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摘要	

	 由于知识经济的蓬勃兴起，员工的创新绩效是互联网公司实现创新发展的决定性因素  

本文以员工心理感知为切入点，利用实证分析获得结论：互联网公司员工培训的不同维度对创新 

自我效能感及创新绩效存在积极作用，创新自我效能感对创新绩效存在积极作用，同时在员工培训及

创新绩效间存在部分中介效应。
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Abstract

	 Due to the booming of knowledge economy, the innovation performance of employees is the 

decisive factor for Internet companies to achieve innovation and development. Based on the psychological 

perception of employees, this paper uses empirical analysis to draw a conclusion: different dimensions 

of Internet company employee training have positive effects on innovation self-efficacy and innovation 

performance, innovation self-efficacy has positive effects on innovation performance, and there are some 

intermediary effects between employee training and innovation performance.
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引言

	 由于互联网经济的蓬勃兴起，企业是否能够实现创新及可持续发展成为影响其竞争力的决定性

因素。培训是企业至关重要的人力资源管理活动，可以促进企业自低端劳动密集型朝高尖端技术型 

产业发展。但是，现有的研究文献更多聚焦在培训对员工总体绩效的积极影响上，较少分析培训对员工 

创新绩效这一维度的影响情况。针对员工创新绩效，已有文献主要站在组织视角，研究组织的支持 

强度及创新氛围对员工创新的正面引导。目前的研究证实薪酬感知 (Li & Lai, 2018) 及福利激励 (Bai &  

Luo, 2016) 等人力资源管理活动对创新绩效存在积极影响，但员工培训对创新绩效的作用原理并未 

获得全面系统的研究成果。另外，学者的研究也开始自组织视角朝围观视角发展，意图发现员工创新的 

影响机制，分析怎样的心理因素能够促进创新行为。现有文献证实，员工的持续自我效能感能够提升

员工出现潜力，激发创新。

	 因此，本文站在员工对培训的心理感知层面，依托于社会认知理论及 S—C—R（刺激—认知— 

反应）模型，分析员工培训对创新绩效的作用，同时把创新自我效能感作为研究的中介变量。本文的 

分析能够为公司创新能力发展奠定理论基础。

研究目的

	 本文以互联网企业培训、员工创新绩效、创新自我效能感三个变量的相关概念、影响因素以及 

测量的维度进行了系统的梳理与总结；再次对它们两两变量之间关系的相关研究进行了梳理和总结   

从而构建了本文所提出的研究假设与研究模型。

	 本文通过向各个不同的企业员工发放问卷的方式进行数据样本的回收，运用 SPSS 23.0 对数据

样本有效性进行分析，通过信度，效度，相关性及回归分析进行实证性的检验，主要检验 (1) 互联网 

企业培训是否对创新自我效能感履行起到重要的推动作用，结果是否具有显著差异  (2) 互联网企业 

培训是否对员工创新绩效作出贡献？(3) 互联网企业培训承担创新自我效能感的良好表现是否能够促进 

员工创新绩效的增长？(4) 互联网企业员工培训的不同维度对创新自我效能感及创新绩效是否存在积极 

作用。(5) 创新自我效能感是否对创新绩效存在积极作用。(6) 创新自我效能感又是否在互联网企业 

培训与员工创新绩效的关系中发挥了中介作用？是本文的重要研究目的。

文献综述

	 概念界定

	 1.	 员工培训

	 	 培训是对公司而言举足轻重的人力资源管理活动，依靠改变员工的工作方式，提高其专业 

能力，增强员工的工作绩效，进而实现企业长期可持续发展的目标 (Ling, 2012)。目前学术界通过 

以下两种方式对培训进行评价：第一类，站在客观的层面，评价公司在员工培训中的投入，测量员工 
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培训次数、员工培训时长等数据；第二类，站在主观的层面，评价员工对企业培训的感受。中国研究者 

Ling 和 Qing (2013) 提出各企业的培训主题、培训方式存在区别，培训的效果同样有所不同，因此无法 

对公司培训的最终数据展开对比。Cagri 和 Osman (2010) 通过研究发现以培训兴趣、培训福利、培训 

机会及领导支持四个视角为切入点评价员工培训活动更为科学合理。因此  本文参考 Cagri 和 Osman 

(2010) 对员工培训的评价方式，以员工心理感知为切入点评价员工培训活动。

	 2.	 创新自我效能感

		  1970 年，班杜拉创立自我效能感模型，提出自我效能感为员工对使用其知识及掌握的能力 

进行工作的自信情况。按照自我效能模型及创造力模型，Tierney 和 Farmer (2002) 提出创新自我效能感 

的概念，广受学术界的认可。按照 Tierney 和 Farmer (2002) 的分析成果，笔者认为创新自我效能感的

定义是“员工对其克服困难同时取得创新性成果、完成工作的信心评价

	 3.	 创新绩效

	 	 对创新绩效的定义，过去的文献更为关注的是个人的创新成果和创新性成果所可以产生的

盈利；之后的文献开始研究创新活动，把创新绩效当做连续的行为活动及成果的统一，将创新心理及

创新环节当做评价主体。比如，Janssen 和 Huang (2016) 认为需要按照创新思维的形成、发展及实现

三个维度评价员工的创新绩效。研究者 Han et al. (2007) 建立了涵盖创新兴趣、创新活动及创新成果

三个内容的创新绩效量表。本文借鉴研究者 Han et al. (2007) 提出的创新绩效的内涵，提出创新绩效

为“在进行知识共享时，员工为增强其专业能力，确保长期可持续发展目标的实现，持续完成创新的 

全流程

研究方法

	 本文依据中国知网、百度学术、万方数据、学校图书馆相关书籍途径查阅资料和相关理论书籍

等文献，根据“互联网企业培训、创新自我效能感 、员工创新绩效”等关键词进行资料搜集阅读和 

整理，通过文献搜索和对比，分析本文研究对象的现有文献，确定欠缺资料和主要研究方向。本文主要 

运用文献分析法、问卷调查法、实证分析等方法，使得本文的研究更加科学合理其具体研究方法如下

所示：

	 1.	 文献分析法。在查阅近几年互联网企业培训、创新自我效能感、员工创新绩效之间的相关 

文献基础上而进行阐述。前期从知网、期刊、杂志等渠道大量查阅相关文献并对其进行整理，重点 

对这三者之间的研究方法以及内涵进行了详细的分析解读，从而了解互联网企业培训、创新自我 

效能感、员工创新绩效的定义、测量体系以及与它们相关关系的研究现状，查阅、整理和参考了之前 

学术研究中关于互联网企业培训、创新自我效能感对员工创新绩效的影响研究结论，为本文的 

研究提供了成熟的理论和研究依据。
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	 2.	 问卷调查分析法。参考了大量文献中的问卷形式，结合文章研究的主要内容，对互联网企业 

培训、创新自我效能感、员工创新绩效之间的关系设计相关题项，确保了此次调查问卷填写信息的真实 

有效性。

	 3.	 实证分析法。预计对分发的调查问卷回收信息中的数据进行分类和阐述。文章主要 

利用了 SPSS 23.0 软件对数据假设分析和理论研究模型构建进行了详细的探讨和分析研究。运用 

SPSS 23.0 软件对数据分析的内容包含信度检验、效度检验、相关性分析和回归等进行分析。

研究假设

	 1.	 员工培训及员工创新绩效

	 	 组织开展员工培训能够从下列两个维度对创新绩效形成正面作用：第一，利用培训提高员工

的责任感及工作热情，进而提升创新绩效；第二，员工培训能促进员工创新能力的提升  进而增强员工

工作效率，促进创新绩效的增强。

	 	 站在员工培训感知的四个层面进行分析，培训兴趣反映了员工学习的热情及自主性，创造力 

能不能发展成创新绩效，在某个层面上受员工心理状态的作用。公司的培训活动能够让员工

学习新的知识，掌握工作所需的技能，进而增强员工的工作水平，为提升员工的创新绩效奠定 

基础。目前大多数员工把培训当做“员工权利”和工作福利。按照社会交换模型提及互惠准则，员工 

取得培训活动所带来的职位上升、薪资提高及人际网络拓展等福利，则会更多尽力完成工作，进而 

取得更高的创新绩效。领导支持感对创新绩效有决定性作用 (Zhang, 2016)。领导在员工培训中为其 

提供支持，员工能够感受到企业对其职业生涯发展的关注，从而对企业形成责任感，更加努力的完成

工作，以取得更多的创新绩效。因此，本文提出下列假设：

	 H1：员工培训对创新绩效存在积极作用；

	 H1a：培训兴趣对创新绩效存在积极作用；

	 H1b：培训机会对创新绩效存在积极作用；

	 H1c：培训福利对创新绩效存在积极作用；

	 H1d：领导支持对创新绩效存在积极作用。

	 2.	 员工培训和创新自我效能感

	 	 员工依靠培训能够提高对工作活动和流程的熟练度，把握创新点，让创新自我效能感显著 

提高，从而实现更高的工作目标。Zhang (2016)  提出创新导向的培训开发是企业举足轻重的人力资源 

管理行为，能够充分调动员工创新的动力，确保企业创新目标的达成。因此，本文提出如下假设：

	 H2：员工培训对创新自我效能感存在积极作用。
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	 3.	 创新自我效能感的中介作用

	 	 创新自我效能感是有效提高创新绩效的决定性要素。第一，创新自我效能感较优的 

员工会更加积极自发地了解及掌握新的知识，拥有更多的知识储备，进而帮助其在工作时充分落实其 

创新性想法；第二，员工创新自我效能感越高，其对自身实现创新的信心越高，能够主动的处理进行创新 

时产生的困难，反映出绝佳的创造力。

	 	 对创新自我效能感在员工创新活动里的中介作用，学术界研究者展开了虚度研究。Tierney  

和 Farmer (2004) 等以研究者为被调查对象，分析了员工创新活动受领导的期待及支持的作用，提出 

创新自我效能感在其中产生了中介作用。Wang 和 Yuan (2016) 利用数理统计分析得出，创新自我 

效能感在魅力型主管和员工创造力间存在中介效应。

	 	 按照社会认知模型，能力及外在环境对个人的行为举止存在影响，认知因素在环境要素及

行为举止间存在中介效应。本文认为，公司培训对照外在环境，创新绩效对照个体的行为举止，创新 

自我效能感是认知要素，在培训及创新绩效具有中介效应。员工培训、员工创新绩效、创新 

自我效能感的关系是：员工依靠公司培训能够获得完成工作所需的知识及技能里，发现工作中的

创新点，主动展开思考，提升其进行创新的信心，员工更期望能够将创新的思考付诸实践，进而 

增强其创新绩效。因此，本文提出以下假设：

	 H3：员工创新自我效能感在员工培训和创新绩效中存在中介效应。

	 所以，本文的研究模型如下图所示。

培训意愿

培训机会

培训收益

培训支持

员工培训 创新绩效

创新自我效能感

图 1 研究模型
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研究设计

	 1.	 测量工具

	 	 本文的变量测量都借鉴已有的研究者提出的成熟量表，问卷选择 Likert 五点积分法。员工 

培训的测量选择凌玲优化的 Cagri 和 Osman (2010) 量表，涵盖四个部分合计 18 个测试题。创新自我

效能感的测量参考 Tierney 和 Farmer (2002) 研发的量表。员工创新绩效的测量借鉴韩翼等研发的量表 

涵盖 8 个测试题。

	 2.	 研究样本

	 	 本文在 2019 年 2 月至 2019 年 4 月在北京选择互联网公司的员工为样本，合计派发问卷  

450 份，去除无效样本后还有 412 份有效问卷，问卷有效率是 91.56%、研究数据证实，男性被调查对象 

占比 49.03%，女性被调查对象占比 50.97%；其中 72.82% 的员工年龄低于 35 岁，充分反映了互联网 

公司员工大多数是青壮年；本科学历的被调查对象有 60.92%；多数员工在互联网公司的工作都不超过  

5 年，29.85% 的被调查对象在互联网公司中工作低于 2 年，49.51% 的被调查对象在互联网公司中工作在  

2-5 年间；56.80% 的被调查对象属于基层员工。

研究结果

	 实证分析

	 1.	 信度与效度分析

	 	 通过 SPSS 软件对量表展开探索性因子分析，数据证实，员工培训量表的 KMO 值是 0.814  

培训兴趣、培训机会、培训福利、领导支持的克朗巴哈系数值是 0.735、0.881、0.718、0.766。创新 

自我效能感量表 KMO 值是 0.855，克朗巴哈系数值是 0.844。创新绩效量表 KMO 值是 0.935，克朗 

巴哈系数值是 0.864。以上量表 Bartlett 球形检验值在 0.001 水平上显著，利用最大方差法提取因子 

获得的测试题因子载荷值都超过 0.5。因此，本文设计的量表存在较优的信度及效度。

	 2.	 相关性分析

	 	 表 1 是变量的平均值、标准差和相关系数。数据证实，培训兴趣 (r = 0.365)、培训机会  

(r = 0.514)、培训福利 (r = 0.475) 及领导支持 (r = 0.131) 和创新自我效能感间有显著正相关性；另外，培训 

兴趣 (r = 0.312)、培训机会 (r = 0.388)、培训福利 (r = 0.503) 及领导支持 (r = 0.320) 和创新绩效间有 

显著正相关性；创新自我效能感 (r = 0.305) 和创新绩效存在显著正相关性。因此，相关性分析的成果和 

提出的假设相符合，能够进行接下来的研究。
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表 1 相关系数矩阵

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6

培训兴趣 4.247 0.686 ——

培训机会 3.778 1.161 0.201** ——

培训福利 3.838 1.021 0.374** 0.350** ——

领导支持 4.228 0.835 0.221** 0.038** 0.053** ——

创新自我效能感 4.077 0.980 0.365** 0.514** 0.475** 0.131** ——

创新绩效 3.888 1.013 0.312** 0.388** 0.503** 0.320** 0.305** ——

注：n = 412；**意味 P<0.01，*意味 P<0.05

假设检验

	 表 2 及表 3 反映了层级回归的最终数据。为了分析不同变量的多重共线性情况，在展开层次 

回归时也展开了 VIF 检验，数据证实，全部变量的方差膨胀因子都不超过 2，远低于 10，这证实不同

变量间并未有多重共线性情况发生。

	 1.	 员工培训对员工创新绩效的作用

	 	 以创新绩效为因变量，以员工培训为自变量展开回归分析。表 3 里模型 6 展现了回归数据  

能够发现，员工培训 (β = 0.708) 对创新绩效存在显著积极作用，控制变量及解释变量能够解释创新 

绩效 52.2% 的方差变异，因此，假设一被证实。

	 	 表 2 里模型 1 为控制变量对员工创新绩效的回归，在其中依次增加培训兴趣、培训机会  

培训福利及领导支持四个变量，依次获得模型 2-5，数据证实，培训兴趣 (β = 0.417)、培训机会  

(β = 0.307)、培训福利 (β = 0.469) 及领导支持 (β = 0.339) 对创新绩效有显著积极作用，假设 H1a、H1b  

H1c、H1d 被证实。

表 2 员工培训和创新绩效的层级回归数据

变量 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5
性别 0.001 -0.102 -0.068 0.067 0.063

年龄 -0.056 -0.020 -0.046 -0.016 -0.032

学历 0.183 0.045 -0.012 -0.038 -0.038

工作年限 -0.079 -0.021 0.056 0.021 0.022

工作层级 0.048 0.044 0.013 -0.016 -0.024

培训兴趣 0.417**

培训机会 0.307**

培训福利 0.469**

领导支持 0.339**

R 平方 0.012 0.112 0.204 0.329 0.418

F 值 1.516 6.088 12.713 19.984 24.868

注：n = 412；**意味着 P<0.01，*意味着 P<0.05
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	 2.	 员工培训对创新自我效能感的影响以创新自我效能感作因变量，以员工培训作自变量 

展开层级回归研究。表 3 里模型 7 反映了回归数据，能够发现，员工培训 (β = 0.768) 对创新自我 

效能感存在显著积极作用，控制变量和解释变量解释创新自我效能感 45.2% 方差变异，因此，假设 

二获得证实。

	 3.	 创新自我效能感的中介效应检验

	 	 按照 Baron 和 Kenny (1986) 建立的模型分析创新自我效能感在培训及创新绩效间的 

中介作用。首先，分析自变量和因变量的关系，员工培训和创新绩效的正相关性在模型 6 获得证实  

其次，分析自变量和中介变量的关系，员工培训和创新自我效能感的正相关性在模型 7 获得证实  

随后  把自变量及中介变量共同对因变量展开层级回归，获得模型 8 的数据，增加中介变量后  

R 平方自 0.522 提高到 0.623，证实模型的解释强度明显增加，同时员工培训 (β = 0.586) 对创新绩效

存在显著积极作用，创新自我效能感 (β = 0.679) 对创新绩效存在显著积极作用，培训的回归系数和 

模型 6 对比有所降低，证实创新自我效能感在培训对员工创新绩效的作用之中存在部分中介效用，假设 

三获得证实。

表 3 员工培训、创新自我效能感和创新绩效的层级回归数据

变量 模型 6 模型 7 模型 8

性别 0.013 -0.113 0.023

年龄 -0.029 -0.003 -0.029

学历 -0.065 0.008 -0.064

工作年限 0.026 -0.106 0.007

工作层级 -0.007 0.028 -0.004

员工培训 0.708** 0.768** 0.586**

创新自我效能感 0.679**

R 平方 0.522 0.452 0.623

F 值 34.344 10.341 13.344

注：n = 412；**意味着 P<0.01，*意味着 P<0.05

	 从上可知，本文以员工对培训的心理感知为切入点，基于社会认知理论及 S—C—R（刺激— 

认知—反应）模型，证实了互联网企业员工培训的不同维度对创新自我效能感及创新绩效存在积极

作用，创新自我效能感对创新绩效存在积极作用，同时在员工培训及创新绩效间存在部分中介效应。
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讨论

	 本文以 412 个北京互联网公司员工为调查对象，利用实证研究获得以下结论：

	 1.	 互联网企业培训对创新自我效能感履行起到重要的推动作用；

	 2.	 员工培训和培训兴趣、培训机会、培训福利、领导支持四个内容对创新绩效存在显著积极 

作用；

	 3.	 互联网企业培训对员工创新绩效作出贡献;

	 4.	 互联网企业培训承担创新自我效能感的良好表现能够促进员工创新绩效的增长；

	 5.	 员工培训对创新自我效能感存在显著积极作用；

	 6.	 创新自我效能感在员工培训和创新绩效间存在部分中介效应。

总结与建议

	 1.	 充分调动培训对创新绩效的指引效果。公司能够依靠激励等手段提高员工的培训兴趣，增加 

其参加培训的热情及主动性；明确培训时长等机制规范，为员工提供培训机会，满足其技能的需要  

把培训绩效和职位提升、薪资等相联系，增强员工的培训福利。领导需要适时为员工培训提供支持  

支持员工参加培训，重视员工参加培训后的反馈；

	 2.	 提高员工的创新自我效能感。公司能够依靠对员工的持续活动进行物质、精神奖励的手段   

提高员工展开创新活动的意愿，让员工具备信心处理创新可能产生的困难，把创新活动的思考发展成

行动，提高其创新绩效；

	 3.	 创新培训方式及内容，增强培训的互动性。公司不应当受限于传统的课堂授课，可把各类 

培训方式予以组合，丰富其培训方式，比如让培训讲师假定条件，提出探讨主题，邀请被培训者进行 

小组讨论，同时在员工小组讨论之时给予指导及辅助：或要求被培训者分享日常工作中的案例，组织被

培训者对案例进行分析，提出自己的间接，相互分享心得；或要求被培训者模拟实际工作时的场景，让被

培训员工通过扮演各个职位的角色，感受不同职位的就业需求，并在场景模拟结束之后要求员工进行 

讨论，相互分享体验心得，以充分激发员工的创新潜力。在实施员工培训前，公司需要对企业所有职位

的工作范畴予以分析，随后对员工参加员工培训的具体需求进行调查，了解所有员工希望学习的知识及

技能，从而合理制定科学高效的员工培训计划。这样的员工培训才是科学高效的员工培训，才能够被 

员工所认可。毕竟，企业及员工都需要为员工培训付出人力、物力、精力，假如培训不能和员工的职位需求 

及职业生涯规划相适应，则员工参加培训的学习热情和积极性都会大幅下跌。
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