，鲜有将其作为前因变量开展研究的文献，已有研究表明创新自我效能感及工作激情与职场地位相关、选择权力距离取向作为调节变量探讨研发人员职场地位与个体创新行为的调节机制能够更加直观的识别过程中的影响因素。因而采用职场地位作为前因变量、创新自我效能感及工作激情作为中介变量、权力距离取向作为调节变量具有创新性，可以进一步揭示职场地位与企业研发人员个体创新行为机制，研究结果可以为企业在激发研发人员个体创新行为实践活动中提供理论依据。
2 科技型企业案例质性研究
[bookmark: _Hlk168078122]2.1职场地位与创新行为关系案例质性研究设计
本研究对案例数据的处理采用了扎根理论的编码方法，编码是对访谈资料进行系统整理的第一步，是对访谈资料根据分类标准进行归纳总结。是一个从访谈资料中逐渐提炼概念的过程。扎根理论建立了实证研究和理论建构的桥梁，提供了从原始资料中归纳、建构理论的方法和步骤，使研究人员可以通过系统分析方法对实证资料进行分析归纳、建构理论[40]。案例的深度访谈通过与被调查者深入交谈以了解某一社会群体的状态，可描述某一研究对象的现象、检验现有理论或探索、建立新的理论[41-42]。如果研究现象和研究背景之间的界限不明确，案例研究可以通过多种渠道收集资料，并将其融合在一起进行交叉分析，以研究目前现象[43]。当研究问题旨在探索不同构念间作用的深层次机制并准备构建新的因素模型时，现有理论不能充分解答研究问题或者试图用一个新的视角研究问题时，可采用探索性案例研究方法进行研究[44]。多案例研究中采用多于两个案例，通过多个案例内部和案例之间的对比分析，从多个方面寻求证据支持与多重检验，从而构建理论和命题，以确定研究结果是否具有普适性[36]。因此，多案例研究得出的结论相较于单案例研究和双案例研究得出的结论要更为精确、严谨，也更具说服力、普适性和可检验性[41] 。
[bookmark: _Hlk168078110]本文采纳多案例质性研究方式。探索构建研发人员职场地位与个体创新行为之间的影响机制的模型框架，为后续研究中理论模型的构建及大样本实证检验奠定研究基础。在研究过程中遵循的是复制逻辑，即通过单个案例间的相互印证，发现共存于多个案例之间的模式。研究中为了挖掘造成同一结果的原因，案例研究采取的是等结果设计策略，强调不同类型科技公司从“职场地位”到“个体创新行为”结果的 “殊途同归”，研究中选择的四个案例企业的起点具有一定的差异性，但案例分析单元有相同或相似的结果。
研究中采取的具体步骤：确定“研发人员职场地位”的研究主题挑选被调研企业资料检索搜集资料与数据数据分析文献对比完成编码建立概念模型。
访谈共涉及四家企业，为了保证访谈内容和信息较为客观和准确，在选定的现场调研企业中挑选三类人员参与访谈：（1）企业总经理或创业者；（2）研发部门负责人；（3）具有创新精神的研发人员。
四家案例企业的基本信息如表1所示，每家企业选择20名受访者，为保证理论饱和度的检验要求，每家企业中的18份受访者材料用于编码，其余2份材料用于信息饱和度检验。选取研究对象案例时考虑了（1）研究案例的普适性；（2）研究案例的典型性和代表性；（3）企业经营时间较长；（4）易于获得调研数据。
表1 四家案例企业基本信息
	企业名称
	成立时间
	研发人员数量
	主要产品/服务
	被访谈人组成

	MLT公司
	2012年
	110
	数控系统及装备
	10名软件研发工程师、8名硬件研发工程师，1名研发部门负责人及1名企业负责人。

	YD公司
	2003年
	120
	建筑造价信息化智能技术
	18名软件开发工程师、1名研发总监及1名企业负责人。

	GDLJ
	2007年
	48
	环境试验设备
	10名硬件开发工程师，9名软件开发工程师及1名企业负责人。

	BIUGED公司
	2004年
	40
	涂料、油墨检测仪器、环境试验设备
	11名嵌入式控制硬件研发工程师、7名软件开发人员，1名技术总工及1名企业负责人。


2.2 四家案例企业的特征
位于中山市的MLT公司成立于2012年11月，建立了博士后科研工作站，主要从事数控机床和工业自动控制系统装置研发与制造等。构建了多轴、智控系统及智能齿轮机床生态链。创新科研团队由包括“国务院政府特殊津贴专家”、教授级高工等人员组成。位于广州市的YD公司于2001年创立，主营业务是在建筑等行业开展以信息技术为核心的数字化、智能化工程造价咨询服务等，数字化平台产品推动了建筑业的工程造价由传统计算向数字化、智能化转变。GDLJ公司位于东莞市，成立于2007年，拥有四十多名博士、硕士，以及工程师组成的研发队伍。在新能源整车模拟环境设备、燃料电池模拟环境设备、电机、电控、电池模拟环境设备开展了大量研发工作。位于广州市的BIUGED公司成立于2004年3月，专注涂料、油墨、涂装行业的检测仪器及标准测试级基材的研发与生产，是目前国内规模最大的涂料、油墨检测仪器制造商之一、国家级专精特新“小巨人”企业。研发团队由从事软件开发、产品研究的技术人员组成。
每家企业中各选取包括企业高层管理者、研发部负责人及核心技术人员共20人进行访谈。研究中使用Nvivo12Plus软件进行数据处理，将访谈文本导入系统，完成所有语段的贴标签处理，对前后矛盾的编码进行分析、归纳或舍弃。随后分解成具体的语义单位，从一级开放式初始编码过程提炼的原始语义中形成了39个初始范畴，以X1-X39标记初始范围编码，得出原始语义与初始范畴的对应关系，共形成39项一级开放式初始编码，表2中列出了部分编码。
表2 一级开放式编码（部分）
	根据受访者的原始语义提取的部分内容
	初始编码
	初始范畴

	我的职场岗位有上升通道；我在职场有些知名度。
	X1
	在公司中有一定的声望

	我渴望获得高的技术岗职级；我不在乎行政职务；我希望在公司的职场地位能提升一些。
	X2
	在公司中有一定的地位

	我与同事关系较融洽，有互相尊重的氛围；同事尊重我；下属敬重我；我现在拥有工资薪金较满意的工作；我的工作让我觉得有面子。
	X3
	在公司中有受人尊敬的职位

	我在公司的位置上能干的更好；我能找到自己在公司的合适位置；希望提升职称以利于在公司有更大的发展。
	X4
	在公司中担任有威望的职位

	同事尊重我，说话有更多的人愿意听；获得了成果后有助于自己在业界有较好的名声与地位。
	X5
	在公司中有一定的知名度

	…
	…
	…

	我愿意探索、学习新技术；我掌握了探索新技术能力。我对行业的前沿新技术感兴趣，愿意对技术进行创新；
	X34
	寻找新技术和方法

	我在组织研发中，对组员提交的创新方案予以积极推进；项目开发过程中我有自己的想法。
	X35
	提出创意的点子和想法

	我认为要与用户多沟通，获得开发灵感，从而可以采用不同的创新方式去实现；我能聆听其他研发人员的看法，并会给出一些建议。
	X36
	与别人沟通并解释自己的想法

	我会整理资料创新想法、希望获得项目立项。
	X37
	想办法争取资源实现新想法

	组织新项目开发时我会给出时间规划表，讨论经过酝酿的一些想法。
	X38 
	制订计划时间表实现创意

	我愿意大家协同创新，提升个人创新能力；我觉得创新及实施新技术有一定风险，可能会影响我在公司的职位。
	X39 
	具有创新精神

	
	
	


对开放性编码的初始范畴进行比较，归纳形成自由节点39项，凝练出6个主范畴，建立了职场地位、个体创新行为、创新自我效能感、和谐性工作激情、强迫性工作激情、权力距离取向等6个主范畴与初始范畴之间的联结，表3中列出了职场地位以及个体创新行为对应的初始范畴及内涵关系。
表3 访谈二级编码关联式编码
	序号
	主范畴
	初始
编吗
	初始范畴
	内涵关系

	1
	Y1：
职场地位
	X1
	在公司中有一定的声望
	地位高时声望会高

	
	
	X2
	在公司中有一定的地位
	有一定的地位在工作及生活中都受其他人尊敬

	
	
	X3
	在公司中有受人尊敬的职位
	职位高意味着有较高的地位

	
	
	X4
	在公司中担任有威望的职位
	有威望的职位能提升声望

	
	
	X5
	在公司中有一定的知名度
	在公司多参加活动能提高知名度

	
	
	…
	…
	…

	6
	Y6：个体创新行为
	X34
	寻找新技术和新方法
	从寻找新技术的过程可引发更多创新行为

	
	
	X35
	提出创意的点子和想法
	从思考到提出是创新行为的具体体现

	
	
	X36
	与别人沟通并解释自己的想法
	沟通过程中既是体现了前期的创新，过程中也可能产生新的创新。

	
	
	X37
	想办法争取资源实现新想法
	有了资源实现新的想法才能真正体现创新的价值

	
	
	X38 
	制订计划时间表实现创意
	创新行为是持续的，要有阶段性目标，需要有实现目标的过程安排。

	
	
	X39    具有创新精神                    提升创新行为需要有科学的创新精神

	
	
	
	
	


通过对职场地位、创新自我效能感、工作激情、个体创新行为、权力距离取向等6个主范畴及相应原始范畴的深入分析，同时结合实地访谈整理的原始资料及搜集的其他原始资料进行对比分析，将职场地位确定为核心范畴。进一步探寻核心范畴与其他主范畴之间形成的关系结构如表4所示。
表4 核心式编码形成的关系结构
	核心范畴
	典型关系结构
	关系结构的内涵

	职
场
地
位
对
个
体
创
新
行
为
的
影
响
	

	职场地位影响个体创新行为，同时职场地位通过创新自我效能感也会影响个体创新行为

	
	

	职场地位影响个体创新行为，同时职场地位通过和谐性工作激情也会影响个体创新行为

	
	

	职场地位影响个体创新行为，同时职场地位通过强迫性工作激情也会影响个体创新行为

	
	

	职场地位通过创新自我效能感与和谐性工作激情组成的链式路径进一步影响个体创新行为

	
	

	职场地位通过创新自我效能感与强迫性工作激情组成的链式路径进一步影响个体创新行为

	
	

	权力距离取向调节创新自我效能感，并影响个体创新行为

	
	

	权力距离取向调节工作激情，并影响个体创新行为


3 核心范畴和主范畴的作用关系
3.1 职场地位、创新自我效能感、工作激情与个体创新行为关系
围绕职场地位的核心范畴存在三类递进关系的主导逻辑线，其一为职场地位与个体创新行为路径的效应，访谈结果表明，随着职场地位由低向高动态变化，个体创新行为会随之增强，但职场地位到达一定的高度时，个体创新行为反而会下降。第二类主导逻辑线体现了职场地位、创新自我效能感、工作激情（和谐性和强迫性工作激情）与个体创新行为之间的关系，其主导逻辑脉络为：职场地位分别是创新自我效能感、工作激情的前因变量，个体创新行为分别是创新自我效能感、工作激情的结果变量。第三类主导逻辑线体现了创新自我效能感和工作激情在职场地位和个体创新行为之间存在链式“桥梁”的中介作用。
在企业工作场景下，研发人员的职场地位与创新自我效能感、工作激情以及权力的体现方式会对研发人员个体的创新行为产生一定的影响。为了进一步探明这些影响因素的影响程度，以及研发人员对这些影响因素的认知和评价程度，再次从选定的四家案例企业中对80名研发人员进行回访，同时向被访人员提供一份调查问卷，内容涉及“研发人员职场地位与个体创新行为”、“职场地位与创新自我效能感”、“创新自我效能感与个体创新行为”、“职场地位与工作激情”、“工作激情与个体创新行为”、“权力距离取向与个体创新行为”，调查问卷的题项采用李克特7点法打分，现场填写并回收，通过对现场受访人员访谈和填写的调查问卷数据进行分析，对每家公司20名受访人员的问卷数据进行均化处理，获得的结果见图4。图4(a)显示：企业研发人员职场地位与个体创新行为直接关系中整体呈正相关，但具有倒U型曲线的特征，即：研发人员的职场地位从低到高的变化过程中，表现出的个体创新行为会跟随上升，但中后期职场地位到达一定的高度后，个体创新行为产生了一定下降；图4(b)表明，研发人员职场地位与创新自我效能感关系整体呈正相关，但具有倒U型曲线的特征，研发人员的职场地位从低到高的变化过程中，表现出的创新自我效能感会跟随上升，但中后期研发人员的职场地位到达较高程度后，创新自我效能感产生一定下降；图4(c)表明，研发人员的创新自我效能感与个体创新行为呈正向线性变化；图4(d)表明，研发人员的职场地位从低到高的变化过程中，研发人员表现出的和谐性工作激情跟随上升，在高职场地位状态时和谐性工作激情虽不再上升，但没有出现明显的倒U型曲线；图4(e)表明，和谐性工作激情与个体创新行为呈正向线性关系；图4(f)表明，研发人员的职场地位从低到高的变化过程中，表现出的强迫性工作激情跟随上升，没有出现明显的倒U型曲线；图4(g)表明，强迫性工作激情与个体创新行为呈正向线性关系。工作激情可促进研发人员的创新工作行为，和谐性工作激情与强迫性工作激情是研发人员个体创新的有效前提，职场地位可激发个体产生和谐性激情与强迫性激情，这两类激情均正向影响研发人员的创新行为。
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（a）职场地位与个体创新行为的直接关系   （b）职场地位与创新自我效能感的关系
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（c）创新自我效能感与个体创新行为的关系    （d）职场地位与和谐性工作激情关系
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（e）和谐性工作激情与个体创新行为的关系  （f）职场地位与强迫性工作激情的关系
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（g）强迫性工作激情与个体创新行为的关系
图4 职场地位、创新自我效能感、工作激情与个体创新行为关系
3.2 创新自我效能感与工作激情的作用关系
在探究创新自我效能感与工作激情的作用关系中，本研究通过涉及创新自我效能感的8个题项的访谈问题，例如：1)你如何理解创新自我效能感的内容？2)你能以创造性的方式实现大多数研发目标吗？等；
涉及和谐性工作激情及强迫性工作激情内容的主要访谈问题如：1)你在工作中有哪些体验？2)你在工作中发现过哪些有趣的新事物？等12各题项 
通过分析创新自我效能感、和谐性工作激情及强迫性工作激情内容的主要访谈内容，在出现的词语中寻找关联，找到创新自我效能感与工作激情之间的联系。
[bookmark: _Toc151490833][bookmark: _Toc152320795]3.3  权力距离取向在职场中对研发人员创新行为的边界调节 
本研究通过设计包含7个题项涉及权利距离取向作为调节作用的问卷，例如：你认为研发部领导（或资深研发人员协助）做新产品开发决策时，有必要征询普通研发人员的意见吗？请谈谈你的看法；你认为研发部领导处理普通研发人员的问题时，是否有必要多行使权力和运用权威？请谈谈你的看法，等等。通过问卷获取的反映研发人员在职场中对权力距离的感觉与认识等信息，初步说明权力距离取向已在职场中对研发人员的创新行为产生了边界调节作用，但其调节系数尚需要在更为详尽的问卷调查基础上进行定量分析才能确定。
3.4 由质性结果构建的职场地位与个体创新行为研究框架
本研究通过对四家科技型企业研发人员的案例质性研究，明晰了研发人员职场地位、创新自我效能感、工作激情、权力距离取向与个体创新行为之间的关联，构建了职场地位与个体创新行为的概念模型，如图5所示。在该模型建立的职场地位与个体创新行为研究框架基础上，可进一步深入开展各因素之间数据量化的研究工作，以探寻更高效的个体创新行为路径。



图5 职场地位创新效能感、工作激情与个体创新行为的概念模型
4 结论与展望
[bookmark: _Hlk152867555]4.1 结论
通过对四家科技型企业的80名研发人员进行的深度访谈。形成了39个初始范畴及39项开放式初始编码及6个主范畴。建立了职场地位、个体创新行为、创新自我效能感、和谐性工作激情、强迫性工作激情、权力距离取向等6个主范畴与初始范畴之间的联结关系，形成二级编码关联式编码。通过对核心范畴职场地位与其他主范畴之间形成的关系结构的分析，得出如下结论：
企业研发人员职场地位与个体创新行为直接关系中整体呈正相关，具有倒U型曲线的特征；职场地位与创新自我效能感关系整体呈正相关，具有倒U型曲线的特征；研发人员的创新自我效能感与个体创新行为呈正向线性变化；研发人员的职场地位从低到高变化过程中，表现出的工作激情跟随上升，在高的职场地位状态时工作激情虽不再上升，但没有出现明显的倒U型曲线特征；研发人员的创新自我效能感具有激发工作激情的特征；权力距离取向对创新自我效能感、和谐性工作激情以及强迫性工作激情具有对个体创新行为的边界调节作用，初步构建的研发人员职场地位与个体创新行为的概念模型，为后续开展实证研究奠定了基础。
4.2 展望
本案例质性研究明晰了“研发人员职场地位与个体创新行为”、“职场地位与创新自我效能感”、“创新自我效能感与个体创新行为”、“职场地位与工作激情”、“工作激情与个体创新行为”、“权力距离取向与个体创新行为”等关联方式，并发现了职场地位与个体创新行为直接关系中、职场地位与创新自我效能感关系整体呈正相关且具有倒U型曲线的等特征，但访谈数据的来源数量有限，还不能实现统计学意义上的定量分析，后续应设计更为深入的研究方案即问卷、提出假设、选择量表、采集更多样本数据及进行信效度检验，完成量表的共同方法偏差检验。运用结构方程模型、多层线性回归和Bootstrap检验，以社会认知理论、资源保存理论等为基础，探究研发人员的职场地位对他们在职场中的创新行为的内在影响路径与影响机制。	
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摘要


:


本文


以


四家科技


型


企业作为职场地位与个体创新行为关系的质性研究


案例


。通过访谈


和问卷调查采集


的


原始资料


凝练出


39


项


自由节点、


6


个


主范畴，建立了范畴之间的联结。


研究


发现


职场地位与个体创新行为


、


职场地位与


创新自我效能感关系整体呈正相关


且


具有


倒


U


型曲线的特征；研发人员的创新自我效能感


与个体创新行为


呈正向线性


关系


；研发人员


的职场地位从低到高的变化过程中，


和谐性


工作激情


及强迫性工作激情


随


之


上升，在高职


场地位状态时工作激情虽不再上升，但没有出现倒


U


型曲线；


权力距离取向


对创新自我效能


感、


和谐性


工作激情以及


强迫性


工作激情因素具有


促进


创新行为的边界调节作用


。


 


摘要


:


本文目的在于采用案例质性研究方法明确研发人员职场地位与个体创新行为的作用机


制，以职场地位为前因变量，建立职场地位


与个体创新行为的概念模型。研究中凝练了


39


项自由节点、


6


个主范畴，建立了范畴之间的联结。研究结果表明


职场地位与个体创新行为


、


创新自我效能感关系整体呈正相关且具有倒


U


型曲线的特征，研发人员的创新自我效能感


与


个体创新行为


呈正向线性关系；权力距离取向对创新自我效能感、和谐性工作激情以及强


迫性工作激情具有促进创新行为的边界调节作用，为运用职场地位激发研发人员创新行为


提供了理论支持


。
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Abstract: 


T


his paper takes four technology


-


based enterprises as a qualitative case study of the 


relationship between workplace status and individual innovation behavior. Through the original data 


collected by interviews and questionnaires, 39 free nodes and 6 main ca


tegories are condensed, and 


the linkage between categories is established. It is found that the relationship between workplace 


status and individual innovation behavior, workplace status and innovation self


-


efficacy is 


positively correlated with the charac


teristics of inverted U


-


shaped curve. There is a positive linear 


relationship between R&D personnel's innovation self


-


efficacy and individual innovation behavior. 


In the process of the change from low to high, the harmonious work passion and compulsive wor


k 


passion rise. Although the work passion no longer rises in the status of higher vocational field, there 


is no inverted U


-


shaped curve. Power distance orientation has a borderline moderating effect on 
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