


型人格 的员工 不甘受到 环境要 素的约束 ，具 有强烈 改变 

环境 的愿 望 ，更善 于积极 主动完 成工作 。 其二 ，行为 

视 角。在该视角下，前摄性 行为是一种与消极 、反应 式行 

为相 对应 的自发 、主动改善环境 以提 高自身处境为 目的的 

行 为模 式。[10,11]其三 ，过程视角。Grant等指出，前摄 性 

是 一种动 态 的过 程。它包 括个体 的预期 、准备与具 有未 

来 导 向的行 动。在 这一行 为过 程中，个体 最终通 过 产生 

相应 的前 摄性行为而对未来产生影响。【】 Parker指出，前 

摄 性 行 为 的 过 程 观 可 准 确 地 捕 捉 到 前 摄 性 行 为 的发 生 影 

响过程 ，特别是前摄性行 为对个人绩效 的影 响。_1 基于此 ， 

本 文采用前 摄性 行为 的过程 观来 研究 员工创 新，即探 索 

个 体如何通 过前 摄性行为来管理与促进 自身创新绩效 。 

有关研 究 中，反馈寻求行 为是典 型的前摄 性行 为之 

一

。 _l 反馈寻求行为是指个 体主动寻求有关其绩效评价信 

息 的行为。I】 Stobbeleir等指出，反馈寻求行为与员工创新 

具 有密切关 系。l】 首先 ，以往研究指出，主管 给予员工工 

作反馈可有效提升下属创新绩 效。『】 然而，当今员工工作 

任务具有高度动态性，组织与主管无法系统 、细致、精确 

地 预定员工 的工作 目标 。此外，创新行为本身具有较高的 

不确定性与模糊性。[1 这致使在管理实践 中，传统上传下 

达的反馈模式受到挑战 ，主管对员工的反馈常常无法 做到 

及时、准确 ，继而其对员工创新绩效所产生的影 响力亦会 

减弱。针对这一状况 ，员工主动寻求反馈更能满足其 自身 

对相关信息的需求 ，从而最大化其创新绩效。其次，员工 

创新是一个社会 性的过程 ，_】9】员工与组织内其他人之间的 

互动是成 为其创新观 念产生的重要来源。l2 反馈作为绩效 

信息的交换渠道与载体，是组织内员工之 间、员T与管理 

层之间互动的重要方式之一。【】 员工积极主动寻求反馈不 

仅可以帮助其更好地适应持 续变化 的工作 目标 ，更能够增 

加其在工作中所需信息的数量及多样性 。f】 而以往研 究指 

出，工作与相关 的信息输入不仅是员工提 出新方法、新点 

子的重要驱动之一，_2”更会影 响员工创 新想法 的实用性与 

可行性，从 而提 升员工的创新绩效 。_4 因此，本研究认 为 

员工主动的反馈寻求行为可作为以前摄性行为理论研 究创 

新的重要机制。 

根 据前摄 性行为理论可知 ，前 摄型人格 —— 主动发 

起 改 变、努力影 响环境 的人格 倾 向，可影 响个体 的前 摄 

性 行为 ，继 而塑 造前 摄 性 动态 过 程 。⋯ 以往 研究 指 出， 

前摄 型人格 会影 响反馈寻求行 为。具 体而言，高前摄 型 

人格 的员 工展示 出更多 的反馈 寻求行 为。l2 因此 ，在 前 

摄性 行为过 程视角下，本文认 为具有 前摄 型人格 的员工 

会 主动积 极寻求 反馈 ，从 而获取 更为多样 化 与更 为丰富 

的信息与 资源 ，进 而用 以改善 自身环境 、创造 新 的工作 

程 序 、发 展新 的工作 方法 ，最 终可提升其创新 绩效 。而 

这也完 整展 现 出个体 由人格 特质到 行为再到 对未来产生 

影 响的前摄 性动态 过程 。 

此外 ，在采用前 摄 性行为视 角研 究员工创 新时，亦 

不能 忽略组织情境 的作用。Parke r等指 出，工作 情境如 

工作 控制 、感知 到的组 织公平 等可作为调 节变量 影响前 

摄 性 行 为的动 态 过程 。Il”结 合 以往对员 工创新 的研 究 ， 

本 文认为主管对创 新 的支持 以及具 有创新 性 同事的存在 

可作为情 境变量 调节反馈寻求 行为与创新 绩效 之 间的关 

系。首先 ，以往 研究 表 明主管 对创新 的支持 以及 具 有创 

新 性 同事的存 在可以正 向影 响员工 的创 新绩 效 ； 其 

次 ，根据 上文可知 ，对 于反馈 寻求 行 为而言 ，行为 主体 

通 过该 行为获得 的有关 自身绩 效评 价 的信息是 影响其创 

新 的关 键 。绩 效 评 价 的标 准 、内容 与 方式 均 会 影 响个 

体 对此类 信息 的感知 ，并 给予 员工一定 的导 向性。 而反 

馈 寻求 行为 的寻求对 象 主要为上级 主管与周 遭 同事 。即 

主管与同事作 为信息输 出者，可 直接 影响信 息输 出的方 

式 、内容与质量等 。 

图1理论模型 

此 外，Frederik等 的研 究指 }H，反馈源 的特征 会影 

响反馈 者所获得 的信息 ，进而影 响反馈 寻求 行为对 绩效 

的影 响。_l 5_因此 ，主管对创 新 的态 度，以及 同事 的典 范 

作用均会 在反馈寻求行 为对创新绩 效 的影 响过 程中起 到 

调节作用。具体而言，当主管更为支持创新时，便会更 

侧重 给予创 新绩效更 高 的评 价，并 在反馈过 程中透露 出 

更多对个 体创新 的支持 ；类 似 ，当周边存 在具 有创 新性 

的同事 时，员工可通 过反馈 监测技 巧获得 有关 创新 绩效 

评价 的信息 ，并可通过 观察 与模仿 来学 习成功 的创 新经 

验，从而提高 其创 新绩 效 。因此 ，本文将 主管对创 新 的 

支持 ，以及具 有创 新性 同事 的存 在 纳入研 究框 架中，探 

讨 其 在反馈 寻求 行为与创新 绩效 关 系中的调节作用 ，从 

而更 好地诠 释前摄 性行 为视角下 的员工创 新过 程 ，并对 

作用边界加以识 别 (如 图 1)。 

2．假设 提 出 

(1)前 摄 型人格与员 工创 新绩效 

前摄 型人格 是指个 体主动发起 改变 、努力影 响环境 
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等积极 角色导向 (Actively Role Orientation)的性情 。【1 3】 

该 构念体 现 出个 体致力 于建设 性改 变的内在倾 向。与那 

些 被动适应 环境 的个 体相 比，具 有前 摄 型人格的个体 善 

于识 别机会 、采 取行动 ，并坚 持不懈 直到 自身 目标 达成 o[Io] 

以往研 究 表 明，前摄 型 人格特质 与诸 多工作 场所行 为具 

有相关 关 系，如 工作绩 效、组织公民行为等 。『l 本文认为 ， 

前摄 型 人格可通 过以下三种路 径对员工创新 绩效 产生影 

响 ：首先 ，Bateman等 指 出，具 有 前摄 型人格 的个体 善 

于寻求 新 的信息与实践来 达成 自身 目标或 改善 自身绩 效。 

同时，具 有 前摄 型人格 的员 工更 善 于识别 机会 ，常努力 

完 成超 出其 角色期 望以外 的工作 。_l 因此 ，此 类 员工会 

倾 向于主动更 新 自身专业 知识 与工作技 巧—— 这就 为他 

们 展现 出较高的创 新绩 效提 供了知识 基 础 ；其 次 ，具 有 

前 摄 型人格 的员 工所展 现 出的超 出普 通 工作要求期 望的 

作 为与主动性 ，亦 为其主动创 新提 供动 机基 础。而相 关 

的知识 技巧与创新 动机 ，正是 Ford的研 究中所指 出的员 

工放弃 习惯性 行 为而采 取创新 的两个 强大 推动力。『2 此 

外，ThOmp Son指出 ，前摄 型个体 具 有更 强 的社会 网络 

构建能 力与社会 资本 。_2 个体创 新过程 具 有一定 的社会 

性 。 当个 体拥 有越 多社会 网络纽 带时，其获得 的信息与 

观点也 越多样 化 ，亦会 拥有 更多开展 主动创新 、变革 的 

资源与机会。【20 

在实证研究方面，Fullc r等的元分析发现前摄型人 

格与个体创新 绩效 具有 正向的联 系。l2 同时，Parker等 

的研 究指 出，前摄 型人格 会正 向影响个 体主动解 决 问题 

的行 为 (Proactive Problem Solving)。而该研究 所定义 

的主动 解决 问题 行 为指个体 自发 的、为避 免问题 重复 出 

现而采 用独特 、新 颖方法 去解决 问题 的行为。_2 该定义 

与个体 创新具有一定相 似性 。此外 ，Gong等 的研究 指出， 

前 摄型 人格可通 过信息 交换 与信任 等 中介机制 间接影 响 

员工创 新绩 效。【2 因此 ，本文认 为前摄 型 人格特质会正 

向影 响员工 的创 新绩效 。综上 所述 ，本研究 提 出假设 1： 

H1：前 摄 型人格对员工创 新绩 效产生 正 向影响 

(2)员工反馈寻求 行为的中介作用 

虽然前 摄型 人格与员 工创 新绩 效之 间的关 系在学 术 

界 已受 到一定 关 注 ，[8,211然而 前 摄 型人 格影 响 创 新 的理 

论 机制却 少有人 探究 。仅 GOng等从心 理安 全 的视 角探 

索信 任作 为前 摄 型人格与创新 绩 效 的中介关 系 。『2 本 文 

以前 摄性 行为理 论为基础 ，提出前摄 型人格 通过 反馈寻 

求 行为 的中介作 用促进 员工创新 绩效 。 

反馈寻求行为是指个体主动寻求绩效反馈信息的行 

为。Ashford等认 为，个 体可 以通 过两种 策略 寻求反馈 ： 

其一为 询 问，即直接 的 、口头 的对 于绩效 评 价 的请求 ； 

其二为监 测 ，是一种更 为隐蔽 的方式 ，即通过 观察 环境 

来 获取他 人 对 自己绩效 评 价 的问接 线 索。 G rant等 以 

及 Parker等研 究 都认 为反馈 寻求行 为 是 一种积 极 的前 

摄 性 策 略。通过 这种 策略员工 可以了解周遭 对他 的工作 

需 求 与评 价，从 而 掌控 自身在 组织 中的命 运 。【1 研究 

表 明，虽然 反馈寻求行 为具 有一定 主 观偏 差 ，但个 体仍 

然 可以通 过此 种行 为提高 自身工作的有 效性 。 以往对 

于反 馈寻求 的研 究 ，认 为反馈寻求 行 为可 帮助 个体 快速 

响应 工作 目标与角色期 望 的持续 变化 ，进而 更好地 适 应 

环境 ，并 提 升其任 务绩 效。_3 在 此 种视 角下，反馈 寻求 

技巧被 视为个 体主动与环 境进 行 匹配的一种 策略，仅与 

任 务绩效 相联 系。然而 ，反馈寻求行 为是具 有前 摄性 与 

自我决定 性特 征 的行为技巧 ，是 个体 用以主动设 立 自身 

目标 ，并 不断进 行改变 、创新 的手段 ，不仅可影 响员 

工 的任务绩 效 ，更会对其创新 绩效 产生影 响。 

具体而 言，员工 在进行 询 问时所 得到直接 口头反馈 ， 

可以为其 清晰勾 勒 出他 人如 何看待 自身工作和 观点 的画 

面 ，而这 种反馈信息 必然会 促 进与工作相关 的观 点与行 

为 的改 进和发 展 。当员工频 繁地询 问主管有关 自身绩 效 

的评 价时，会 让 自己与主管对工作的看法建 立一种联 系。 

随着 时 间的推移 ，这种联 系可 以持 续 为员工输 入不 同的 

思 维方式 与视角。  ̈ Perry—Smith等的研究 表明，不断 

获取 不 同视 角的信息与 观点有 助于员工多 样化 思考 ，从 

而促使其提 出独特、新颖的观点与工作方法，进而提升 

其创新 绩效 。f2 此外 ，频繁 地询 问以获得反馈 ，可使 员 

工更 为准 确地了解主管对其 的_T作要 求。类似 地 ，Grant 

等 的研 究指 出，当员 工将 自身的注 意力更 多地放 在他 人 

的观点与要求上 时，将 有可能产 生更 多具 有创新 性 、实 

用性 的工作 想法与方 法。H 这种持 续对他人需 求 的关注 ， 

亦会 让 员工在解 决 问题 时更 加具 有未来 导向，从 而提升 

员 工的创新 绩效 。【 

员工不仅 可以通过 直接 沟通交流 获取信 息 ，亦可通 

过 监 测 环境 来 提高 自身创 新 绩效 。社会 认 知理 论指 出， 

员工可通 过 观察 、监测 周遭 的创新典 范 (主管、同事或 

其 他 人等 )来 学习如何 在 思维与实 践上 展现 出更 多创造 

性。【3 在 工作 场所 ，员 工 可 观察 到其 他 人 是 如 何 完成 

工作以及他人 对这 些人 的工作 评价。这些 间接 的环 境线 

索可 以成 为员 工 自身工作 的一 种反馈 ，并 成 为其 多元化 

思考 的信 息来 源 ，从 而 有助其 提 高创 新绩 效 。ZhOU等 

的研 究指 出，员工创 新经 常存在一定 印象风 险 ，即提 出 

创新想法 的员工可能会被 组织 定义为离经 叛道 的边 缘 人 

物。【1引而以一种隐蔽的监测方式来获取反馈信息，可有 

效降 低员工 的这种心理风 险 ，在一定 程度 上避 免所 谓的 

“印象 成 本” 对员工创 新 动 机的削 弱。这 种对外 界环 境 

的敏 感观 察与监测 ，亦是 关注他 人需求 、提高创 新有 效 
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性 的重 要手段 。 

因此 ，员工无论 采用询 问的技巧，还是采用监 测技 

巧来主动寻求反馈，都可以获得有效的反馈信息，在促 

进 自身多样性 与创新 性思 维的 同时，还可兼 顾创新方 法 

的实用 性 ，从 而达到提 高其 自身绩 效 的目的。 

此 外，具 有前摄 型 人格 的员工善 于通过各种前 摄性 

策 略与外 界沟通交 流，获取 多样化 的信息 ，以识 别机会， 

寻求 改 变 。””Carnt指 出，具 有 前 摄 型人 格 的个体 会更 

为积极 、频 繁地 主动 寻求 反馈 ，以改善 自身绩效 。【l 此外 ， 

前 摄型 人格员工具 有更强 的政 治技巧 ，这种政 治技巧也 

会促 进 员工 有效 的反馈寻求行 为o[261Gong等 的研 究指出， 

员工 的前摄 型人格可通 过提高 信息交流行为来促 进其 自 

身 的创 新 绩效 。【2 而反 馈寻求 行 为亦 是一种信 息交流 的 

途 径与方 式。 因此 我们 可以合 理假设 ，具 有前 摄型人格 

的员工会展 现 出更 多 的反馈 寻求 行 为，从而 产生更 高 的 

创新 绩效 。综 上所 述 ，本研究 提 出假设 2a和假设 2b： 

H2a：直 接反 馈寻求 行 为 (询 问 )在前 摄 型 人格与 

员工创新绩 效之 间起 中介 作用 

H2b：间接反馈 寻求行 为 (监 测 )在前 摄 型人 格与 

员工创新 绩效之 间起 中介作用 

(3)主管 对创新支持 和具 有创造 性 同事 的存 在的调 

节作用 

员工 的创 新绩 效离不开组织 氛围的影响与 塑造。根 

据人与环境 互 动理论可知 ，个 体特 征 、行为 等个人因素 

与环境 因素共 同作用 影响员工 的创 新绩效 。 Oldham等 

和 Zhou等 的研究 都为该理 论提供 了实证 支持。_30 以往 

有关 前摄 型人格 与创 新绩 效研 究中，亦有学 者将环境 的 

调节作用纳入研 究框架 中。如 Kim 等人 的研究 验证 了主 

管 对创新 的支持 与工作要求 共 同调节 前摄 型人格与创 新 

绩 效 的关 系。 此类 研 究仍 未 打开前摄 型人 格与创新 关 

系的中间机制 ，从而 无法清 晰梳理 出环境变 量调 节作用 

的理论机 制。本文 在引入中介机制基 础上 ，推 理 主管 的 

创新 支持 与具 有创新 性 同事 的存在会 调节反馈寻求行 为 

与创 新绩效 的关 系，从 而可明确环境 变量在前 摄型人 格 

与创 新绩效 关 系中的调 节作用机 理 。 

主管 对 创新 的支 持 是 指主 管 面对 下属 的创 新 行 为 

时，表现出的认可、支持、尊重等行为，以及给予员工 

与创新有关的反馈与信息。 在主管对创新支持较高的 

情 况下，当员工直 接 、口头 上对其 进行 询问 以获 得绩 效 

评 价时 ，主管 通常会 给 予员 工更 多与创新 绩效 相关 的反 

馈 。此类反馈 信息会 让 员工感 受 到主管对创新 的认可与 

重视 ，l3 并 会据此 对工作 目标 进行 调整。 以往研究 表明 ， 

当员 工认知 到主管对 创新 的重 视与认可 时，就会努力达 

到更 高的创新绩 效 。『8 例 如 ，Shalley等 的研究 指出，主 

管 对创新 的认可与重视 可促使 员工将 其工作 重心更 多转 

移 到组织 创新 中，从而提 高 自身创 新绩 效 。此 外 ，当员 

工直 接询 问主管 时，支持创 新 的主管在 此 种直接沟通与 

交谈 中会 表现 出 自己对员工创 新 的期望 。 根 据 “皮 格 

马利翁 效 应”可知 ，主 管所 传达 的对员工创 新 的期 望亦 

会促 进员 工的创新绩 效 。_3 因此 ，在主管对创 新支持较 

高 的情境下，直 接反馈 寻求 行为—— 询问行 为更有助 于 

提 升员工 的创 新绩 效。 

反 之 ，当主管 对创 新 的支持 度较低 、员T 在对其进 

行直 接询 问时，主管 给予 的信息则更 可能偏重 于任务绩 

效 ，而使 得员工 的注意力更侧重于 以传 统方式 完 成 当前 

任务。 以往实 证研 究表 明，注 重 当前任 务绩 效 的 目标导 

向会 削 弱员工 的创 新 绩 效 。l6 此 外 ，当主 管对 创新 的 

支持度很 低 、对新 事物 的包容力不够 强时，员 T：的主动 

询 问行 为甚至会 给 自身创 新行 为带来风 险，如遭受 到主 

管 的批 评 等，从而 阻碍员工 产生新 的观点 与工作方 法 。 

Zhou的研究指出，主管 给予的有关 创新的支持性反 

馈有助 于打开员工学 习、尝 试创新 的通 道 ，从 而可 以调 

节诸如 学习他人等涉及信息交 换 与获取 的行为 与其创新 

绩效 的关 系。l2 因此 ，本文认 为主管对 创新 的支持可 以 

调节直接反馈寻求行为—— 询问 与员T创 新绩效 的关 系。 

综上所 述 ，本研 究提 出假设 3a： 

H3a：主管 对 创 新 的支 持 对直 接 反 馈 寻求 行 为 (询 

问 )与员工创 新绩 效之 间的关 系具 有显 著 的正 向调节作 

用，即主管对 创新 的支 持越 高，直 接反 馈寻求 行 为 (询 

问 )对员工创 新绩效 的正向影响越 强，反之则越 弱 

与直接 反馈寻求行 为即询问不 同，间接反馈 寻求 行 

为—— 监 测 不是通 过 直接 的 、 口头 的方 式来 获 取信息 ， 

而是 通 过 观 察 、监 测 他 人 的绩 效 以及环 境 对 这种 绩 效 

的评 价来寻求有关 自身绩 效 的反馈 。l3 因此 ，此类 反馈 

寻求 行 为与创新 绩效 的关系将更 多依赖 于其他 环境信息 

的影 响，而非主管 的直 接反馈 信息 。StObbe1eri等 的实 

证 研究 表明间接反馈行 为—— 监测 与员工创新 绩效之 间 

不 存在 显著相关 关 系。_l 然而，这一 结论 正暗示 问接 反 

馈 寻求 行为—— 监 测行为所获得 信息是微 妙 的、易变的 

以及模 糊 的。只有周遭 长期存 在 的、与创 新相关 的环 境 

因素，才 能 不断 通 过 这 种 间接 反 馈寻求 方式 输 送 给 员 

工较 为稳定 、清 晰的信息 ，并有 效影 响 、塑造 员工 对这 

些 信息 的解 释 ，从而促 进员工 的创 新绩 效。而 员lr周遭 

具 有创新 性 同事 的存在 ，可 以作为这 种广 泛存在 的创 新 

环境 因素来促 进 间接 反馈行为—— 监测 与员工创 新绩 效 

的关 系。社会 认知理论 认 为，员工观察 到周 围同事展 现 

出创新 绩效可促进其 自身对创新 活动的参 与。具体 而言， 

观 察周 围创新榜样 的行 为模 式 、思维 方法 以及 工作绩 效 
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标 准可以有助 于观 察者本身对创造性 技巧与方法 的学习， 

从 而提升其 自身识 别 问题 、产生 想法 、评 价 以及 改进 方 

案 的 能力。【】 因此 ，当周 遭 同事 的创 新 性较 强 时，员工 

通 过 监测环 境所 得到的信息将 与创新更 具相关 性 ，有助 

于其 自身形 成创新 的 目标导 向，并 获得更 多相 关 知识与 

技 巧，从 而达 到提 升 自身创 新 绩效 的 目的。 反之 ，当周 

遭 同事 都不具 有创 新性 时，员工 无法通 过 间接 的反馈寻 

求 行 为—— 监 测 ，从 环境 中摄 取与创新相关 的间接 信息 

信号 ，亦 有碍员工对所接 收到的信息做 出与创新相关的解 

读 ，从 而使 得此种反馈 寻求 方式 无法起 到促 进 创新绩 效 

的作用。 即周遭 同事 若较 少表 现 出创 造性 时，该情 境会 

削弱 间接反 馈行为—— 监 测与员工创新 绩效 的关 系。因 

此 ，本文认 为员工周 围具有创 新性 的 同事 的存 在，为其 

间接 反馈寻求行 为—— 监 测对其创新 绩效 的正 向影 响提 

供了合理 的边界条件。综上所 述 ，本 研究提 出假设 3b： 

H3b：具 有创 新性 同事 的存在 对 间接反馈 寻求行 为 

(监 测 )与员 工创 新绩 效 之 间 的关 系具 有显 著 的正 向调 

节作 用，即 当具 有创新 性 同事存 在时 ，间接 反馈寻求 行 

为 (监 测 )对员工创新 绩效 正 向影 响越 强 ；反 之则越弱 

二 、研 究 方法 

1．研 究样 本 

本 文 采用 问卷 调 查 的方 法 收集 数 据 。在 正式 调 研 

之前 ，为对量 表进 行改 进 ，研 究团队先 进行 了试调研 工 

作。试 调研样 本主 要来源于 陕西与广州两地 高校 的研 究 

生与博士生 。试 调研 阶段共发放 问卷 200份，回收 167份， 

有效 问卷 134份，有 效 回收率为 80．2％。 

表1 正式调研有效样本构成情况一览表 (N=3：34) 

正式 调研样 本来 自陕西 、吉林 、广 东与云南 四省 的 

部 分 国有科 技型 组织与高等 院校 ，涉及水 电 、石油 、勘 

探 、航 天等行 业。调 研对象 主要为科 技 型组织 中知识 型 

员工 ，包括技 术员 、工 程师 以及科 研单位与高校 的研 究 

人 员等。正式 调研样本 的人 口统计 学资料见 表 1。 

该 阶段样 本选 择主要采 用以下 两个标准 ：其一，样 

本 公 司内部 的调 研对 象与 研究 团 队有较 好 的 社会关 系 ， 

从而保证较高的问卷有效回收率 ；其二，公司的类型与 

规 模。 由于本文调 查对象为 国有科 技型组织与高等 院校 ， 

该类组织员工数一般均大于 50人，这就可以保证此类组 

织具有完备 的管理 系统。该阶段调研，共发放 问卷 460份 ， 

回收 422份，有效 问卷 334份，有效 回收率为 79．2％。 

2．测量工具 

为了保证测 量工具 的信度与效 度 ，本 研究 在 国内外 

现有文 献使用 量表基 础上 ，结合 企业实 际情况 ，通 过与 

部分企 业 的半 结构 化访谈 ，以及与相关 领域专家学 者讨 

论 ，对 研究量 表进行 修订 和完善。并根 据试调 研结果对 

问卷题 项的措 辞 以及数 量等进 行适 当修订 ，从 而保证测 

量工具 的科 学性 与规范性 。问卷 采用 Likert七 级量 表 ， 

从 “非常不同意” 到 “非常同意 ”。测量工具 具体 如下 ： 

(1)前 摄型人格 ：采用 Parke等所 改编的 Batemanan 

等前摄 型人 格量表 ，共 6个题 项。_3 包括 “如果 遇到我 

不喜欢 的事 ，我会 改变它 ”，“我经常寻 找更好 的方 法去 

做事情”等。本研究表明该测量工具有较好的信度与效 

度 ( =0．73)。 

(2)反 馈 寻 求 行 为 ：直 接 反 馈 寻 求 行 为 —— 询 

问 行 为，采 用 Ca⋯1 Ster等 的 量 表 。 该 量 表 通 过 对 

A Shford[4 o_最 原始 的反馈寻求行 为量 表 进行修 订，明确 

地区分 出对 主管的直 接反馈寻求行为 ，共三个题项 ，包括 ： 

“我 经常直接 向主管询 问有关我 工作的反馈 ”“我 经常直 

接 向我 的主管寻求其对 我工作 的非正式 评价 ”等。本研 

究表明该测量 工具 有较 好 的信度与效 度 (仅=0．78)。 

间接 反馈寻求 行为—— 监 测行 为，采用 A Shford等 

人 所开发 的监 测行 为量 表 ，l3 共 4个 题项 ，包 括 “我 经 

常通 过 注 意 我 的老板 (主管 、同事 )是 如 何 对 待 我 的， 

来判 断他如何评 价我 工作的好坏 与创 新性 ”、“我经常 将 

自己与处在 同一层 级 的同事进行 比较” 等。本研 究表 明 

该测量 工具有 较好 的信度与效度 (Ot—O．78)。 

(3)创 新绩 效 ：采用 Zhou等所开发 的量表 。[4H原 

量 表共 13个题 项 。对试 调 研结 果进 行探 索性 因子 分析 

后 ，根据 Hatcher的建 议 ，本 文剔 除掉因子载 荷小于 0．5 

的 4个题 项 ，这 4个题 项包 括 “我会 寻求 机会展现 我的 

创 造性 ”、“在 企业 ／团 队中，我是 创 造性 想法 或方 案 的 

重 要来源”、“我不怕承担 风险 ”等。在 正式调研前 的半 

结构访谈中，研究者根据访谈员工的建议 ，剔除掉其中 

4项 不符 合 国有科技 型企 业工作 模式 、企业 文化 以及反 

映创新 过 程而非创 新 结果 的题 项 ，如 “我会为新 想法 的 

实施制定合 适 的计划 和规 划 ”，“我经 常主动向同事或上 

级推 销 自己的新想 法 ”、“我 经常寻 求与 众不 同 的技 术 、 

流 程 、方 法 ” 等。最 终 ，本文 选 取该 量 表 中的 5个 题 

项 ，包 括 “我经常提 出一些可达成 目标 的新方法和建 议”， 

“我经常 提 出一 些新 的方 法与建 议来 增 加产 品质量 ，或 

改善组织效率”等。这 5个题项均强调创新的结果而非 

参与创新 的过程 ，从 而更符 合本 研究 对员工创新 绩效 的 

定 义 。根据 ZhOU等人 的研究 意见 ，该 量表更 适 用 于 自 
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报告 的测量方 式 ，这种 方式可 以更 准确 、全面地捕 捉到 

员 下参与创新 过程 中微妙 、细致 的思维与 内容 。【4 此 外， 

Ng等 对 自报告 创新 绩 效与他评 创 新绩 效 的元分 析也 表 

明，当研 究问题与理论模 型更 多关 注外在环境 、人格特 

征 等较为客 观 因素 时，自评 创新 绩效与他评绩 效在 效应 

值 上 无 显著 差 异 。【4 本 研 究 表 明该 量表 具 有 较 好 的信 

度与效度 (Or．=0．85)。 

(4)主管对创 新 的支持 ：采用 Madjar等的 4个题 

项量 表 ，_4 题 项 内容 如 “主管通 常支持 和鼓 励下属表 述 

自己的新 观点”等 。本 研究表 明该量表 具有 较好 的信度 

与效 度 ( =0．88)。 

(5)具有创新性同事的存在 ：采用 ZhOu所开发量 

的 3个题项表，_2 如 “我经常看到我的同事在工作中表 

现 刨新 性 ”，“我 认为我 的同事 们在工作上是一 个很 好 

的创新榜 样”等。本研 究表 明该 测量工具 有较好 的信度 

与效 度 ( =O．83)。 

三、数 据 结果分析 

1．信效 度分析 

(1)同源方差检验 

由于本 研究 问卷 调 查在 完 成时 均采 用 自报 告 形式 ， 

故 可 能存 在 同 源 方 差 问题 (CMV)。 利 用 SPSSl3．0采 

用 Harman的单 因子 分析法对 本研究 的 CMV进行检测 。 

将本研 究 所有题项进 行 因子分析，未旋 转 时析出 6个 因 

子，解 释力度 最强 的因子 占总载 荷量 的 26．61％，未 占到 

总解 释方差 的一半。 因此 ，可认 为本研 究并不存 在严重 

的同源方 差 问题 。 

(2)测 量模 型 的效 度分析 

聚合 效度 ：采 用 LISREL8．70软件 进行验 证性 因子 

分析 ，利用最 大似然估 计法 ，得 出各 变 量平均萃取 变异 

量 (AVE)的值 分别为 ：0．657(前摄 型人格 )、0．537(询 

问 )、0．554(监测 )、0．535(创新绩 效 )、0．613(主管对 

创 新 的支 持 )、0．541(具 有创 新 性 同事 的存 在 )。 以上 

AVE值 均大 于 0．5，因此 说明本研 究设 计 的六个变 量具 

有较 好 的聚合效 度 。 

区分效度 ：采用 LISREL8．70软件对前摄型人格、直 

接反馈 寻求行 为—— 询 问、间接反馈寻求行为—— 监测 、 

创 新绩 效、主管对创新 的支持 、具 有创新 性 同事 的存在 

进行验 证 性 因子分 析，采用 x 、RMSEA、CFI和 NNFI 

这 四个拟 合指标 来 判断模 型 的拟 合效 果 。如表 2所示 ， 

假设 的六 因子模 型拟合度最高 。此外 ，本 研究 6个变量 ， 

其 AvE的平方 根大 于其 他维 度之 间相关 系数 的绝对 值 

(见表 3)。以上两条均说 明测量模型具 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 

注 ：PP：前撮型人格，CP：创新绩效 ；LS：主管对创新的支持 ；COP：创新性同事的存在 ； 

FJ 询问：FM 监刹 

2．描述性 统计 分析 

表 3为所 有变量 的均值 、标准 差 、相关 系数 ，以及 

平均提取变 异量 。结 果表 明，前 摄 型人格和直接 反馈寻 

求行 为—— 询 问 、间接反馈寻求行 为—— 监测 、创 新绩 

效 显著 正相关 ；直 接反馈寻求行 为—— 询问 和间接 反馈 

寻求行 为—— 监测均 与创 新绩效 显著正相 关 。这些 结果 

为中介效应 的检验提 供了必要 的前提 。 

3．中介 作用的结构 方程模 型检验 

B aron指出，中介效 应 成 立需要 满 意 以下 条件 ：_4 5】 

自变 量前摄 型人格与 因变 量创新 绩效 显著正 相关 ；自变 

量 前摄 型 人格与 中介变 量直 接 反馈寻求 行 为—— 询问 、 

间接反馈寻求行 为—— 监测 显著正相 关。表 3的结 果 已 

证 明了以上关 系 ；此 外，需考 虑在 前摄 型人 格与创新 绩 

效 的模 型中带入直接反馈寻求行为——询问 、问接反馈寻 

求行 为—— 监测后 ，前摄 型人格与创新 绩效 之 间关 系的 

变化 。因此 ，本研究构建了自变量前摄 型人格 与因变量创 

新绩 效 的直接 作用模 型 (模 型 1)、前摄 型 人格与创新 绩 

效 的完全 中介模 型 (模 型 2)以及部分 中介模型 (模 型 3)。 

表3 变量 的均值、标准差与相关系数 

注：矩阵对角线为AVE值。 表示在p<0 05水平显著，̈ 表示在p<0I)1水平显著，下同 
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低 高 

直接反馈寻求——询问 

管创新支持 

管创新支持 

图3主管对创新的支持调节询问与创新绩效关系示意图 

低 高 

间接反馈寻求——监测 

创新同事存在 

创新同事存在 

图4 创新同事的存在调节监测与创新绩效关系示意图 

四、研究 结论与讨 论 

1．理 论 意 义 

首先 ，以往 对微 观层面个 体创新 的研 究大 多聚焦于 

管理 者如何积 极促进 、激发员工 的创新绩 效。此类 研究 

仍 基于 传统 的员 上被 动化 反应 假设 ，即在 创新 过 程 中， 

员工是相 对被 动的客体 ，需 要Pl-在 因素去 激发其 创新动 

机 。然 而，近年来诸 多研 究 表明，员工在 工作 场所与组 

织情境 中是 具有 前摄 性 、主动性 的主体 ，而非单 纯的被 

动性 、反应性 的客体 。f4 对此 ，Stobbeleri等学 者指出， 

未 来研 究应 更 多从 员工前 摄性 自我 管理行 为人手，为激 

发 员工能力 、突破 创新 困境 提供 有效 的新 途 径。ll 据此 ， 

本 文 正是基 于前摄 性行 为视 角，采 用全 国四个 省份的部 

分 国有科 技 型组 织知识 型员工样本 ，将 前摄 型人格 、前 

摄 性 行 为 (反馈 寻求行 为 )以及 组织创 新 氛围等纳 入研 

究 范 围内，探讨员 工创 新绩 效 的前 因与影 响机制 ，这 对 

现 有员工创新行 为领域研 究是 一种补充 与拓展 。 

其 次 ，本文 从前摄 型人格人手，假设 并验 证 了前摄 

型 人格与创新 绩效 的正 向关 系。虽然 ，Kim等 的研 究已 

验 证 了前 摄型 人格 对员 工绩效 的影 响作用 ，然而 该研究 

是 在西方 情境 下进 行。 】一些 学 者指 出中国传统 文化 注 

重 “中庸 ”与 “和谐 ”，员工 在工作场所 中更倾 向于顺从 、 

从 众的行 为倾 向等。这些文化 因素都会 深刻 地影 响员工 

前摄型人格 的表现 ，并可能得 出与西方情境不同的结论。_4 

本文 在 中国本土情 境下验 证 了前 摄型 人格对 创新 的促 进 

作用。该结 论表 明前 摄 型人格对员T创新 的促进 作用具 

有一定的跨 文化普 适性 。同时也 暗示西方情 境下 的前 摄 

性行 为研 究对 本土情境下 的前 摄性 行为研究 具有一定 的 

参考与指导 意义。 

再 次 ，本文探 索了前 摄型 人格 对员工创 新绩效 的影 

响机 制 ，打开 了人 格 特质 到 员工创 新 的 “黑箱 ”，验 证 

了反馈寻求行为在前摄型人格 与员工创新关 系中的完全 

中介 效 应 。如 前 文 所 述 ，反 馈寻 求行 为是典 型 的前 摄 

性行 为，其 与 前摄 型 人格 以及 创新 绩效 具 有密 切联 系。 

Stobbele ri等的研究 表 明，间接反馈 寻求 行为—— 监测 

与员工创新 绩效 之间 的正 向关 系不显 著。ll 但本 文的结 

论却 与之相反 ：间接 反馈寻求行 为—— 监测 可显著 提升 

员工的创新绩效，且其影响作用高于直接反馈寻求行为 

对创新 绩效 的影响。这 表明，虽然前摄 型人 格对个体创 

新的正 向促 进作用具 有普 适性 ，但前摄 行为过程 机制在 

不同文化情境 下却 存 在差 异。与西方 情境相 比，中国情 

境 中员工更 易受 同事及 上级 对其看 法 的影 响 ，更在 意反 

馈寻求 行为 中的 “印象成 本”。此外 ，华人组织 向来 强调 

交 流双方 在身 份地位 上 的匹配 ，员l丁与领导在 地位 、身 

份上 的差距 ，使 得员工对 于直接 向领导 寻求 反馈信 息存 

在一定 的畏惧 心理 ，_4 从而 更依赖 于间接反 馈所获 得 的 

信息 。这些 文化 因素均导致 间接反馈寻求 行为—— 监 测 

行 为在本土情 境下的现实性 与实用性要 高于其 在西方 文 

化情 境下的作用 ，同时亦高 于直 接反馈 行为对创 新绩 效 

的影 响。 因此 ，本研 究结论在验 证 了前摄 型人格 研究 跨 

文化普 适性 的同时，亦 清 晰地 指出了中国情 境下前 摄 型 

人格对员工创新影 响内在机 理的独特性 。 

最 后，研 究证实 了主管对创 新支持 在直 接反馈 寻求 

行 为—— 询问 与员 工创 新绩 效 关 系 中的正 向调节作 用 ， 

以及具 有创 新性 同事的存在 对间接反馈 寻求 行为—— 监 

测与员工创新绩效关 系中的正向调节作用。Zh0u等强 

调在 员工创 新研 究 中唯 有考虑个体 因素与 作情境 的交 

换作用 ，才 能得 出更 为有价值 的结论 。_4 本研 究 正是秉 

承这一思想选取 主管对 创新 的支 持与具 有创新 性同事 的 

存在作 为环境 因素的表征 ，一方面 验证 了环境 因素对促 

进 和提 升员 工创新绩 效 的重 要意义 ，另一方面也探 索员 

工作为环境 中的主体 ，利 用现有 环境 资源 与信息 ，通 过 

自身行为，不断 改善实践 ，进而达 到提 升 、塑造 环境 目 

的的全过 程 ，从而拓展 了以往对 创新 情境 的研究 ，并深 

化 了员工 前摄 性行 为的影 响研 究 。此 外，调节效 应 的验 

证 ，亦表明反馈寻求行 为与创新 绩效 关 系的复杂性 ，意 

味着信息摄 取方式 的区别。本研 究 表明不 同的信息摄 取 

方 式—— 不 同反馈 寻求 行为对环境 因素具 有不同的敏 感 

性 ，而这种对环境 敏 感性 的差异致 使不 同的反馈寻求 行 
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为唯有在特定 的环境促 进下才可产生对创 新最强的影响作 

用 。该结论对反馈寻求行为研究 亦具有一定的拓展 意义 。 

2．实践意义 

本文 的研究不仅 有助于深入 理解 前摄 性行 为视 角下 

的员 丁创新 行为 ，也为今 后在实践 中探 索员工创 新 管理 

提 供了新视角。当前企业 界主要 强调 通过 改善外部 环境 、 

给予 物质激 励 等方式 激 发员工创新 动机 ，却忽略了员工 

前 摄行 为 以及 自我 调节这一主 要 的自我管 理机 制。在 外 

部 竞争 日益激 烈化 、 内部情 境复 杂化 、员工 自我意 识高 

度 觉醒 化情境下，组织正 式 的管 理机 制往往 很难 对员工 

的工作 目标 、工作 内容 与工作 动机 进行 管理 、激励 与约 

束 。此 时，企 业能 否通 过一 系列措施 激 发、调整员 工 的 

自我 管 理 意识 与 前 摄性 行 为 将是 企 业 提 高人 力 资 源配 

套 、实现持 续 成长 的关键 要素 。具体 而言 ，本文研 究结 

论主 要有 以下实践意 义 ：首先 ，企 业在选 拔 人 才、培养 

人 才 时不应 只注 重员工 的忠诚度与顺 从 ，更 应注 重员工 

的主动进取 、坚持 以及 承担 责任 的勇气等 品质。此类 具 

有 主动性 、善于发现 机 遇、改善环 境 的员工有助于 企业 

创新 能力的提 升 ；其 次，企 业 应为员工创造 支持 性 的环 

境 ，从而 鼓 励员 T积 极 主动寻求反馈 。具体 而言，企业 

可采 取行 动逐步 帮助员工消 除对主动 寻求 反馈行 为所造 

成 的 印象 风 险的担忧 ，建立一种 积极 的信 息交流 氛 围与 

良好 的信 息交流平 台 ；最 后 ，组织 还应 更 好地 将 自身对 

创新 的支持 理念 传达 给 中层管 理者，提升 中层管 理者对 

新观 点 的容 忍度与对创 新 的支 持度 。同时，组织 还可通 

过招 聘一 些具 有较 高创新 绩效 的员工作 为组织 中的创新 

楷模 ，促进 同事 问的相 互学 习，培养员 工有创意 的模仿 

能力 ，提 升人 员整 体 的创 新绩 效 ，以协助 组织创 新路径 

的开创 与完善。 

3．局限性及 未来 研究 方 向 

其一 ，本 文 采用 的样 本 为国有 科 技 型 企 业 知识 员 

工 ，此 类 员 L一般 工作 主动 性较 高 、创新 能力 较强 、 自 

我调 节与 自我 管理 能力均 良好 。因此 ，本 研究样 本 具 有 
一 定局 限性 ，未来 关于前 摄 型人格 、前 摄性 行 为以及 创 

新关 系研 究可 以采用 不 同行 业、不 同企业 性 质 的样 本 ， 

以增 加研究 结论 的普适性 ；其二 ，本 文在 以前摄 性行 为 

视角研 究创 新时 ，选取 了前 摄性 行 为理论 中所 包含 的前 

摄 型人格和反馈 寻求行为 等变 量 ，未来研 究 可以将 研 究 

机制与变 量进 一步扩大 ，探 求其他前 摄性 自我管 理行 为， 

如建 言 、主动社会 化 等行 为对创新 的影 响 ；其三 ，反 馈 

寻求 行为 ，特别 是间接 反馈寻求行 为—— 询 问与创新 的 

关 系还存 在一定争议 ，未来研 究可 以进 一步 探索二 者之 

间的影 响关 系。 
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Individual Creativity under the Proactive Behavior Per— 

spectiVe：PrOactiVe Personality，Feedback Seeking and 

Creative Performance 

Zhang．1ie，Fan Yun，ZhangXu 

School ofManagement,Xi'an Jiaotong University 

Abstract The increasing complexity of environment，the awaken— 

ing of modern employees‘conscious of themselves and the develop— 

ment of the information technology in workplace make the impact 

of traditional management on employee performance become more 

and more limited．How to encourage individuals’initiative and 

enhance employees’creativity through their own self-regulation 

processes and proactive behaviors could be a new path for organi— 

zations on continuously improving their soft power in competition． 

Synthesizing theories of proacitivity,self-regulation and creativity, 

this research built and tested a theoretical model linking proactive 

personality with creativity via one proactive behavior，feedback 

seeking，to investigate how individual use proactive behavior as a 

strategy to enhance their own creativity during different creative 

environment．Using sample from national—owned tech—oriented 

organizations，this study examined how proactive personality 

would affect creativity through the feedback seeking behaviors． 

The results showed：first，proactive personality positively affects 

employees’creative performance；Second，two patterns of feedback 

seeking：the propensity to inquire for feedback and the propensity 

to monitor the environment for indirect feedback mediate the rela— 

tionship between proactive personality and creative performance； 

Third，two different context variables can moderate the relationship 

between the two patterns of feedback seeking and employees’ere— 

ative performance respectively．Specifically，supervisor support 

for creativity can strength the relationship between direct feedback 

inquire and employees’creative performance；The presence of 

creative coworkers strength the relationship between indirect feed— 

back monitor and employees’creative performance．To developed 

and tested a model that integrates and extends previous creativity 

research by considering proactive individual traits as antecedents of 

creative performance，by testing whether feedback-seeking behavior 

is an underlying mechanism through which this antecedent affects 

creative performance and by examining how different organization— 

al context factors influence the relationship between the underlying 

mechanism and employees’creative performance，this study con— 

tributes to both the creativity and proaetivity literatures by empha— 

sizing how feedback seeking can help proactive individuals to attain 

outcomes beyond adaptation that promote creativity and innovation 

in organizations and by showing how individuals can enhance their 

creative performance through their self-regulatory efforts． 

Key W ords Creativity；Proactive Behavior；Feedback Seeking； 

Proactive personality 
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planation from Expectancy Theory 

Mao~anghua| Liao~anqiao| Liu Wenxing2
，
WangXingdong3 

． School ofManagement,Huazhong University of Science and 

Technology,"2．School ofBusiness Administration，Zhongnan Uni— 

versity ofEconomics and Law,‘3．School ofEconomics and Man— 

agement，~angxi Agriculture University 

Abstract Although the studies on abusive supervision have been 

conducted many years，the majority focused on the negative results 

that it brought．As a negative leadership behavior，it will be more 

significant to explore its producing causes than to study its after- 

math．To  respond these calls，the main purpose of this study is to 

explore the impact factors of abusive supervision．W ith the constant 

changes of external environment，Chinese enterprises has been fac— 

ing growing competitive pressures，to be survival and earn profits， 

enterprises continuously increase supervisors’task difficulties to 

relieve the pressure，which may induce supervisors’abusive super- 

vision behavior．Following expectation theory,we argue that task 

difficulty and task valence will produce abusive supervision，and 

this process is mediated by supervisors’negative emotions．W hen 

task diffi culty is high，the supervisor may perceive that he cannot 

fulfill the task and may produce negative emotions，which will eas— 

ily induce supervisor’s abusive supervision behavior in the process 

of transferring and venting these emotions．During this process， 

task valence plays the role of a moderator．From six large manufac— 

turing companies in Changsha as a sample source，we used struc— 

tured matching questionnaire and matched 303 employees and 92 

managers．The hierarchical regression results showed that：(1)task 

difficulty had positive effects on abusive supervision；(2)task diffi— 

culty had positive effects on negative emotions；(3)the relationship 

between task difficulty and abusive supervision is mediated by neg— 

ative emotions，and negative emotions also mediates the relation— 

ship between the interaction of task difficulty and task valence on 

abusive supervision；(4)the relationship between task difficulty and 

negative emotions is moderated by task valence and the relationship 

between task difficulty and abusive supervision is also moderated 

by task valence．In the aspect of theoretical contribution，expecta— 

tion theory is originally used to explain the extent of individual’s 

motivation．This research applies the idea of expectation theory to 

explaining individual’s negative behavior，which expands the range 

of expectation theory’s application．In terms of practical signifi— 

cance，the research result of this paper helps enterprises to under- 

stand the causes of supervisors’abusive supervision，and provides 

referable basis for enterprises to eliminate abusive supervision． 

Key W ords Abusive Supervision；Task Difficulty；Task Valence； 

Negative Emotions 
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