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摘要

	 借鉴资源保存理论，探讨社交媒体导向对员工创新行为的影响，并考察员工工作投入和 

ICT 焦虑在其中所起的中介和调节作用。采用问卷调查法，以 537 名高新技术企业员工为样本  

采用层级回归、中介效应、调节效应分析等方法进行统计分析。结果表明：社交媒体导向对员 

工创新行为有显著促进作用；工作投入部分中介社交媒体导向与员工创新行为之间的关系；ICT 

焦虑在社交媒体导向与工作投入之间起负向调节作用。本研究建议管理者，认识到员工以工作

为导向的使用社交媒体具有积极潜力，可以制定明确的社交媒体使用政策，规范员工在工作中

的使用行为以促进工作效率和创新。
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Abstract

	 Drawing on the conservation of resources theory, this study explored the influence of social media  

orientation on employees’ innovative behavior and examined the mediating and moderating roles of  

employees’ work engagement and ICT anxiety. A sample of 537 employees from high-tech enterprises 

was obtained through a questionnaire survey. Hierarchical regression analysis, mediating effect analysis, 

and moderating effect analysis were employed for statistical analysis. The results indicate that social 

media orientation significantly promotes employees’ innovative behavior, work engagement partially 

mediates the relationship between social media orientation and employees’ innovative behavior, and ICT 
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anxiety has a negative moderating effect between social media orientation and work engagement. This 

study therefore suggests that managers who recognize the positive potential of employees’ work-oriented 

use of social media will be able to formulate clear social media usage policies to regulate employees’ 

behaviors in the workplace and promote work efficiency and innovation. 

Keywords: Social Media Orientation, Employee Innovative Behavior, Work Engagement, ICT Anxiety

引言

	 研究背景

	 近些年来，科技领域创新如何推动组织创新能力转型升级，已成为当前组织创新研究和 

实践迫在眉睫、必须解决的关键议题 (Li et al., 2024a)。组织创新离不开员工的智慧和创意  

员工是诸多创新思想的主要来源 (Bradley et al., 2016)，员工创新行为能给组织带来新思想、新文化  

新产品与新技术，是组织创新之最重要因素与重要基础 (Amabile, 1988) “如何激发员工的创新 

行为”一直是理论界与实业界关注的热点问题 (Thomas et al., 2010)。

	 Lu 和 Zhang (2007)、Yu (2009)、Lian et al. (2013)、Wang et al. (2014) 认为员工个体的初始

性内在动机和创新行为有显著的相关关系。社交媒体导向是指积极使用社交媒体的行为和态度 

(Zhao et al., 2020)，员工对社交媒体的使用态度作为重要个体因素 (Chin et al., 2015)，可以提升

员工的创造力和创新行为 (Ma et al., 2023；Miao et al., 2024)。因此，引出研究问题：社交媒体

导向如何影响员工创新行为？

	 为了更好地阐述社交媒体导向与员工创新行为的内部机制，本研究借鉴资源保存理论  

引入工作投入进行解释，提供更深层次的理解。Schaufeli et al. (2002) 认为工作投入是指个体表 

现出积极向上、精力充沛的工作状态，是个体在工作中整体的、全方位的投资 (Rich et al., 2010)  

Ding 和 Gong (2023) 认为社交媒体导向是个人资源的一部分，其作为员工个体的内在动机  

能够促进员工间的有效沟通与协作，有助于获取更多的工作资源，从而增加员工的工作投入  

(Wu et al., 2020; Zoonen et al., 2017; Zhang et al., 2019), 进而激发员工的工作创造力，提升员工创

新行为 (Yang et al., 2023; Huang et al., 2016)。因此，本研究将工作投入作为联系社交媒体导向与

员工创新行为的桥梁。

	 本研究认为信息和通讯技术焦虑 (Information and Communication Technology Anxiety, ICT 

焦虑) 是合适的干扰因素，ICT 焦虑是一种消极情绪状态，会占用员工较多的生理与心理资源  

进而影响员工的工作表现，如引发员工的工作偏离行为 (Gu et al., 2019)、降低员工工作投入等  

(Li & Wu, 2016)。因此，ICT 焦虑和工作投入有助于理解社交媒体导向与员工创新行为之间的关系。

	 本研究从资源的角度切入，探讨社交媒体导向与员工创新行为之间的关系，有助于丰富 

学者对员工创新行为的研究角度，拓展对员工创新行为的研究范畴。
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研究目的

	 创新需要消耗大量的资源和精力 (Jin & Xu, 2023)，员工的资源储备是关键因素。本文从

资源保存理论的角度出发，构建出社交媒体导向对员工创新行为产生影响的理论模型。第一  

探讨社交媒体导向如何通过工作投入来影响员工创新行为。第二，比较不同程度的 ICT 焦虑下

社交媒体导向对工作投入的影响是否会产生差异。

	 综上所述，本研究的目的是从资源保存视角下探讨社交媒体导向是如何通过工作投入来 

影响员工创新行为，以及来自 ICT 焦虑的影响。本研究预计社交媒体导向会通过加强员工工作

投入，从而增加员工创新行为，在这过程中，ICT 焦虑会降低工作投入。

	 通过研究，本文有助于理解员工社交媒体使用态度对其创新行为的探索，解开社交媒体

导向与员工创新行为的内部谜团，丰富相关研究。从管理实践来看，告知企业管理者制定合理

的社交媒体战略导向能促进员工的工作投入。

文献综述

	 理论基础

	 资源保存理论的核心思想是个体具有保存、保护和获取资源的倾向，探讨个体如何使用

现有资源去获取新资源以减少资源的净损失，以及如何构建和维护其当前的资源储备以应对未

来可能出现的资源损失情境 (Hobfoll, 1989; Hobfoll et al., 2018)。这些资源是指个体感知到的有

助于其实现目标的事物 (Halbesleben et al., 2014), 包括物质资源（如车辆、房产和开展工作所需 

的工具 、个体特征资源（如自我效能感、乐观 、条件资源（如职位、资历）和能量资源 

如时间、知识   资源保存理论一共有三条推论：初始资源效应、资源损失螺旋效应与资源获得 

螺旋。初始资源效应是指个体的资源储备与其未来遭受资源损失的可能性和抵御资源损失的韧

性密切相关。资源损失螺旋是指最初的资源损失会引发资源的进一步损失，且资源损失螺旋的

发展会更加迅猛，消极影响也会更加强烈。资源增值螺旋是指最初的资源获得有益于资源的进

一步获得，只是这样一种资源获得螺旋的发展相对缓慢 (Hobfoll et al., 2018)。

	 本研究通过资源保存理论的观点，来解释各变量之间的关系。第一，根据初始资源效应

社交媒体导向作为员工的个体特征资源，可以提供开展创新行为所需的资源基础；第二，根据 

资源增值螺旋，拥有社交媒体导向的员工更容易获得其他工作资源（如情绪资源、认知资源  

充裕的工作资源可通过提高工作投入，进而增加员工创新行为；第三，根据资源损失螺旋，ICT

焦虑会占用员工大量的心理和生理资源，降低员工的初始资源，出于对自身资源的保存，员工

将降低把资源投入到工作中的意愿，进而降低工作投入。
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	 社交媒体导向与员工创新行为

	 社交媒体导向是指积极使用社交媒体的行为和态度 (Zhao et al., 2020; Ding & Gong, 2023)  

Chin et al. (2015) 认为员工的社交媒体使用态度是重要个体因素，能够提升员工的创造力和创

新行为 (Ma et al., 2023)，也是促进研发人员创新行为产生的重要因素。员工在将社交媒体应

用于工作的过程当中，易于从其他不同专业人士处获取相关观点与建议，与来自不同角度的观

点与建议之间的思想碰撞往往可以启发研发人员的思维，帮助其提出具有创造性的解决方案 

(Sun et al., 2019)。

	 根据初始资源效应，社交媒体导向可以提供开展创新行为所需的资源基础，从而在创新 

行为方面会更具优势。

	 因此，社交媒体导向会增加员工的创新行为。综上所述，提出以下假设：

	 H1：社交媒体导向对员工创新行为有正向影响。

	 工作投入在社交媒体导向、员工创新行为之间的中介作用

	 社交媒体作为一种新型的表达员工心声的媒介 (Holland et al., 2016)，有助于员工在组织中

进行多向沟通，是传统单向沟通媒介的重要补充形式。员工的社交媒体导向能提高员工的专业

能力和控制感，增加员工的自主性和灵活性 (Mazmanian et al., 2015)，而自主性应被视为与沟通

相关的资源，从而与工作投入建立明确的联系 (Ter Hoeven et al., 2016)。

	 根据资源增值螺旋，员工的社交媒体导向有助于提高工作资源的可获取性，促进员工间 

的有效沟通与协作 (Wu et al., 2020; Zoonen et al., 2017; Zhang et al., 2019)，利于员工知识学习和

组织创新氛围的培育，进而促进员工工作投入 (Martin et al., 2015)。

	 因此，社交媒体导向会增加员工工作投入。综上所述，提出以下假设：

	 H2：社交媒体导向对工作投入有正向影响。

	 工作投入是指个体基于心理上对工作的兴趣、好奇心而全身心地投入到工作中的积极的 

情感和认知状态 (Zoonen et al., 2017)。Zhang 和 Bartol (2010) 指出工作投入作为一种能够反映 

个体对具体工作喜爱程度的积极心态，对员工的创新行为至关重要。工作投入对员工的创新行

为有显著正向影响 (Zhang et al., 2014; Aryee et al., 2012)。Hakanen et al. (2008) 证明，员工增加

工作投入能够调动其主观能动性，帮助他们在工作单元中产出创新。工作投入作为员工积极的 

情感和认知状态，是一种重要的工作资源，有助于员工实现与工作有关的目标 (Wu et al., 2020)。

	 根据资源增值螺旋，拥有高水平工作投入的员工会拥有更多的资源，能够更有效地处理

工作需求，并且有更多的热情投入到工作中，伴随着积极情感和对挑战性任务的坚持，有利于

创新行为的发生。

	 因此，工作投入会增加员工创新行为。综上所述，提出以下假设：

	 H3：工作投入对员工创新行为有正向影响。
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	 社交媒体导向能够提升员工获取资源的效率与自身的工作认同感，可以更好地完成工作

任务，保持正向的心态，拥有更多的精力和更积极的心态投入工作中 (Jiang & Ma, 2024)，并通 

过提升工作满意度、产生积极情绪来促进工作投入，对工作绩效产生积极的影响，进而提升员

工创新行为 (Wu et al., 2020)；同时员工的积极情绪具有持久性和弥散性特点，能更好的促进员

工思维的发散性与灵活性，最终提高员工创新水平 (Ma et al., 2020)。

	 高社交媒体导向的员工面临更少的沟通障碍，更能得到上级或同事的回应，增强员工解 

决问题能力和降低潜在重复性工作的概率 (Murphy & Salomone, 2013)，有助于及时获取完成任

务所需的信息和知识，有利于员工的知识学习和组织创新氛围的培育，进而促进员工工作投入 

(Martin et al., 2015)；而工作投入水平高的员工具有积极的情绪倾向和学习导向，拥有更强的创

新意识和创新能力，这些积极的个体特征与探索新方法、将创新想法应用于组织、积极实施创

新想法等创新行为直接相关 (Ouyang et al., 2023)。

	 综上所述，根据资源增值螺旋，社交媒体导向可以通过提供情绪、认知等基础资源来提 

升工作投入，而拥有高水平的工作投入的员工，具备更多的资源与倾向来应用、实施创新行为。

	 因此，本研究认为工作投入可能在社交媒体导向对员工创新行为的影响中起到中介作用

据此提出假设：

	 H4：工作投入在社交媒体导向与员工创新行为的关系中起到中介作用。

	 ICT 焦虑的调节作用

	 ICT 焦虑是一种由于担心使用技术可能会产生负面影响而产生的负面情绪反应 (Callum et al.,  

2014)。ICT 焦虑所产生的负面情绪会消耗员工自身的情绪资源，造成情绪衰竭 (Xie et al., 2018; 

Derks et al., 2021)。从资源保存理论的角度来讲，高程度 ICT 焦虑的员工，消极情绪占用大量

的心理资源，个体更容易通过减少资源投资行为，以保存自身资源，减少资源的进一步损失  

即员工在面临高程度 ICT 焦虑时，往往会削弱社交媒体导向，降低工作投入，减少创新行为  

来避免资源的进一步损失。因此，ICT 焦虑削弱了社交媒体导向与工作投入、员工创新行为之

间的关系。综上所述，提出以下假设：

	 H5：ICT 焦虑在社交媒体导向与工作投入之间有负向调节作用。

	 根据理论基础与研究假设，做出本文的研究框架图（见图 1 。
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图 1 研究框架图

研究方法

	 研究对象

	 本研究的调研对象为高新技术企业员工。原因在于高新技术属于创新性、知识性高度依 

存的组织，需要通过前沿的市场洞察，敏锐的捕捉能力来实现价值创造，其商业模式富含资源

快速转换的显著特征，其高速发展和员工的创新行为高度相关。此外，随着高新技术产业的快

速发展，企业员工的价值不仅仅体现在其所拥有的劳动力上，而是更多的在于他们能否表现出

超出角色规定的创新与自发行为，将创造性的思想与观点落实到实际行动中 (Fan et al., 2013)  

在调查员工的范围上，选取中国江苏、广东两地的高新技术企业。选择这两个省份的原因在于

其一，江苏和广东两省是高新技术企业的集聚地，且高新技术产业覆盖多个领域，众多的高新

技术企业和多元化的产业结构为研究提供了丰富的样本基础；其二，江苏、广东两省的高新技

术产业起步早，经过多年的积累和发展，已经形成了较为成熟的产业体系和产业链。产业链的

完善为高新技术企业员工提供了丰富的业务场景和发展机会，使得员工创新行为价值凸显，使

研究结果更具代表性和说服力。

	 抽样方法与问卷发放

	 本研究采用问卷调查法，向江苏和广东两省的 35 家高新技术企业发放了调查问卷共计  

1000 份，后期回收调查问卷 680 份，回收率过半，达 68%，达到抽样调查样本回收数目要求  

在评估和分析阶段，对无法进行进一步统计分析的缺失数据、填答质量无法保证的调查问卷予 

以删除，经过逐一审核，最后得到有效问卷 537 份。本文抽样规模适当，满足定量研究的数据

收集规则 (Rhemtulla et al., 2020)。同时，为保证员工填写问卷的真实性和有效性，问卷上表明

数据真实性的重要意义，并且向被调研者承诺数据的保密性。为了打消被调研者的顾虑，确保

问卷中不出现涉及员工姓名等敏感信息的问题。

	 本次调查中所有变量均采用员工自我报告方式，研究者分不同时间点发放问卷和收集数据  

第一个时间点主要收集被测试者的基本信息、社交媒体导向和 ICT 焦虑；一个月后进行了 

第二个时间点数据收集。主要调查被测试者的工作投入和员工创新行为。在本次问卷收集的数 

据中，第一个时间点共收回 395 份问卷，第二个时间点收回 285 份，在将无效问卷剔除后  

共收回 537 份有效问卷，回收问卷有效率为 78.97%。其中男性有 296 (55.12%) 人，女性有 241 
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(44.88%) 人；25 岁以下有 124 (23.09%) 人，25 岁 - 35 岁有 245 (45.62%) 人，35-45 岁有 111 

(20.67%) 人，45 岁以上有 57 (10.62%) 人；专科及以下有 82 (15.27%) 人，本科有 285 (53.07%) 人 

硕士有 112 (20.86%) 人，博士及以上有 58 (10.80%) 人；技术／研发类员工有 105 (19.55%) 人  

市场／销售类员工有 194 (36.13%) 人，人力资源类员工有 108 (20.11%) 人，生产类员工有  

76 (14.15%) 人，财务类员工有 48 (8.94%) 人；工作年限方面，绝大部分的员工工作年限 5  

年以内 (45.62%)；公司规模方面，员工所在公司规模在 500 人左右 (68.89%) 居多，在一天工 

作中平均使用社交媒体的时间方面，员工以在 4 小时以上 (86.03%) 为主，使用社交媒体的时 

间年数，均在 5 年左右 (86.22%) 的员工居多。

	 测量工具

	 本研究测量变量时均选取国内外高质量期刊发表的成熟量表，为保证翻译因为量表的准 

确性，严格遵循双向翻译程序。本文的量表均采用李克特五点计分法，从 1 = 完全不同意到  

5 = 完全同意。

	 本研究采用 Zhang et al. (2018) 的社交媒体使用量表，其中以工作为导向的社交媒体使用 

有 5 个题项，代表性题项是“我使用社交媒体设置群组来与同事讨论工作项目的信息”，在本研 

究中量表的 Cronbach’s α 值为 0.880。本研究采用 Schaufeli et al. (2006) 的量表来评估工作投入  

共 9 个题项，代表性题项是“在工作中，我感到自己迸发出能量”，在本研究中量表的 Cronbach’s α  

值为 0.919。本研究采用 Zhang et al. (2016) 员工创新行为量表，共 8 个题项，代表性题项是 

我经常寻找机会改善工作方法与工作流程 ，在本研究中量表的 Cronbach’s α 值为 0.904  

本研究采用 Suryanto et al. (2022) ICT 焦虑量表，共 3 个题项，代表性题项是“我对基于社交媒

体的使用感到不安 ，在本研究中量表的 Cronbach’s α 值为 0.810。

研究结果

	 验证性因子分析

	 在检验假设之前，本研究通过验证性因素分析来验证这些项目的可鉴别性。本文形成了社

交媒体导向、工作投入、员工创新行为、ICT 焦虑的 4 因子模型，该模型的拟合指数在可接受的

范围内 (χ2 = 423.34, CFI = 0.98, GFI = 0.95, AGFI = 0.96, NFI = 0.97, RMSEA = 0.01, SRMR = 0.02)  

(Bagozzi & Yi, 1988; Baumgartner & Homburg, 1996; Hu & Bentler, 1999)。接着，将社交媒体导

向与工作投入两部分结合，形成一个 3 因子的测试模型 (χ2 = 1495.43, CFI = 0.88, GFI = 0.78,  

AGFI = 0.83, NFI = 0.90, RMSEA = 0.07, SRMR = 0.06) 依次加载，最后形成 1 因子模型  

模型结果显示，4 因子模型的拟合指数明显优于其他测试模型。因此，本研究采用 4 因子模型 

进行分析，详情请见表 1。验证型因子分析结果显示，各变量的 CR (Composite Reliability) 均大于 0.7  

AVE (Average Variance Extraction) 均大于 0.5，且 AVE 的平方根均大于与之有关的相关系数值  

详情请见表 2。符合一般对收敛效度与区别效度的基本要求 (Fornell & Larcker, 1981)。
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表 1 模型比较

指标 χ2 df χ2/df RMSEA SRMR GFI AGFI NFI CFI

1. 因子 3091.56 404 7.65 .11 .12 .63 .63 .79 .69

2. 因子 2441.09 402 6.07 .09 .07 .67 .68 .87 .77

3. 因子 1495.43 399 3.75 .07 .06 .78 .83 .90 .88

4. 因子 423.34 395 1.07 .01 .02 .95 .96 .97 .98

资料来源：本研究整理

	 相关分析

	 本研究以性别，年龄,教育程度，所在岗位，工作年限，公司规模，一天工作中平均使

用社交媒体的时间，使用社交媒体的时间年数作为控制变量，探讨了社交媒体导向与员工创新

行为之间的关系。表 2 中显示出各变量的均值、标准差与相关性。尽管变量之间存在相关性  

但不能看出变量与变量之间的关系。因此，需要进行回归分析，来验证变量之间的关系。

表 2 描述性统计与相关

序号 变量 M S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 性别 1.45 0.49 -

2 年龄 2.19 0.91 -.01 -

3 教育程度 2.27 0.85 -.03 -.07 -

4 所在岗位 2.60 1.26 -.02 -.05 .02 -

5 工作年限 2.20 0.93 -.02 -.92** .06 -.04 -

6 公司规模 2.43 0.93 -.06 -.09* .04 -.06 -.11* -

7 一天的工作中平均使用

社交媒体的时间

2.68 0.97 -.04 -.05 .05 -.01 -.05 .03 -

8 使用社交媒体的年数 3.18 0.82 -.09* -.11** -.06 -.07 -.11** -.08 -.04 -

9 社交媒体导向 3.69 1.01 -.01 -.01 -.02 -.07 -.01 .04 -.02 .01 .75**

10 工作投入 3.77 0.96 -.08 -.04 .02 -.09* -.05 -.02 -.05 .01 .48** .75**

11 ICT 焦虑 2.31 1.09 -.01 -.01 .01 -.01 -.02 -.06 .01 .09* -.37** -.30** .77**

12 员工创新行为 3.81 0.95 -.03 -.02 -.01 -.09* -.02 -.04 -.05 .04 .46** .55** -.14** .79

注： 1. N = 537, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001
       **2. 对角线的值是各变量的 AVE 平方根
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	 回归分析

	 本研究使用回归分析来检验假设，对性别，年龄，教育程度，所在岗位，工作年限  

公司规模，一天工作中平均使用社交媒体的时间，使用社交媒体的时间年数进行控制。本文测

试了社交媒体导向对员工创新行为的影响。从模型 6 中可以看出，社交媒体导向对员工创新

行为有正向影响 (β = 0.43, p < 0.001)，说明假设 1 获得支持。从模型 2 中可以看出，社交媒体

导向对工作投入有正向影响 (β = 0.45, p < 0.001)，说明假设 2 获得支持。从模型 7 中可以看出  

工作投入对员工创新行为有正向影响 (β = 0.54, p < 0.001)，说明假设 3 获得支持。

	 为了检验工作投入在社交媒体导向与员工创新行为之间的中介作用，将社交媒体导向与 

工作投入同时纳入回归模型，从模型 8 可以看到工作投入对员工创新行为有正向影响 (β = 0.42,  

p < 0.001)，社交媒体导向对员工创新行为的回归系数仍然显著 (β = 0.24, p < 0.001)，但回归系数

的绝对值由 0.43 降为 0.24，说明工作投入在社交媒体导向与员工创新行为之间起部分中介作用  

假设 4 获得支持。为了检验工作投入中介效应的显著性，本研究采用拔靴法，运用 SPSS 26.0 

的 Process 插件，将抽样次数设置为 5000，以计算间接效应的估计值和 95% 置信区间。结果 

表明：间接效应估计值为 0.183，95% 置信区间为 [0.132, 0.243], 不包含 0。这说明：工作投入 

的中介效应显著，因此，H4 进一步得到检验。

	 从模型 3 和模型 4 中主要考察了 ICT 焦虑在社交媒体导向影响工作投入过程中的调节效应 

即在社交媒体导向，ICT 焦虑对工作投入的主效应模型上，增加社交媒体导向与 ICT 焦虑

的交互作用项。回归分析结果显示：社交媒体导向 (β = 0.39, p < 0.001)、ICT 焦虑 (β = -0.13,  

p < 0.001) 对工作工作投入的影响均达到显著水平；社交媒体导向与 ICT 焦虑的交互作用项  

(β = -0.18, p < 0.001) 对工作投入的影响也达到显著水平。为了更直观地说明 ICT 焦虑在社交

媒体导向对工作投入影响中地调节作用，本研究进一步采用简单斜率图法 (Simple Slope Test)  

进行分析。如图 2 所示，直观地体现了调节变量在不同条件下，如何影响简单斜率的程度或方向  

具体而言，当 ICT 焦虑程度较高时，社交媒体导向与工作投入的正向关系较弱，而当 ICT 焦

虑程度较低时，社交媒体导向与工作投入的正向关系较强，假设 5 得到了实证数据的支持  

详情见表 3。
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表 3 层级回归分析

因变量
工作投入 员工创新行为

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8

性别 -.17* -.17* -.18* -.17* -.07 -.08 -.02 -.01

年龄 -.01 -.02 -.05 -.01 -.01 -.01 -.01 -.01

教育程度 -.03 -.03 -.04 -.03 -.01 -.01 -.02 -.01

所在岗位 -.07* -.05 -.05 -.04 -.07* -.05 -.03 -.03

工作年限 -.06 -.07 -.09 -.06 -.01 -.03 -.02 -.01

公司规模 -.03 -.05 -.06 -.05 -.04 -.06 -.03 -.04

一天的工作中

平均使用社交

媒体的时间

-.05 -.04 -.03 -.04 -.04 -.03 -.02 -.02

使用社交媒体

的年数

-.01 -.01 -.02 -.02 -.04 -.04 -.04 -.04

社交媒体导向 -.45*** -.39*** -.43*** -.43*** -.24***

工作投入 -.54*** -.42***

ICT 焦虑 -.13*** -.17***

社交媒体导向

× ICT焦虑

-.18***

样本量 537 537 537 537 537 537 537 537

R2 -.02 .25 .27 .31 .02 .22 .31 .36

调整 R2 -.01 .23 .25 .29 .01 .21 .29 .34

F 1.39 18.99*** 18.95*** 21.41*** 1.04 16.84*** 25.00*** 29.07***

	 为了更清晰的反映出调节效果，本研究作出调节效果图。从图 2 中可以看出，随着社交

媒体导向的提高，工作投入是逐渐提升的，而高程度 ICT 焦虑调节组的变化量明显小于低程度 

ICT 焦虑调节组，说明在 ICT 焦虑程度较高时，社交媒体导向与工作投入之间的关系更弱，所以  

ICT 焦虑有负向调节效果。

图 2 ICT 焦虑在社交媒体导向与工作投入之间地调节效果图
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	 本研究根据分析结果，将各假设地检验情况进行汇总，得到研究结果图。详情见图 3。

图 3 研究结果

注：1. N = 537, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

      **2. 图上的值为标准化回归系数

讨论

	 本研究通过从社交媒体导向角度探究对员工创新行为的影响，丰富了对员工创新行为影

响因素的研究。研究结果与 Miao et al., (2024)、Ma et al., (2023)、Li et al., (2024b) 的研究结果 

一致，证明基于工作目的的社交媒体使用与员工的创新绩效间有高度的正相关关系。

	 本研究还发现社交媒体导向对员工创新行为的影响过程可以通过工作投入来介导。具体

而言，不同程度社交媒体导向的员工可能都会表出创新行为，而高程度社交媒体导向的员工通

过影响知识存量、积极情绪等，使得其在工作投入的表现会更好，进而在员工创新行为中会有

更好的表现，取得更好的创新绩效，这与 Miao et al. (2024) 的研究相类似。此外，本研究还验

证了工作投入对员工创新行为的积极影响，与 Su 和 Lin (2022)、Yang et al. (2023) 的研究结果

保持一致。

	 本研究还发现，ICT 焦虑负向影响社交媒体导向与工作投入之间的关系，支持了 Zhu 和 

Zhou (2024)、Hao (2020) 的研究，高 ICT 焦虑会削弱员工的社交媒体导向，减少或避免社交媒

体的使用行为，降低对工作的积极情绪，从而影响工作投入。

总结与建议：

	 总结

	 本研究从资源保存理论的角度，解释了社交媒体导向作为个体特征资源，可以直接和间

接地提供员工创新所需的资源，即社交媒体导向可以直接影响员工创新行为，也可以通过工作

投入的中介作用，对员工创新行为进行影响，同时 ICT 焦虑可以通过占用员工的情绪资源、生

理资源，削弱社交媒体导向对工作投入这一过程。从理论方面讲，第一，本研究从社交媒体导

向的角度发掘对员工创新行为的影响，拓展了对员工创新行为的前因机制的认识，能够促进员
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工创新行为研究领域的丰富与发展。第二，本研究识别出工作投入是社交媒体导向促进员工创 

新行为的关键路径，有助于阐清员工为何在以工作为导向的社交媒体使用能够产生创新行为  

第三，基于资源保存理论的损失优先原则提出 ICT 焦虑对社交媒体导向与工作投入之间的关系

起调节作用，为资源保存理论的这一原则提供了实证支持，从而增强了资源保存理论的解释力

与说服力。

	 从实务方面讲，本研究认为员工以工作为导向的社交媒体使用具有积极潜力，制定明确 

的社交媒体使用政策、实施降低 ICT 焦虑的举措，可以促进员工的工作效率和创新，具体包括 

第一，企业管理者应当认识到社交媒体在工作中的重要性，社交媒体能够让员工更及时有效地 

获取信息，并对信息进行处理和分析，改进传统工作方式、提升员工工作能力。第二，社交媒

体可以创造一个更好的信息共享平台，能够打破各部门之间的边界梏，促进跨部门员工之间的

合作。第三，社交媒体也是员工对管理者与管理制度进行信息反馈的平台，员工可以在社交媒 

体上非公开、越级地表达自己的想法和主张，协助管理者制定决策。第四，管理者要关注员工 

利用社交媒体进行工作的感受，根据员工的反馈寻找适当的方法优化社交媒体的使用。第五  

管理者需要对员工进行必要的社交媒体使用方面的培训，降低员工对工作当中可能遇到的技术

相关问题所产生的焦虑和抵触情绪，提高员工对社交媒体的使用意愿，让社交媒体成为企业竞

争优势。

	 局限

	 本研究有一些值得考虑的不足之处：首先，本研究主要从以工作为目的这一个方面探讨

社交媒体导向对员工创新行为的影响，得出的研究结果能否推广至其他更多行业，还缺乏证据  

其次，本研究基于资源保存理论来结构模型，忽略了其他可行的研究视角，如社会信息加工理论  

社会交换理论等；再次，由于资源的限制性，本研究在同一企业类型中收集样本，可能会使变

量因果关系发生变化，会有一定的误差。同时，在样本的选择方面与自身资源有关，可能会

带来一些误差。例如不同学者进行研究，调查的样本不同，有可能会产生一定的误差。最后  

对变量的测量有许多工具，而本研究就选择与本研究内容相关测量工作，而忽略其他测量工具

可能带来的误差。例如工作投入的测量工具有很多种，本研究选择经常使用的测量工具，而忽

略最新的测量工具。由于测量工具题项与内容的不同，因此在数据分析时，有可能会产生误差  

影响研究结果。

	 建议

	 对未来该方向研究提出以下建议：第一，未来研究可探讨以社交为目的、以娱乐为目的

多种目的相结合的社交媒体导向对员工创新行为的影响，丰富社交媒体导向研究的同时，也可 

丰富对员工创新行为的研究。第二，未来研究可以引入其他理论视角来解释社交媒体导向与员

工创新行为之间的关系机理。第三，未来研究可采用他人评价或者自评他评相结合的方式来获
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得资料，研究的结果会更有说服力，同时，在收集资料时，可以拓宽企业类型收集数据，使研

究更加严谨。第四，未来研究可考虑引入一些其他可能的影响因素，如工作满意度、工作压力

工作丰富性等。采用其他测量工具，再次检验社交媒体导向对员工创新行为的影响。
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