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摘　要：为了探究不同组织文化导向影响研发人员创新行为的作用机理，结合现有理论与实践状况的分析，
构建了组织文化导向、积极情感与创新行为的中介假设模型，其中员工的积极情感是中介变量。通过对７２
家我国境内组织的８２３名研发人员的实证研究发现：市场结果导向本身并不能直接促发人的创新行为，积
极情感在其中起到了完全中介的作用；企业奉行创新学习导向，能够促进创新行为的增长，其中员工的积极
情感发挥了重要的中介效应。最后，得出了相应的管理启示。
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０　引言

研发人员是企业技术创新的主导力量，其创新行为受
到很多因素的综合影响，包括组织与群体层面的外在因
素，也包括个体层面的特质、心理状态等内在因素。管理
学者对影响创新的文化与氛围给予了很多关注［１，２］，企业
的文化导向就像企业前进的方向盘，对全体成员的行为有
引导作用。然而不同的引导方向会对员工内在的情绪情
感产生怎样的影响，这在以往的研究中没有涉及。Ｗｅｉｓｓ
与Ｃｒｏｎｐａｎｚａｏ［３］认为人的情绪情感是行为绩效的直接驱

动力量，Ｆｒｅｄｒｉｃｋｓｏｎ［４］特别指出人的积极情感对创新行为
有重要的促进作用。本文认为企业不同的文化导向是否
对员工的创新行为起到促进作用，取决于员工对工作的积
极情感是否得到激发，积极情感是组织文化导向影响员工
创新行为的重要中介变量。

１　组织文化导向、积极情感与创新行为的
中介假设模型

１．１　组织文化导向与创新行为

组织文化导向是指组织基于自身文化价值观的驱使

所表现出来的行为倾向性。Ｔｓｕｉ等［５］认为从组织外部适

应性的表现来看，存在两种截然相反的文化导向，即结果
导向的文化与创新导向的文化。结果导向的文化强调组
织的任何行为都遵从于实现目标的需要；创新导向的文化
则强调组织的学习与创新，追求将新知识运用于革新创
造，并随时准备接受环境变化的挑战。朱苏丽、龙立荣［６］根
据企业对当期利益不同的关注程度，进一步将企业的文化
导向分为财务结果导向、市场结果导向与创新学习导向３
个方面。财务结果导向将当期的财务收益放在经营的最
重要位置，追求短期的利润；市场结果导向以市场业绩为
经营主导，反映了企业的中期利润观；创新学习导向追求
企业的不断创新发展，注重“创新”带来的远期收益。根据
对研发人员广泛的实证研究，发现３种不同的文化导向与
创新行为的关系为：市场结果导向与创新学习导向对员工
创新行为有显著的促进作用，而财务结果导向对员工创新
行为有明显的负向影响。

１．２　积极情感与创新行为

情感（Ａｆｆｅｃｔ）是一个宽泛的概念，包括人们体会到的
各种感觉，如生气、轻视、激情、羡慕、害怕、懊恼、失望、尴
尬、幸福、嫉妒等。积极情感（Ｐｏｓｉｔｉｖｅ　Ａｆｆｅｃｔ，简称为ＰＡ）
与消极情感（Ｎｅｇａｔｉｖｅ　Ａｆｆｅｃｔ，简称为ＮＡ）是研究者对情感
划分的两个主要维度，每一个维度都涉及到多种具体的感
觉［７］。积极心理学特别强调积极的情感体验对行为的促进

作用，Ｆｒｅｄｒｉｃｋｓｏｎ［８］提出的“积极情感的扩建理论”阐述了



个体的积极情感对创新行为的影响作用，认为人的积极情
感可以促使人在特定情景下冲破一定的限制而产生更多

的思想，出现更多的行为或行为倾向。在组织内部，员工
的创新行为包括两个方面，一是新想法、新观点的产生，二
是在组织内部成功地实施新的想法［９］。本文认为，人在积
极的情感状态下不仅思维活跃，有利于新点子的产生，而
且对于工作也更为主动，能够较好地为新想法的实施付出
努力。由此提出以下的假设：积极情感对研发人员的创新
行为有正向促进作用。

１．３　积极情感对组织文化导向与创新行为的中介作用

在以往的研究中，不同的学者从不同的角度对员工创
新行为的影响因素进行了探究，在心理学领域，学者们重
点关注个体特质、动机、情感、思维方式等个人因素，在组
织行为学领域，学者们则主要从工作特征、组织环境等工
作情景方面的因素进行了研究［１０］。本文认为员工创新行
为的激发需要综合考虑各种因素的共同作用，其中贯穿着
这样的作用机理：工作情景因素影响员工的动机、情感等
心理状态，心理状态的变化直接促进或抑制行为的产生。
根据这样的思路，我们可以将积极情感作为组织文化导向
影响创新行为的中介变量，分析积极情感在其中发挥的中
介作用。

（１）财务结果导向与积极情感。奉行财务结果导向的
企业特别强调一切行为都以获取当期最大化利润为目的，
财务结果导向在企业内部管理上的最重要体现是严密的

财务预算与控制，以及严格的目标管理。为了保证完成当
期利润指标，企业会把利润任务层层下达到每个员工的身
上，以利润目标的完成情况作为部门与个人的主要考核指
标。财务结果导向与积极情感的关系，可以落脚到严密的
财务控制管理给人带来的感觉体验上。以财务结果为导
向，员工完成利润与成本目标的压力很大，在心理上有明
显的被监控与制约的感觉，这种感觉对人的积极的情感状
态会产生不利的影响。

（２）市场结果导向与积极情感。市场结果导向是指企
业将市场业绩放在经营的首要位置。市场业绩包括市场
份额、市场的稳定性、对市场的反应速度等。市场本身具
有很强的动态性，因此一般企业拉近与市场的距离，以市
场结果为引导，员工的思维与行动往往都表现得比较活
跃，而活跃的行为背后是积极情感的支撑。因此我们认
为，市场结果导向与积极情感有正向关系。

（３）创新学习导向与积极情感。创新学习导向是指企
业对各项经营工作有变革的准备与态度，以催生新生事物
的出现作为重要的经营目标，非常强调全员学习的重要
性。在创新学习导向的引领下，员工在思维与行为方面，
都有较高的自由度，虽然会面临创新带来的不确定与风
险，但企业提供的创新支持性的环境让员工能够对创新的
探索坚持下去；另外，良好的学习氛围，让员工有不断获取
知识的机会，从而体验成长的快乐。以上提及的自由、坚
持、成长的快乐都是人积极情感的重要组成部分，因此我
们认为，创新学习导向可以激发人的积极情感。

根据以上的分析，可以构建３种文化导向与积极情
感、创新行为的中介关系假设（见图１）。

Ｈ１：财务结果导向不仅直接对创新行为产生负向作
用，而且还通过对积极情感的不良影响对创新行为产生间
接的负向影响。

Ｈ２：市场结果导向不仅对创新行为有直接的促进作
用，而且还通过对积极情感的激发对创新行为产生间接的
正向影响。

Ｈ３：创新学习导向不仅对创新行为有直接的促进作
用，而且还通过对积极情感的激发对创新行为产生间接的
正向影响。

图１　组织文化导向、积极情感、创新行为的中介假设模型

２　测量工具与数据的收集

２．１　测量工具

本研究涉及到３种组织文化导向、积极情感、创新行
为５个变量的测量，其中组织文化导向是对企业文化特征
的描述，由本研究自行设计。考虑到每个员工对企业文化
特征的感知是不相同的，不同的文化感知会导致不同的行
为结果，因此对于企业３种文化导向的测量我们没有采取
对特定企业统一评判的方法，而是从员工的角度测量员工
所“感知”到的企业文化导向的情况。财务结果导向、市场
结果导向、创新学习导向３个分量表的信度系数（ａｌｐｈａ
值）分别为０．８６７　０、０．７８８　７、０．８９９　１，说明各个量表具有较
好的内部一致性，信度在可接受范围内。对于创新行为的
测量，我们采用Ｊａｎｓｓｅｎ编制的９个条目的量表［１１］，Ｊａｎｓ－
ｓｅｎ量表遵循Ｋａｎｔｅｒ［１２］对创新行为３个阶段的划分，即新
观点的产出、推动与实现，每个阶段有３个相应的测量条
目，量表的总体信度为０．８００　８。对于３种文化导向与创新
行为的测量，我们均采用Ｌｉｋｅｒｔ　５点制计分法。对于积极
情感的测量，选用 Ｗａｓｔｏｎ［１３］与他的同事编制的ＰＡＮＡＳ
量表作为测量工具。ＰＡＮＡＳ量表描述积极情感与消极情
感的词分别有１０个，我们仅对积极情感进行测量，为了避
免被试者不仔细思量自己的情感状况，而出现趋中的现
象，我们采用了４级反应的Ｌｉｋｅｒｔ量表，其中“１＝根本没
有”，“２＝较弱”，“３＝较强烈”，“４＝强烈”。

２．２　数据收集

本研究总共调查了湖北、广东、浙江、湖南、山东、北
京、上海、重庆等１７个省（市）的７２家企业的研发人员，累
计发放调查问卷１　０００份，回收９３０份，其中有效问卷为

８２３份。在８２３份样本中，来自于科技型制造业（包括通
信、精密仪器、智能设备制造等）的样本占３９．５％，科技型
服务业（以软件开发企业为主）占２３％，传统制造业（包括
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汽车、机械、钢铁、化工等）占２１．８％，科研院所占１５．７％。

３　假设模型的检验

如图１所示的假设模型，需要检验积极情感在３种组
织文化导向与创新行为中的中介作用。根据传统的中介
变量检验的３步法：①检验自变量（Ｘ）对因变量（Ｙ）的回归
系数，即“Ｙ＝ｃＸ＋ｅ１”中的“ｃ”，如果该值显著，则继续，如
果不显著，则停止检验，中介效应不存在；②检验自变量
（Ｘ）对中介变量（Ｍ）的回归系数，即“Ｍ＝ａＸ＋ｅ２”中的
“ａ”，如果显著，则继续；③控制中介变量（Ｍ）后，检验自变
量（Ｘ）对因变量（Ｙ）的回归系数，即“Ｙ＝ｃ′Ｘ＋ｂＭ＋ｅ３”中
的“ｃ′”，如果“ｃ′”显著，且ｃ′＜ｃ，则Ｍ 起到了部分中介的作
用，如果“ｃ′”不显著，则 Ｍ 起到了完全中介的作用。在以
上３步检验之前，要求所有的变量都作中心化处理［１４］。本
项研究涉及到了３个自变量（即财务结果导向、市场结果
导向、创新学习导向，分别简称为ＣＷ、ＳＣ、ＣＸ）、１个中介
变量（积极情感，简称为ＰＡ）、１个因变量（员工创新行为，
简称为ＩＢ）。根据上述提到的检验思路，采用以下的检验
步骤：
第１步：将各个变量作中心化处理；
第２步：将人口统计学变量控制后，以ＩＢ为因变量，３

个自变量（ＣＷ、ＳＣ、ＣＸ）同时进入回归方程，分别考察回归
系数的显著性；
第３步：将人口统计学变量控制后，以ＰＡ为因变量，３

个自变量同时进入回归方程，分别考察回归系数的显著性；
第４步：将人口统计学变量与ＰＡ控制后，分别考察３

个自变量对ＩＢ的回归系数相对第一步发生了怎样的变化。
从表１中的数据可以看出，积极情感在３种文化导向

与创新行为间的中介作用：①就财务结果导向来看，其对
积极情感的作用不显著（标准化回归系数为０．０５７，显著值
为０．１５５），因此积极情感在其中的中介作用不成立；②就
市场结果导向来看，积极情感对其与创新行为的关系起到
了完全中介的作用，因为当控制了积极情感后，市场结果
导向对创新行为的影响力降低，以至于变得不显著了
（回归系数由０．０８０下降为０．０３５）；③就创新学习导向来

表１　积极情感的中介检验结果 （样本Ｎ＝８２３）

步骤
因变

量

自变

量

标准回归

系数
Ｔ值 Ｓｉｇ． Ｆ值 调整Ｒ２

２ ＩＢ　 ＣＷ －０．１１０＊＊ －２．６４７　 ０．００８　１３．５２３＊＊＊ ０．１４５

ＳＣ　 ０．０８０＊ １．９２１　 ０．０５５

ＣＸ　 ０．２８０＊＊＊ ７．０１７　 ０．０００

３ ＰＡ　ＣＷ　 ０．０５７　 １．４２４　 ０．１５５　２１．１１９＊＊＊ ０．２１４

ＳＣ　 ０．１２９＊＊ ３．２２５　 ０．００１

ＣＸ　 ０．３２８＊＊＊ ８．５８６　 ０．０００

４ ＩＢ　 ＰＡ　 ０．３５４＊＊＊ １０．１８９　 ０．０００　２２．６５０＊＊＊ ０．２４３

ＣＷ －０．１３２＊＊ －３．３５３　 ０．００１

ＳＣ　 ０．０３５　 ０．８９３　 ０．３７２

ＣＸ　 ０．１６４＊＊＊ ４．１８３　 ０．０００

注：＊＊＊表示ｐ＜０．００１，＊＊表示ｐ＜０．０１，＊表示ｐ＜０．０５，均为双尾

检验。

看，积极情感对其与创新行为的关系起到了部分中介的作
用，当控制积极情感后，创新学习导向对创新行为的影响
力降低，但是仍然显著（回归系数由０．２８０下降为０．１６４），
积极情感的中介效应占总效应（创新学习导向对创新行为
的作用力）的４１．４７％（０．３２８×０．３５４／０．２８０）。根据表１
的数据，３种组织文化导向、积极情感、创新行为的关系如
图２所示。

图２　组织文化导向、积极情感、创新行为的中介关系模型

４　研究结论与管理启示

本文以企业研发人员为研究对象，通过广泛地取样调
研，对积极情感在组织文化导向影响员工创新行为过程中
的中介作用机制进行了验证，得到以下的研究结论与相关
的管理启示：

（１）市场结果导向本身并不能直接促发人的创新行
为，积极情感在其中起到了完全中介的作用。这说明市场
对创新的驱动作用的原因在于紧随市场的活力给员工带

来的积极情感的滋长。在企业中经常会出现这样的现象，
研发项目经理对研发工作具有很强的主动性与钻研精神，
研发项目的推动在很大程度上依赖于他们的一些创意性

想法，相对来讲，其手下研发人员创新的主动性并不强，很
多时候都是在被动接受任务。我们的研究结果在一定程
度上可以解释这一现象，对于企业的研发人员来讲，广泛
地与市场（或客户）接触的机会并不是太多，那些能够直接
接触市场的研发人员往往局限于研发项目的经理与负责

人，与市场的近距离接触，可以促进他们对研发工作产生
积极情感，从而激发创新行为；而普通的研发人员能够接
受到的市场信息都是研发负责人经过思维加工后的二手

信息，与市场的远距离会影响他们对研发成果价值的认定
和对研发工作的主动性，因此，创新行为的倾向性相对偏
低。根据本文的研究结论，要想激发全体研发人员的创新
活力，就应该让不同层级的研发人员都能够体会到市场开
拓与市场业绩的重要性，创造大量的研发人员近距离接触
市场的机会，这对激发他们的积极情感与创新行为将产生
显著效果。

（２）企业奉行创新学习导向，能够促进创新行为的增
长，其中员工的积极情感发挥了重要的中介效应。以创新
学习为导向的企业，特别注重在企业内部营造一种支持创
新的氛围，包括为员工的知识交流、知识共享、能力提升提
供条件与资源，采取切实的激励措施鼓励超常规的革新与
探索活动，对新生事物报以开放、宽容的态度，经常性地向
员工传递企业的发展愿景，增强员工对企业未来发展的使
命感与责任感，使员工能够正确面对“创新”带来的不确定
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性与心理压力；从内部管理运作特点来讲，创新学习导向
的企业强调培训与研发的大量投入，强调广泛推行团队作
战与项目运作，研发人员以及企业的专有人才在企业中居
于核心地位，企业依靠他们引领全员的创新行为。相对于
财务结果导向与市场结果导向，创新学习导向注重的这些
管理举措虽然不能直接产生立竿见影的经营业绩，但是我
们的研究结果表明，企业以创新学习为导向，有利于员工
产生积极的工作情感，这是企业保持创新活力、支撑未来
可持续发展的重要的无形资源。一个注重不断创新发展
与远期收益的企业，不可忽视员工积极情感的培养。
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