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摘要：创造力是创新的前提，也是支撑企业跨越式发展的核心要素，组织的创造力如何培育、影响创造力产生的因素有哪些

等问题成为理论界和实践界所共同关注的焦点问题。主要研究组织创造力形成的主要影响因素及影响效应。在相关文献

梳理的基础之上，首先应用扎根理论的研究方法，通过3次深度访谈和编码，发现变革型领导、知识获取、心理授权、促进定

向、组织沟通、创新氛围、企业家导向和市场导向8个因素是影响组织创造力形成的主要因素。同时，以我国企业创新的实

践数据为对象进行实证调研，收集北京、天津、西安等地325份有效问卷，以实证的方式检验这8个因素对组织创造力的影

响效应，结果显示织沟通与组织创造力之间的相关关系没有通过显著性检验，市场导向与组织创造力之间存在倒 U 型关

系，变革型领导、知识获取、心理授权、促进定向、创新氛围和企业家导向均有利于促进组织创造力的形成。
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0 引 言

创造力是创新的前提，也是支撑企业跨越式发

展的核心要素[1]，组织的创造力如何培育、影响创造

力产生的因素有哪些等问题成为理论界和实践界所

共同关注的焦点问题。早期的研究认为新颖的想法

就是创造力[2]，然而仅从新颖性一个方面来诠释创造

力就可能会导致创造力“华而不实，多而无用”，因此

Im 和 Workman 呼吁应同时考虑创造力的新颖性和

实用性，因为对组织无用的创造力不是真正的创造

力[3]。同时，现有关于创造力的研究大都是从个人层

面出发[4]，研究组织个体新想法的产生，但是创造力

要演变成为创新产出是需要整个企业的参与和努

力[5]，因此有必要对组织和社会环境所承载的集体层

次的创造力给予必要的关注。在组织创造力形成的

影响因素研究方面，现有研究主要是从组织学习[6]、

领导方式 [7]、员工关系 [8]、组织氛围等方面 [9]，研究较

为分散，缺乏对组织创造力形成影响因素的系统探

索和梳理，且鲜见结合我国企业创新实践的研究成

果。因此，本文在相关文献梳理和理论分析的基础

上，依据扎根理论的研究方法，通过 3 次深入访谈，

揭示影响组织创造力形成的主要因素，运用我国企

业具体的实践数据实证检验不同影响因素对组织创

造力形成的驱动效应。本文的研究是对创造力领域

研究的有益补充，通过全面的诠释组织创造力产生

的影响因素及其效应，能够为企业创新创造行为提

供理论指导，增强企业创造力和创新产出，对于我国

创新型企业成长具有重要的指导意义。

1 组织创造力的相关文献评述

为了能够在技术进步日新月异、竞争日益激烈

的环境中生存，企业需要更多的创造力来支持创
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新活动 [10]。Woodman 等认为创造力是由富有创造

性的个体完成的 [4]，是有价值且对组织有帮助的新

产品、服务、想法、流程的创造。也就是说 Wood-

man 等认为的创造力包含以下几个要素 [4]：富有创

造性的人、创造的产品、创造的过程和创造的价

值。但是这个概念混淆了创造和创新的区别，也

忽略了企业中创造力的集体属性 [5]。企业层面的

创造力仅靠单个成员的个人力量是无法实现的，

支撑企业主要产品和服务的升级和创新是需要整

个企业的智慧和协作 [11]。因此，Amabile 等、Per-

ry-Smith 和 Shalley 均强调不应将创造力局限于个

体层面 [1,12]，呼吁要关注组织和企业所承载的群体

层面的创造力。此后，整体层面的创造力研究逐

渐占据了创造力研究的主流，组织创造力被认为

是由组织整体层面的独特属性、过程及作用机制

所形成的。从组织层面来说，有学者认为创造力

是组织的一种能力，是在特定市场环境中组织产

生新的有价值的想法的能力，这种能力可以帮助

企业获取新产品、新服务、新工艺、新过程、新方法

等的解决方案 [13]。Anderson 等认为创造力就是组

织不断获取新想法和建议的能力 [11]。但是，这些研

究均将组织层面的创造力视为一个整体变量，认

为组织中产生的新奇的或是原创性的想法就是创

造力，而忽略了创造力必须对组织有用才可能转

化为创新产出的现实，因为仅仅使用新颖性一个

维度来衡量创造力可能会造成创造力“华而不实，

多而无用”的状况，因此 Im 和 Workman 呼吁必须同

时兼顾创造力的新颖性和实用性 [3]。在组织创造

力形成研究方面，学者们认为创造由创新动机、创

新激励、支持创新的领导和制度以及创新资源投

入所决定 [13]。如果组织的文化具有开放性和创新

性，具有卓越的创新关键指标体系，拥有高效的组

织机构和工作人员，包括领导在内的全体员工均

非常支持创新，那么创造性的想法和建议就会大

量涌现 [14]。学者们从组织学习、领导方式、员工关

系、组织氛围等方面对组织创造力形成的前因变量

展开了大量有益的探索 [6-9]，但是定性研究较多 [15]，

且研究相对分散，缺乏对组织创造力形成影响因

素的系统梳理和探索，特别鲜见结合我国企业创

新实践的实证分析。

2 组织创造力形成的影响因素探索

为了能够更为系统的诠释组织创造力形成的

影响因素，本文首先借助质化的扎根理论来进行

探索，主要是因为扎根理论是一种自下而上建构

理论的方法，不需要在研究之前设定假设，而是从

资料入手进行归纳分析，这种方法能够更为全面

的揭示组织创造力形成的影响因素。本研究挑选

清华大学 MBA 和 EMBA 学员为访谈对象，主要是

因为 MBA 和 EMBA 学员一般拥有一定的工作经

验，在各自单位中一般属于中、高层管理人员，而

且拥有一定的社会地位。同时，按照以下标准对

访谈对象进行筛选（见表 1）。

表1 访谈对象选取标准

类别

年龄/岁

教育程度

工作时间/年

所担任职务

从事的行业

企业的规模

地理分布

标准

31~41

本科及以上

>5

中、高层管理者，研发部门管理者，高级技术人员

电子信息，生物制药，高端制造业

员工在200人以上，年销售收入5000万以上，研

发投入占比在5%以上

北京、广东、浙江、河南、陕西、新疆

目的

确保被访者为受过高等教育的中青年，拥有一定的工作经验，熟悉

并能够理解所提出的问题，能够提供真实有效的信息，且容易接受

新技术

确保被访者拥有较多的合作研发经验和相关的合作知识，较为了解企

业的研发及合作状况

市场竞争激烈，产品生命周期较短，新颖程度也较高，研发活动频繁

企业在行业中拥有一定的地位，较为了解行业中先进技术的发展状况

对象的多样化、差异化

··41
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最终选择了 80 名学员作为访谈对象，访谈时

间是 2014 年 11 月—2016 年 3 月。访谈之后，严格

按照扎根理论的研究步骤对访谈资料进行详细梳

理，并由本研究团队多次分析讨论，逐步归纳出组

织创造力形成的主要影响因素。

2.1 开放式访谈

在所选定的 80 名学员中随机选择 30 名对象分

别进行开放式访谈，开放式访谈主要聚焦于以下

2 个问题：组织中新颖的想法都是怎么产生的？什

么因素对组织创造力的产生具有重要影响？

访谈之后，按照以下规则进行编码：尽量使用

被访者的语言进行编码；将同一被访者观念冲突

或是矛盾的编码全部剔除；删去编码中与常识、基

本理论相矛盾的条目。由 2 个团队成员分别进行

编码，编码后再对对方的编码进行检查，达成一致

的条目进入编码库，无法达成一致的由团队集体

讨论决定。如表 2 所示，开放式编码库中共包含了

40 个类别 226 条编码。

编码

A01

A02

A03
A04

A05

A06

A07
A08

A09
A10

A11

A12
A13

A14

A15
A16

A17

A18

A19
A20

A21

A22
A23

类别

关心员工

技术知识获取

影响力
话语权

能力和态度

集体学习讨论

归属感
价值实现

打破常规
尝试新方法

避免处罚

勾勒愿景
鼓励员工参与

勇于尝试冒险

设标杆
以身作则

关注未来收益

差异化指标

新颖想法交流
尊重员工

工作意义

创新气氛
提供资源帮助

数量

4

11

6
2

6

7

2
3

12
16

3

5
6

19

3
2

2

5

11
1

3

19
8

访谈内容示例

作为领导，要关心每一个员工，了解他们的想法，明白他们的能力，知道他们所遇到的困难，只有这样，员
工才有可能向你表明他们的一些新奇的想法

我们企业会通过各个渠道、各个方式来获取最新的技术知识，并提取整合成对我们有用的知识，因为我
们相信这是我们企业成功的关键

说到创造力，我认为在企业层面创造力是一个集体概念，个体有创造力但是要转化为对公司业绩有帮
助的产品还需要公司所有员工的努力。但是创造力的产生确实需要一个有影响力的人的推动，在公
司内有话语权来阐述自己的观点，影响公司的战略、运营，要知道公司底层员工的创造力大部分都得
不到重视

我认为创造力需要兼备2个条件：能力和态度，首先就是要拥有工作中所必须的技能，有丰富的工作经
验，其次就是要喜欢这个工作，二者缺一不可

如果某个员工有了个好想法，我们就会集体学习讨论，来分析这个想法的可行性，在讨论的过程中可能
就会产生其他好的想法，这就是我们团队创造力如此强的原因

作为公司的老总，我会经常召集员工进行集体讨论公司的愿景，和下属聊他们的个人理想和人生意义，
因为这样做可以增强员工对公司的归属感，了解员工的状况，并帮助他们实现个人价值，我相信在这个
过程中也会促进集体创造力的产生

谈到创造力，我认为最重要是打破常规，让员工敢于尝试新的解决问题的方法，即使在尝试的过程中可
能会犯错，员工也不会受到批评和处罚，因为这样就会扼杀员工尝试的动力

在和员工交流过程中，我经常会描绘公司的发展愿景和发展目标，并鼓励员工参与进来，让员工意识到
他们是公司未来发展不可或缺的一部分

按照外聘专家的建议，我们会弱化流程、惯例、规章的影响，因为要想获得更多的创造力产出，打破常规，
让员工敢于尝试、勇于冒险很重要，如果都按照章程工作，那么公司就不会有创新

为了促进公司创造力产生，我会挑选一些高绩效员工作为标杆，让公司员工学习，同时，我还会以身作
则，在工作中探索和尝试

在每周例会时，我总是会谈到公司的发展愿景和目标，鼓励员工关注未来的利益而不是眼前的利益

在我们公司，我会设置2个绩效评价标准，一个是完成工作的，拿到基本工资；另外一个是使用新方法完
成工作，由我亲自进行评价，绩效奖金是前一个的10倍，这样能够激发员工的积极性，让员工实现自我超
越自我

我很喜欢现在的公司，领导会经常与我沟通公司和我个人情况，充分考虑和尊重我的感受，鼓励我将工
作中一些新颖的想法和他讨论，无论这个想法是多么幼稚，我认为这才是创造力产生的重要基础

这份工作对我来说很重要，而且我也很喜欢这份工作，感觉完成任务是一件很有意义的事情。我会尽最
大努力完成工作，也会思考如何能够更好的完成工作，并不断的尝试改进，我认为这才是创造力产生的
关键

我们组织中拥有卓越的创新气氛，每个员工都愿意改变，想要创造和创新，因为创新能够得到更高的回
报；同时，在我们想要进行创新时，组织也愿意提供资源来帮助我们

表2 开放式访谈编码库

··42
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2.2 半结构性访谈

为了将这 40 个类别进行归类，并继续探索组

织创造力形成的影响因素，搜寻可能遗漏的类别，

本研究进行了半结构化访谈。从剩下的 50 名学员

中随机选择 30 名对象，以表 2 中的条目为内容，结

合企业创造创新的实践和本文的具体研究内容，

设计了半结构化的访谈提纲。需要注意的是，本

研究依据相关文献理论化的添加了 A41 变革型领

导、A42 组织氛围、A43 自我效能、A44 企业家导向

和 A45 市场导向 5 个类别[8，16-19]。

在半结构性访谈开始之前，首先向被访者解释

了此次访谈的目的，说明了组织创造力和相关变

量的内涵，并回答了被访者所提出的问题。在详

细的比对分析讨论之后，本研究对开放式访谈所

得到的的 45 个类别进行了归类，并进行了二级编

码，主要包括以下 7 个轴心项目：（1） 被访者均认

为“A01 关心员工”、“A12 勾勒愿景”、“A13 鼓励

员工参与”、“A15 设标杆”、“A16 以身作则”、“A18

差异化指标”、“A19 新颖想法交流”、“A20 尊重员

工”和“A25 领导重视研发”这些类别都是在说明领

导在创造力产生过程中的重要性。这符合 Bass 和

Avolio 的变革型领导理论 [20]，领导可以通过个体魅

力、愿景构想、智力激励等，增强员工对工作重要

性的认知，鼓励组织成员追求理想自我。因此，将

这些类别与 A41 变革型领导合并，编码为 B01 变革

型领导。（2）“A02 技术知识获取”、“A29 关注竞争

者”、“A37 关注技术信息”和“A39 获取信息”这几

个类别都是在描述获取市场和技术上的信息和知

识，可以归纳为 B02 知识获取，也就是指企业可以

通过合作、购买、并购等方式获取有关顾客、市场、

编码

A24

A25
A26

A27

A28

A29

A30

A31

A32

A33
A34
A35

A36

A37
A38

A39

A40

类别

顾客沟通

领导重视研发
高研发投入

营销人员参与

顾客参与研发

关注竞争者

工作中思考

等级弱化

工作自主性

天赋
工作态度
自觉性

控制能力

关注技术信息
偏好高风险项目

获取信息

学习成长

数量

7

6
7

5

7

3

2

1

3

2
6
3

3

4
2

3

6

访谈内容示例

我认为我们公司的创造力主要源于与顾客深入的沟通，认真倾听顾客的意见和看法，弄明白顾客的需
求，依据顾客的意见来改进的产品会在市场上特别受欢迎

我们公司的老总特别重视研发，会在各个不同的场合强调技术领先对公司的重要性，公司在研发投入方
面特别大方，研发经费占比在同行中处于领先位置

我们企业与其他企业不同的地方在于营销人员会深入的参与到企业的方方面面中去，不论是财务、生
产、人力，还是研发，总能够发现营销人员的身影，因为营销人员与顾客接触的最多，最了解顾客的需求，
而将这些需求带到企业的运营中来，就会产生创造力

我们研发部门在进行创新时，往往都会先征询顾客的意见，有时也会要求顾客参与到讨论之中，来帮助
我们从顾客的角度完善产品

我们企业在行业中一直处于领先位置，但是我们从来没有松懈，我们的公关部门一直在密切关注潜在竞
争者的消息，一旦获取到竞争者的新产品信息，我们就会迅速跟进

在工作过程中，我们会多进行思考，如那样做是不是更好？还有没有其他方法解决问题？

在我们组织中，包括领导在内的所有成员关系都很和谐，并没有像其他企业那样等级森严，领导就像普
通同事一样，经常和我们在一起讨论问题，有时候创造力就会这样产生

…如果我每天都被繁琐的日常事物缠身，那么根本就不可能有时间和精力去想其他的事情，更别提去创
造新的东西了

在工作过程中，我经常会思考，我的公司什么样的员工才更具有创造力，是那些拥有较高创造天赋的人
吗？我想并不是这样的，我们公司曾经有一个年轻人…，我觉得天赋重要，个体对工作的态度和自觉性
更重要，有天赋但是控制能力较差的人不会有较为实用的创造力的

说到创造力，我们公司的特点就是特别关注行业内先进的技术信息，一有新的技术问世，我们总是会第
一时间引入，并组织员工学习和讨论，尝试结合我们公司的产品进行改进。我们公司比较喜欢那些长期
的项目，虽然有高风险，但是可以获得超额的回报

获取外部有用的信息是产生创造力的关键，在技术日新月异的今天，如果不时刻关注外界的技术进步，
那么肯定就会被淘汰

领导很关系员工的学习成长，经常会邀请知名的专家学者进行讲座，这令我们可以获得大量有价值的信
息和知识，促进我们的创造行为

续表2 开放式访谈编码库
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生产、技术进步等相关的知识 [21]。（3） Spreitzer 将

通过正式或非正式方式向员工传达某种效能信

息，来增强员工自我效能的心理过程或心理状态

称之为心里授权，包括工作意义、自我效能、工作

自主性和影响力 4 个维度 [22]。因此，可以使用心理

授权理论可以概括“A03 影响力”、“A04 话语权”、

“A05 能力和态度”、“A21 工作意义”、“A32 工作自

主性”、“A33 天赋”、“A34 工作态度”、“A35 自觉

性”、“A36 控制能力”和“A43 自我效能”这些

类别，被访者均同意将这些类别编码为 B03。

（4）“A08 价值实现”、“A07 归属感”、“A09 打破

常规”、“A10 尝试新方法”、“A11 避免处罚”、“A17

关注未来收益”和“A14 勇于尝试冒险”这些类别都

是描述员工个体想要进行创造创新的心理状态，

他们为了成长和发展的需要，勇于追逐理想自我

和实现自我价值。这些类别与 Higgins 调节定向理

论中的促进定向维度的描述相符合，可以编码为

B04[23]。（5）“A06 集体学习讨论”和“A40 学习成长”

描述的都是组织中沟通、交流、讨论方面的内容，

大部分被访者都认为这 2 个类别很重要（26/30），

是影响创造力形成的关键因素，因此编码为 B05 学

习沟通。（6）“A22 创新气氛”、“A23 提供资源帮

助”、“A30 工作中思考”和“A31 等级弱化”这 4 个

类别都是从组织层面出发，描述组织中支持创造

创新的情境和气氛，可以命名为 B06 创新氛围。（7）

Zhou 等认为不同的战略导向会导致企业对所拥有

优势的不同理解，他将企业战略导向分为市场导

向和企业家导向 [24]。市场导向认为企业的竞争优

势来源于为顾客创造卓越价值的能力；而企业家

导向则主要是关注创新和创造，强调制造变化、制

造差异来取得领先。在本研究所探索的类别中，

“A24 顾客沟通”、“A27 营销人员参与”和“A28 顾

客参与研发”都是属于市场导向范畴，可以编码为

B07；而“A26 高研发投入”和“A38 偏好高风险项

目”2 个类别明显属于企业家导向范畴，编码为

B08。值得注意的是，部分被访者（19/30）指出如

“A09 打破常规”、“A17 关注未来收益”、“A14 勇于

尝试冒险”等类别也可以认为是属于企业家导向

的范畴。

2.3 焦点团体访谈

为了进一步验证半结构访谈的结果，本研究

又组织了焦点团队访谈。将剩余的 20 个学员随机

分为 4 组，分别进行了 2~3 个小时的访谈。值得注

意的是，为了能够更全面的诠释组织创造力形成

的影响因素，本研究邀请了 8 位创新领域的学者，

分别进入 4 个焦点团队小组。同样，在访谈之前，

本研究想被访者解释了研究目的和相关概念的

内涵。

访谈结果主要包括：（1） 所有小组都认为变

革型领导、促进定向、创新氛围和企业家导向是促

进创造力产生的重要前因变量。（2） 仅有一个小

组认为知识获取是影响组织创造力形成的关键因

素，但是另外 3 个小组认为知识获取会间接影响

组织创造力的形成，因为知识获取之后还需要在

组织内经过转化、融合、加工等过程，然后员工才

能通过学习将知识内化，运用到创造过程之中。

（3） 心理授权也是创造力产生的重要来源，4 个小

组也都认同这个结果，但是关于心理授权对组织

创造力的影响效应存在冲突，有小组指出心理授

权的工作意义和影响力维度可能会抑制组织创造

力的产生。（4） 学习沟通也被认为是影响创造力

的关键要素，但是有小组指出学习沟通所涵盖的

内容太多，且部分内涵与知识获取想重叠，建议将

学习沟通改为组织沟通，这个提议得到了其他小

组的认同。（5） 市场导向是实用创造力的重要来

源，其对组织创造力形成的重要作用得到了 3 个小

组的认同。（6） 这些因素均为影响组织创造力形

成的重要前因变量，分别属于领导、员工、氛围、组

织等层面，且因素之间存在明显的差异，因此，无

需进行进一步的因素合并和提炼工作。
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3 组织创造力形成的实证研究

通过 3 次访谈，本研究得到 8 个影响组织创造

力形成的关键要素：变革型领导、知识获取、心理授

权、促进定向、组织沟通、创新氛围、企业家导向和

市场导向，为了能够进一步了解这些影响因素对组

织创造力的影响效应，本研究又进行了实证分析。

3.1 研究假设提出

3.1.1 变革型领导与组织创造力

变革型领导可以认为 20 世纪后期领导领域研

究最重要的成果之一 [14]，该理论认为领导可以通过

支持员工创新、给予员工自主权等方式，来激励员

工实现自我并超越自我，诱导员工进行“强化探索

性思考”[10]。变革型领导强调使命感和工作意义，

可以通过领导魅力来使下属产生尊敬、忠诚、崇拜

等感知，鼓励员工追寻更高层次的目标，最大限度

的挖掘自身潜力 [20]。现有研究大都支持变革型领

导能够促进创造力产生的观点 [5]，变革型领导拥有

个人魅力，关系下属的需求，拥有较强的感召力，

能够激发员工超越自我，追求高更次目标，可以认

为是促进组织创造力产生的关键因素。因此，本

研究提出如下研究假设：

H1：变革型领导风格与组织创造力之间存在

正向相关关系。

3.1.2 知识获取与组织创造力

创新决定着企业的竞争优势，企业的开放性和

创新的复杂性决定了单个企业不可能拥有创新所

需的全部知识，从外部获取有价值的知识资源就

成为每个企业必然选择 [25]。组织创造力的产生也

需要知识的支撑，因为局限于企业内部知识往往

会使企业陷入“熟悉陷阱”，仅利用惯例来解决问

题 [13]。Yli-Renko 等认为知识获取所带来的创造力

是新技术企业成长的关键，但是需要对知识进行

鉴别，也需要与企业现有知识进行整合 [26]。外部知

识的涌入是组织新想法、新创意的源泉，能够为员

工提供更为广阔的想象空间，给企业带来新的解

决问题的方案，是创造力产生的关键。因此，本研

究提出如下研究假设：

H2：知识获取与组织创造力之间存在正向相

关关系。

3.1.3 心理授权与组织创造力

心理授权体现的多是员工感知到或是体验到

的心理状态 [22]，是员工工作动机的最高指引。心理

授权被认为是促进创造力形成的主要来源，因为心

理授权是从组织成员的经验、认知和能力出发，让

员工自主选择完成工作的方式，以及学习和成长的

路径，有助于员工在工作过程进行创造性尝试 [5]。

Tuuli 等认为在拥有充分自主性的组织中工作能够

激发员工的创造力[17]。心理授权能够使员工感知到

工作的意义，可以为工作付出更多；同时，心理授权

能够让组织成员在日常工作或解决问题时获得更

高的自主权认知，可以使员工更动力来尝试新的解

决问题的方法。因此，本研究提出如下研究假设：

H3：心理授权与组织创造力之间存在正向相

关关系。

3.1.4 促进定向与组织创造力

Higgins 的调节定向理论是研究人们“趋吉避

凶”的心理状态，可以分为追逐利益的促进定向和

避免犯错的预防定向 [23]。促进定向涉及与提升需

求相关的调节，关注的多是理想和抱负的实现，目

的是获得超额的收益。在组织研究领域，促进定

向被认为是企业对发展和成长的期望和关注，追

逐更高的利益目标 [27]，这会使组织表现出积极、创

新的工作状态和氛围。在这种氛围中，能够调动

员工和企业创新创造的积极性，激励个体打破常

规，尝试新的解决问题的方法，可以有效的促进创

造力的产生。因此，本研究提出如下研究假设：

假设 H4：促进定向与组织创造力之间存在正

向相关关系。

3.1.5 组织沟通与组织创造力

组织成员为了完成工作和达成目标而进行的
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信息交换活动就是组织沟通，目的是统一意见、建

立共识和协调行动 [28]。具有高效的沟通渠道被认

为是企业成功所必须的要素，因为通过沟通不仅

能够传递和交换信息，还可以避免冲突和猜忌，提

高员工的工作效率 [29]。通过组织沟通，能够提高员

工的工作热情，构建和谐的组织氛围，使员工更加

热爱工作，愿意花费额外的时间思考如何提高工

作效率、使用新方法完成工作等问题。通过组织

沟通，能够保证创造者获得所需的资源，并能够使

管理层了解创造的过程和进度，以提供必要的帮

助。因此，本研究提出如下研究假设：

假设 H5：组织沟通与组织创造力之间存在正

向相关关系。

3.1.6 创新氛围与组织创造力

在组织中与创新和创造相关的环境或情境要

素就是创新氛围 [16]。Gumusluoglu 和 Ilsev 将创新氛

围分为客观的工作环境和员工主观的感受 2 个层

面，认为组织为想要创新的员工提供资金、场所、

人员等资源对创新很重要，而员工心理层面想要

创新创造意愿的培育更重要，因为相比于硬件资

源，软件资源需要更长时间的精心培养 [10]。组织中

新奇想法产生的关键在于（思维定势、记忆障碍）

的打破 [30]，支持创新的氛围可以使员工感知到创新

是企业所追求目标，即使创新失败也不会受到惩

罚，一旦创新成功还会有高额的回报，员工也会更

倾向于使用那些反常规的方式完成工作。因此，

本研究提出如下研究假设：

H6：创新氛围与组织创造力之间存在正向相

关关系。

3.1.7 战略导向与组织创造力

战略导向可以认为是一系列指导企业不断发

展的价值观和信仰的管理理念倾向，不同的战略

导向会导致差异化的创造力结果 [31]。企业家导向

可以认为是一种提倡学习、鼓励创新的文化氛围，

对组织的创造活动会产生巨大的激励 [13]。企业家

导向会鼓励组织成员进行持续的学习和探索，这

种氛围下，员工会将创新视为日常工作的一部分，

他们不会受到现有组织惯例、规章制度、技术模式

等的束缚，不断的尝试和探索新工艺、新服务、新

流程甚至是新产品，因为即使创新失败也不会受

到惩罚，而一旦创造成功就会得到巨额的回报。

在企业家导向指导下，企业倾向于使用新方法来

解决问题，来打破企业现有的运作模式和组织惯

例，有利于企业获取大量新颖的创造力。因此，本

研究提出如下研究假设：

H7a：企业家导向与组织创造力之间存在正向

相关关系。

市场导向认为满足顾客需求是企业持续竞争

优势的主要来源。Zhou 和 Li 指出市场导向有利于

企业动态能力的构建，辅助企业在快速多变的市

场竞争环境中发展并获得更高的创造力产出 [32]。

通用电气公司在深入调研印度和中国农村市场现

状之后，用廉价的材料开发了仅 1000 美元的便携

式手提型心电图机，满足了大量穷人的需要，取得

了巨大的成功。市场导向侧重于发现和满足市场

的需要，并用来指导企业的日常运作和研发，企业

会获得大量实用的创造力产出 [33]。但是，如果企业

过度关注现有市场，就会忽略对新领域、新技术、

新知识的探索，无法获得更多新颖的创造力。因

此，本研究提出如下研究假设：

H7b：市场导向与组织创造力之间存在倒 U 型

关系。

3.2 数据获取

依托北京经济技术开发区管委会、天津经济技

术开发区管委会、西安高新技术产业开发区管委

会等机构发放问卷。共发放问卷 651 份，回收了

480 份问卷，由于缺少重要内容，部分问卷被认定

为无效，有效问卷总共 325 份，占总发放问卷的

49.923%。其中北京的企业 129 家，来自天津的企

业为 80 家，西安的企业 116 家。大型企业 94 家，中

ˇ
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小型企业 231 家。从行业来看电子信息行业的企

业有 91 家，生物医药有 58 家，汽车及配件制造的

企业有 79 家，精密仪器制造有 97 家。国有企业占

34.462%，民营占 41.538%，三资企业占 12.308%，集

体或其他性质的企业占 11.692%。企业成立年限

最长的为 58 年，最短的为 2 年。

3.3 变量测量

组织创造力的测度主要使用的是 Im 和 Work-

man 和耿紫珍等的测度量表 [3,13]，从新颖性和有效

性两维度 6 个题项测度组织创造力。主要采用李

超平和时勘的量表来测度变革型领导 [34]，该量表是

对 Bass 等研究成果的中国化改造 [20]，已经被证明具

有较高的信度和效度。知识获取主要使用的是耿

紫珍等的测度量表 [13]，包括市场知识获取和技术知

识获取两个维度共 9 个题项。心理授权的测度方

面，本研究也是参照现有较为成熟的量表，使用

Spreitzer 所开发 [22]，王国猛等引入国内的量表 [35]，从

工作意义、自我效能、影响力和工作自主性 4 个维

度对心理授权进行度量。主要使用孙永磊等所改

造的 Swaminathan 的量表来测度促进定向 [27,36]，共包

括 5 个题项。组织沟通则是使用邓丽芳和郑日昌

所开发的量表 [28]，从上下级关系、同事关系、沟通开

放性、信息的接收与发送、上司沟通主动性、上司

沟通不良倾向、沟通氛围 7 个方面来测度。创新氛

围主要使用 Anderson 和 West 以及连欣等的量表来

测度 [37-38]，共包括 8 个题项。主要使用 Lumpkin 和

Dess 以及宋晶等所使用的的量表来衡量企业家导

向和市场导向 [39-40]，共包含 9 个题项。为了控制其

他变量的干扰，本研究选择员工性别、员工年龄、

教育水平、工作年限作为控制变量。均采用 5 级量

表对变量进行测度，1=非常不同意，5=完全同意。

3.4 信度与效度分析

所使用的变量测度量表均来自于国内外的相

关研究成果，已经被证实具有较高的信度和效度；

同时，本研究还使用 SPSS22.0 软件对量表的质量

进行检验。结果显示，变量因子的 KMO 值在

0.632～0.841 之 间 ，解 释 变 异 最 低 的 因 子 为

61.822%，Cronbach's α系数均大于 0.729。这说明

量表和数据具有较高的质量，可以通过提取公共

因子进行下一步的分析。相关性分析结果如表 3

所示，变量与变量之间的相关关系均小于 0.6，数据

满足正态分布的特征，可以进行后续的检验分析。

3.5 实证结果与讨论

为了检验各影响因素对组织创造力的影响，本

研究使用 SPSS22.0 软件进行层级回归分析。

3.5.1 变革型领导与组织创造力

表 4 为变革型领导与组织创造力的回归分析

结果，可以看到，变革型领导与组织创造力之间存

在显著的正向相关关系（β=0.348，p<0.001），变革

型领导拥有较强的感召力，能够评价个人魅力激

表3 相关性分析结果

变量

1.TL

2.KA

3.PE

4.PF

5.OC1

6.IC

7.EO

8.MO

9.OC2

1

1

0.279***

0.488***

0.292***

0.060

0.087

0.179**

0.097

0.342***

2

1

0.141*

0.260***

0.126*

0.095

0.163**

0.125*

0.309***

3

1

0.147*

-0.024

-0.027

0.029

-0.031

0.159**

4

1

0.030

0.161**

0.204***

0.066

0.294***

5

1

0.257***

0.325***

0.211***

0.084

6

1

0.379***

0.165**

0.269***

7

1

0.313***

0.349****

8

1

0.207***

9

1

注：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001，下同；TL表示变革型领导；KA表示知识获取；PE表示心理授权；PF表示促进定向；OC1表示组织沟通；IC表

示创新氛围；EO表示企业家导向；MO表示市场导向；OC2表示组织创造力
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发员工追逐理想自我，是影响组织创造力形成的

关键要素。

3.5.2 知识获取与组织创造力

表 5 为知识获取与组织创造力的回归分析结

果，可以看到，知识获取与组织创造力之间存在显

著的正向相关关系（β=0.290，p<0.001），新知识的

涌入能够使企业摆脱封闭式创新造成的“能力陷

阱”，为企业带来新的解决问题的方法，是创造力

产生的主要来源。

3.5.3 心理授权与组织创造力

表 6 为心理授权与组织创造力的回归分析结

果，可以看到，心理授权与组织创造力之间存在显

著的正向相关关系（β=0.152，p<0.01），这也验证了

Tuuli 等的研究成果 [17]，心理授权能够让员工感知

到工作的意义，认清自身的地位和能力，激励员工

进行学习和探索，并拥有足够自主权来探索解决

问题的新方法。

3.5.4 促进定向与组织创造力

表 7 为促进定向与组织创造力的回归分析结

果，可以看到，促进定向是以追逐利益为主的调

节，关注的理想和抱负的实现，这会使组织表现

出积极、创新的工作氛围，进而使个体呈现出想

要创新创造的状态 [27]。促进定向与组织创造力之

间的正向相关关系也通过了显著性检验（β=0.285，

p<0.001）。

3.5.5 组织沟通与组织创造力

表 8 为组织沟通与组织创造力的回归分析结

果，可以看到，组织沟通与组织创造之间的相关关

系并没有通过显著性检验。组织沟通的形式多种

多样，主题也不一定与创新有关，本研究回访的一

个被访者指出，大量无效的会议占据了太多的时

间，甚至使其无法专注与工作，更别说进行创新

了。在接下来的研究中，本研究会有针对性的探

索创新沟通与组织创造力的关系。

表4 变革型领导与组织创造力的回归结果分析

变量

员工性别

员工年龄

教育水平

工作年限

变革型领导

R2

调整后的 R2

F

组织创造力

模型1

0.070

0.094

0.104

0.032

0.029

0.017

2.429*

模型2

0.077

0.115*

0.085

0.041

0.348***

0.150

0.137

11.245***

变量

员工性别

员工年龄

教育水平

工作年限

知识获取

R2

调整后的R2

F

组织创造力

模型1

0.070

0.094

0.104

0.032

0.029

0.017

2.429*

模型2

0.028

0.083

0.074

0.004

0.290***

0.109

0.095

7.838***

表5 知识获取与组织创造力的回归结果分析

变量

员工性别

员工年龄

教育水平

工作年限

心理授权

R2

调整后的R2

F

组织创造力

模型1

0.070

0.094

0.104

0.032

0.029

0.017

2.429*

模型2

0.064

0.072

0.096

0.057

0.152**

0.052

0.037

3.476**

表6 心理授权与组织创造力的回归结果分析

变量

员工性别

员工年龄

教育水平

工作年限

促进定向

R2

调整后的R2

F

组织创造力

模型1

0.070

0.094

0.104

0.032

0.029

0.017

2.429*

模型2

0.070

0.101

0.084

0.010

0.285***

0.110

0.096

7.893***

表7 促进定向与组织创造力的回归结果分析
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3.5.6 创新氛围与组织创造力

表 9 为创新氛围与组织创造力的回归分析结

果，可以看到，创新氛围与组织创造力之间存在显

著的正向相关关系（β=0.262，p<0.001），如果员工

在支持创新的氛围中进行创造，那么他们不仅能

够得到组织所提供的资金、场所、设备等支持，而

且还不用承担创新失败所带来的后果，有助于获

得更高的创造力产出。

3.5.7 战略导向与组织创造力

表 10 为企业家导向和市场导向与组织创造力

的回归分析结果，可以看到，企业家导向与组织

创造力之间存在显著的正向相关关系（β=0.339，

p<0.001），在企业家导向引领下，员工会主动进行

学习，不断的进行探索和尝试，企业也因此会获得

更多的新颖创造力产出。市场导向及其平方项与

组织创造力之间存在显著的相关关系（β=0.110，

p<0.05；β=-0.245，p<0.001），方向的改变也证明了

二者之间存在的倒 U 型关系。密切关注市场和竞

争者的动态，并以此作为企业研发运营的主导，确

实能够使企业在短期内快速推出市场需要的产品；

然而，仅以市场信息为主导，可能会造成企业对新

技术、新知识的忽略，不利于新颖创造力的产生。

4 结 论

本文旨在探索组织创造力形成的影响因素，并

分析影响因素对组织创造力的影响效应。首先使

用扎根理论的研究方法，借助开放式访谈、半结构

性访谈和焦点团队访谈 3 次深度访谈和编码，发现

变革型领导、知识获取、心理授权、促进定向、组织

沟通、创新氛围、企业家导向和市场导向是影响组

织创造力形成的主要因素。在文献梳理和理论分

析的基础之上，提出各影响因素与组织创造之间

关系的研究假设，以我国企业实践数据为对象进

行实证分析检验，结果显示组织沟通与组织创造

力之间的相关关系没有通过显著性检验，市场导

向与组织创造力之间存在倒 U 型关系，变革型领

导、知识获取、心理授权、促进定向、创新氛围和企

业家导向均有利于促进组织创造力的形成。

本文在系统梳理组织创造力相关文献的基础

之上，揭示了影响组织创造力形成的主要因素，在

理论层面厘清了组织创造力的前因变量。本文的

研究是对创造力领域研究的有益补充，通过全面

的诠释组织创造力产生的影响因素，有利于揭示

组织创造力形成的“黑箱”，为组织创新创造行为

和基于创造力的企业成长研究提供了重要的理论

借鉴。本研究采用质化和量化相结合的研究方

法，打破了组织创造力研究偏重于实证的桎梏，深

层次多角度的诠释组织创造力形成的影响因素和

影响机理。同时，结合我国企业创新实践数据验

证了影响因素对组织创造力形成的驱动效应，这

有助于企业准确的把握组织创造力的产生规律，深

入了解创造力产生的触发和提升机制，可以通过控

制和激发组织创造力形成的可控性因素，促进组织

变量

员工性别

员工年龄

教育水平

工作年限

组织沟通

R2

调整后的R2

F

组织创造力

模型1

0.070

0.094

0.104

0.032

0.029

0.017

2.429*

模型2

0.075

0.092

0.098

0.026

0.069

0.034

0.019

2.257*

表8 组织沟通与组织创造力的回归结果分析

变量

员工性别

员工年龄

教育水平

工作年限

创新氛围

R2

调整后的R2

F

组织创造力

模型1

0.070

0.094

0.104

0.032

0.029

0.017

2.429*

模型2

0.092

0.095

0.071

0.005

0.262***

0.096

0.082

6.762***

表9 创新氛围与组织创造力的回归结果分析
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创造力产出，提升企业创新能力和创新绩效，对于

我国创新型企业成长具有重要的指导意义。

虽然本研究系统探索了组织创造力形成的影

响因素并进行了实证分析检验，但是却没有进一

步分析组织创造力的具体形成路径，组织创造力

形成过程中重要情境和调控因素也没有展开研

究，在接下来的研究过程中，本研究将针对组织创

造力的形成机理展开研究，试图打开组织创造力

形成的“黑箱”。同时，通过典型案例来诠释组织

创造力的形成也是今后研究过程中不容忽视的重

要方向。
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What Factors Influence the Formation of Organizational Creativity?

SUN Yonglei1,2, SONG Jing2,3, CHEN Jin2,3

(1. School of Economics and Management, Beijing University of Chemical Technology, Beijing 100029, China;

2. Research Center for Technology Innovation, Tsinghua University, Beijing 100084, China;3. Economics

Management School, Tsinghua University, Beijing 100084, China)

Abstract: This paper focuses on the factors that influence the formation of organizational creativity. Based on

grounded theory, we find transformational leadership, knowledge acquisition; psychological empowerment, promo-

tion orientation, organizational communication, innovation climate, entrepreneurial orientation and market orientation

are the main factors in the process of organizational creativity formation. On the basis of the related literature,

we construct the theoretical hypotheses between these factors and organizational creativity, and do an empirical

test with the help of SPSS22.0.

Key words: organizational creativity; formation; influencing factors; grounded theory; empirical research
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