
收稿日期：２０１７１１１０

基金项目：国家自然科学基金项目“企业员工的探索性创新行为与开发性创新行为：内涵结构、影响因素及其作用机制研究”（７１２７２１１３），

“多层次视角下供应链管理中跨组织团队效能的影响因素及作用机制研究”（７１６７２１１３）；教育部哲学社会科学研究重大课题攻

关项目（１５ＪＺＤ０１７）“创新驱动发展战略的顶层设计与战略重点研究”。

作者简介：黄惠（１９９３—），女，江西宜春人，上海交通大学安泰经济与管理学院硕士研究生，研究方向：知识管理、人力资源管理；叶亮

（１９９０—），男，安徽安庆人，现任职交银金融租赁有限责任公司，企业管理硕士，研究方向：组织创新；路琳（１９７２—），女，河北新

乐人，上海交通大学安泰经济与管理学院教授，管理学博士，研究方向：知识共享、创新、跨文化比较研究。

　　文章编号：１００５９６７９（２０１８）０４００１００６

创造力导向对知识员工创新行为的影响研究
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摘　要：　基于目标导向理论，结合创造力在实用性和新颖性两个维度上的定义，提出了知识员工

创新过程中的两种不同的创造力导向———实用性导向与新颖性导向，探索并验证了两类创造力导

向通过影响员工的知识共享（包括知识收集与知识贡献）从而对创新行为产生作用。研究还发现，

员工的随和性特质与创造力导向的交互对知识共享行为具有显著影响。研究结果丰富了知识共享

与创新领域的相关理论。
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１　研究假设

１．１　创造力导向与知识共享行为

实用性导向是指员工在有意识地进行创新工作

中，以实用性为目的，将更多精力放在现有技术或方

法的延伸与拓展。实用性导向的员工，在工作中更

加关注任务是否完成、问题是否得以解决，在工作方

式上也更加关注工作方法的实用性。这样的工作意

向可能受多方面因素的影响，如工作指标压力、领导

指示、与直接绩效相关的薪酬激励，等等。与此相对
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应，实用性导向的员工更容易产生开发性创新成果，

即基于现有知识和技术的延伸性、拓展性新成果。

由此可以推测，由于更加注重创新成果的可用性，实

用性创新导向的员工倾向于更频繁地与他人沟通，

从而取得有用性需求；在创新过程中，他们也会更愿

意从周围同事中收集相关知识，来提升、丰富自己的

知识内存和结构。实用性目标导向强的员工受到实

用性目标的推动，他们更乐意在创新过程中通过与

他人的交流、碰撞获取知识。

另一方面，从知识贡献的角度来看，在创新过程

中，以实用性创新为目标的员工的知识贡献热情相

对不高，其中主要的原因是，关注实用性创新的员工

往往以现有的技术和知识为基础，依靠现有知识的

整合带来改进型创新成果。这样的知识结构给创新

者带来的学习动机较高，而分享动机较低。

基于以上分析，我们提出以下假设：

犎１犪：创造力的实用性导向与员工的知识收集

行为具有正向关系。

新颖性导向是指员工在有意识地进行创新工作

中，将更多精力放在新颖性方面，重视理念、思想、方

法、过程的与众不同。新颖性导向的员工，关注的是

观点的独特性、工作方法的原创性，以及创新成果的

突破性。这类意向的产生可能受到以下两个条件的

促进：第一是个性因素主导，个体受先天因素以及后

天成长环境等的影响培养出了追求创新的个性，对

待任何外在事物都喜欢多思考、多探索、多创造；第

二是个体的直接绩效压力较小，例如短期无工作指

标压力、工作自由度高、与直接绩效相关的薪酬激

励较弱等。相较于创新成果的实用性，以新颖性

为导向的员工在创新过程中更关注是否能突破原

有的知识和技术，闪现出超预期的想法或方法。

推陈出新、渴求突破是创新导向强的员工的主要

动机，也是员工追求新颖性的重要体现。因此，在

创新过程中，这一类的员工除了积极学习现有的

知识，还会不断激励自己捕捉一闪而过的“灵感”。

一旦产生了全新想法，他们更倾向于积极分享这

些新知识，通过与他人交流，不断交换、理解、修

正、延伸、实现新的想法。

因此，新颖性创新导向的员工在知识的收集与

贡献方面都将表现突出。

基于以上分析，我们提出以下假设：

犎１犫：创造力的新颖性导向与知识收集具有正

向关系。

犎１犮：创造力的新颖性导向与知识贡献具有正

向关系。

１．２　个体特质与创造力导向的交互作用

人格特质是员工创新过程中另一重要因素。

Ｂａｒｒｉｃｋ等
［１］通过元分析的方法发现，大五人格特质

对员工创新绩效有着重要的影响作用。Ｐａｙｎｅ等
［２］

对目标导向进行的综述论文提出，目标导向可以看

作体现个体特质（Ｔｒａｉｔ）差异的变量。本研究将进

一步考察，创造力目标导向与个性特质的交互作用

如何影响员工的知识处理行为。

在测度个性特质的大五人格模型中，随和性最

直接地反映了个体在人际互动方面体现出来的差

异。以往文献表明，随和性人格特质一般对于人际

互动行为具有一定的预测、影响作用［３］。知识共享

行为是典型的人际互动。Ｗａｎｇ等
［４］在知识共享的

研究中将随和性作为调节变量，并得出随和性能够

增强内部奖励与知识共享之间的正向作用关系的结

论。基于上述认识，本文引入随和性作为调节变

量，探索其在创造力导向与知识共享关系中所起

的作用。随和性强调信任、热情、利他、乐于助人，

随和性员工更愿意帮助他人克服困难、解决问题。

由于知识贡献和收集发生在组织内部的员工之

间，其本质是基于知识交换的人际互动方式，因

此，在知识收集过程中，两种创新导向激发的知识

交换行为必须得到良好的人际关系支持才能够得

以实施。因此，对于随和性高的员工，两种创新导

向与知识收集行为之间的关系得以强化。相反，

对于随和性较低的员工来说，紧张的人际关系可

能会促使周围的同事不愿意和他们分享知识，其

创新导向推动的知识收集意向在实现过程中会受

到人际关系的阻碍。而在进行知识贡献时，情况

则有所不同。知识贡献的重要推动力之一是利他

动力，这与随和性个性特质不谋而合。但是，考虑

到新颖性创新导向往往导致创新者产生前所未有

的新思维、新做法，这对于传统做法来说显得离经

叛道。对于随和性较高的人来说，把这样全新的

想法向他人传播和推广可能与他们个性中克己利

他的出发点有所违背。因此，随和性特质将阻碍

新颖性导向的员工进行知识贡献的意愿。通过上

述分析，本研究提出以下假设：

犎２犪：随和性个性特质与创造力的实用性导向

的交互影响了员工的知识收集行为，即随和性高时，

实用性导向与知识收集之间的正向关系增强。

犎２犫：随和性个性特质与创造力的新颖性导向

的交互影响了员工的知识收集行为，即随和性高时，

新颖性导向与知识收集之间的正向关系增强。

犎２犮：随和性个性特质与创造力的新颖性导向
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的交互影响了员工的知识贡献行为，即随和性高时，

新颖性导向与知识贡献之间的正向关系减弱。

１．３　知识共享行为与员工创新行为

在现代企业中，创意的形成不仅依靠个体员工

的积极思考，更得益于人与人之间思想的碰撞。知

识是员工创新的基础，员工通过对知识的交流、学

习、总结、吸收、修正、拓展来达成新知识的产生，创

新成果和绩效由此而来。员工以知识共享的方式获

得其所需的知识、经验和专业技能，整体提升企业的

创新能力和团队绩效［５］。知识共享是知识创造的基

础，通过让组织内员工的知识融入分享、结合、修

正、吸收等过程，并通过组织内成员间的交流与互

动，创造新知识来增加知识储备，提升竞争力。

Ｎｏｎａｋａ等
［６］在研究中提出知识螺旋这一概念，认

为创新就是知识螺旋的产物。Ｌｉａｏ
［７］的研究也指

出，员工个体之间的知识共享行为会积极促进企

业的创新绩效。由此可见，知识共享对于塑造企

业内部的创新氛围、鼓励员工进行自我创新有着

积极的促进作用。

由于知识共享是从员工个体或团队向另一个体

或团队转移或传播知识的一系列活动，因此可以将

知识共享看作一种双向转移的过程，既包括主体向

他人分享自己的知识，也包括主体从他人处汲取新

的知识。ＶａｎｄｅｎＨｏｏｆｆ等
［８］认为知识共享应从供

给与需求两方面理解，并根据知识的双向流动将知

识共享分为两个不同的过程，即知识收集与知识贡

献。他们提出，知识收集指向同事进行咨询以获得

知识资本，知识贡献指通过与他人交流从而分享自

己的知识资本。由此推论，知识共享构成部分的知

识收集和知识贡献，以不同方式促进了知识在个体

或团队中传递，分别对员工创新起到正向推动作用。

基于以上分析，我们提出以下假设：

犎３犪：知识收集与员工创新具有正向关系。

犎３犫：知识贡献与员工创新具有正向关系。

本研究的理论模型如图１所示。

图１　创造力导向与员工个体创新的

影响机制研究模型

２　研究方法

２．１　样本选择与数据收集

本研究使用调查问卷法，总共有４４５名来自上

海某高校的在职 ＭＢＡ 学生及其同事自愿报名参

与，回收问卷４４５份，剔除５０份无效问卷，共有３９５

份有效问卷，有效率达８８．７６％。问卷以主管员工

配对的方式进行，检验过程中的知识收集行为、知识

贡献行为以及创新结果三项数据来源于主管评价问

卷，实用性导向、新颖性导向、随和性三项数据来自

员工自己填写的问卷。为保证调查问卷在发放和回

收环节的有序性和匹配性，我们对每个参与者提供

了四位数的编号，并要求提供手机后四位号码。通

过四位数编号与手机号码的匹配，避免了员工问卷

和主管问卷可能出现的匹配差错问题。

本研究使用ＳＰＳＳ１７．０统计软件对数据进行描

述性统计分析，结果表明，问卷参与者男女比例方

面，男性占比（４７％）与女性占比（５３％）相差不大；学

历方面，８６％的人拥有大专以上学历；从年龄分布

看，５５％的人年龄在２０～２９岁，３５％的人在３０～３９

岁，８％的人在４０～４９岁；从现有团队任职时间分布

来看，任期小于１年的占２２％，１～３年的占４３％，

４～６年的占２５％，７～８年的占３％，９～１０年的占

３％，１１年以上的占４％。参与者来自各种不同的行

业，多数来自物流业（２１％）、制造业（１６％）、专业服

务（１５％）以及信息技术（１２％）。

２．２　变量测量

本研究一共涉及实用性导向、新颖性导向、随和

性、知识收集、知识贡献和员工个体创新６个变量的

测度，通过梳理相关文献、筛选与本研究直接相关的

量表，形成本研究的量表。其中，知识收集、知识贡献

和员工创新采用的是Ｌｉｋｅｒｔ７级量表，１为非常不同

意，７为非常同意；其他四个变量采用的是Ｌｉｋｅｒｔ６级

量表，在７级量表的基础上去除第４项“不确定”。

２．２．１　实用性导向与新颖性导向

参考 Ｈｅｍｐｅｌ＆ＳｕｅＣｈａｎ
［９］创造力导向的测

度量表，本研究分别以６个题项，通过员工自己报告

的如“我为新想法的落实制定适当的计划”“我提出

的解决问题的方案侧重于用户的需要而不是产品的

功能”等问题的同意程度测度其有用性导向，通过如

“我的想法是原创的”“我通常有新的方法去处理问

题”“我解决问题的方案有别于传统的处理方法”等

问题的同意程度测度其新颖性导向。

２．２．２　随和性

基于大五人格量表中对随和性的测度［１０］，本研
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究通过９个题项，通过员工的自我报告，对如“我对

所有人都体贴及友善”“我喜爱与人合作”“我乐于助

人，心底无私”等问题进行测度。

２．２．３　知识收集与知识贡献

基于Ｈｏｏｆｆ
［８］对知识收集和知识贡献的测度，

本研究分别以５个题项和４个题项，由主管评价其

下属的行为。关于知识收集的题项包括“主动向同

事请教工作经验和心得”“主动向其他同事学习工作

方法和工作模式”等，关于知识贡献的题项包括“把

自己的工作报告和文件与小组成员分享”“把自己的

工作资料和文件与团队成员分享”。

２．２．４　员工个体创新

基于Ｚｈｏｕ
［１１］的员工创新测度量表，本研究以

１３个题项，题项包括“经常有新鲜的方法去解决问

题”“当被给予机会，在工作上展示其创造力”“发展

适当的计划和时间表去实施新的意念”，等等。

２．２．５　控制变量

为了有效控制其他相关因素的影响，本文选取

了“性别”“年龄”“学历”和“工作年限”作为控制

变量。

２．３　信效度检验

本文通过ＳＰＳＳ１７．０对各量表进行信度与效度

分析。信度分析以Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ系数为衡量标准，分

析结果显示，各量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ′ｓ值均在０．７以

上，说明各量表具有较好的信度。本研究通过对变

量进行验证性因子分析，得出各变量的聚合信度

犆犚均在０．７以上，犃犞犈在０．５以上，各题项因子载

荷均大于０．５且显著，表明量表聚合效度良好；各变

量的平均方差抽取量的平方根大于变量间的相关系

数，说明各变量间具有较好的区分效度。

３　实证分析与结果

３．１　描述性统计分析

表１列出了本研究所有变量的均值、标准差和

相关系数。从表１中得知，实用性导向与知识收集

行为之间存在正向相关的关系（狉＝０．１２６，狆 ＜

０．０５），新颖性导向与知识收集行为之间存在正相关

关系（狉＝０．１２２，狆＜０．０５），新颖性导向与知识贡献

行为之间存在正相关关系（狉＝０．１２６，狆＜０．０５），而

实用性导向与知识贡献行为之间不相关。此外，知

识收集行为与员工创新绩效之间存在显著正相关

（狉＝０．２２９，狆＜０．０１），知识贡献行为与员工创新绩

效之间也存在显著正相关关系（狉＝０．１３４，狆 ＜

０．０１）。

表１　变量描述及相关系数表（犖＝３９５）

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０

１性别 

２年龄 ０．０２０ 

３学历 ０．０６８ ０．３０８ 

４工作年限 ０．０１２ ０．４４６ ０．２８９ 

５实用性导向 ０．０８９ ０．０８４ ０．０６９ ０．００４ 

６新颖性导向 ０．０６８ ０．０２２ ０．０３４ ０．１０１ ０．５８４ 

７随和性 ０．０８０ ０．０７２ ０．１１３ ０．００３ ０．１７５ ０．０１０ 

８知识收集 ０．０５５ ０．１０４ ０．０６０ ０．０８０ ０．１２６ ０．１２２ ０．１４７ 

９知识贡献 ０．０２３ ０．０２８ ０．０６４ ０．１２０ ０．０９３ ０．１２６ ０．１５２ ０．０８１ 

１０员工创新 ０．０３２ ０．０８６ ０．０３５ ０．１０６ ０．０５１ ０．０６３ ０．０５８ ０．２２９ ０．１３４ 

均值 １．５３ ２．５５ ３．５０ ２．３３ ４．３３ ３．９０ ４．５８ ５．２４ ５．０５ ４．６２

标准差 ０．５０ ０．６９ ０．８５ １．１６ ０．７０ ０．８０ ０．６４ ０．８４ １．０６ ０．９６

　　注：为狆＜０．０１，为狆＜０．０５，下同

３．２　假设检验

从表２层次回归分析结果可知，创造力的实用

性导向与新颖性导向对员工知识收集行为均具有显

著正向影响（模型２，β＝０．１４１，狆＜０．０１；模型４，

β＝０．１３０，狆＜０．０５），而新颖性导向对员工知识贡

献行为具有显著正向影响（模型７，β＝０．１０８，狆＜

０．０５）。因此，Ｈ１ａ，Ｈ１ｂ和Ｈ１ｃ获得支持。

本研究运用多元回归分析方法来验证随和性所

起的调节效应。Ｈ２ａ提出，随和性个性特质正向调

节创造力的实用性导向与员工知识收集行为的关

系。从模型３可看到随和性与实用性导向的交互作

用并不显著（β＝０．０２０，ｎｓ．），Ｈ２ａ未获得支持。

本研究在Ｈ２ｂ中提出，随和性个性特质在新颖

导向与知识收集行为直接关系中起正向调节作用，

如表２中的模型５所示。随和性与新颖性导向的交

互作用并不显著（β＝０．００９，ｎｓ．），Ｈ２ｂ未获得支
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持，即随和性在新颖性导向与知识收集行为之间不

具有调节作用。

本研究在Ｈ２ｃ中提出，随和性个性特质在新颖

性导向与知识贡献行为直接关系中起负向调节作

用。如模型８所示，把随和性个性特质作为调节变

量放入方程中，随和性与新颖性导向的交互作用负

向显著（β＝０．１２４，狆＜０．０５），Ｈ２ｃ获得支持（具体

调节作用可见图２），即当员工具有较高的随和性

时，新颖性导向与员工知识贡献行为的关系得到

弱化。

从表２中模型１０与模型１１可知，知识分享的

两种过程（知识收集和知识贡献）对员工个体创新行

为均具有显著正向影响（β＝０．２２９，狆＜０．０１；β＝

０．１１１，狆＜０．０５），说明员工的知识收集行为与知识

贡献行为均能够促进个体创新绩效的产生，Ｈ３ａ和

Ｈ３ｂ得到了验证。

表２　层次回归分析结果

变量
知识收集行为

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

知识贡献行为

模型６ 模型７ 模型８

员工个体创新行为

模型９ 模型１０ 模型１１

性别 ０．０５９ ０．０７３ ０．０６３ ０．０６３ ０．０５３ ０．０１１ ０．００３ ０．０２６ ０．０２３ ０．０４３ ０．０２１

年龄 ０．０８０ ０．０９３ ０．１００ ０．０８３ ０．０９０ ０．０８０ ０．０７８ ０．０８５ ０．１５５０．１３１ ０．１４６

学历 ０．０２８ ０．０３７ ０．０４４ ０．０２３ ０．０３５ ０．０８６ ０．０７９ ０．１０６ ０．０３８ ０．０２７ ０．０２８

工作年限 ０．０３５ ０．０２７ ０．０２４ ０．０５０ ０．０４５ ０．１８１ ０．１６８ ０．１７５ ０．１８５ ０．１８９ ０．１６５

实用性导向 ０．１４１ ０．１７７

新颖性导向 ０．１３０ ０．１３１ ０．１０８ ０．１２２

知识收集 ０．２２９

知识贡献 ０．１１１

随和性 ０．１３４ ０．１４８ ０．１９０

实用性导向×随和性 ０．０２０

新颖性导向×随和性 ０．００９ ０．１２４

０．０１６ ０．０３６ ０．０５３ ０．０３３ ０．０５４ ０．０２９ ０．０４０ ０．０８７ ０．０３５ ０．０８４ ０．０４６

０．００６ ０．０２３ ０．０３６ ０．０２０ ０．０３７ ０．０１９ ０．０２８ ０．０７０ ０．０２５ ０．０７２ ０．０３４

犉值 １．５７４ ２．８２１ ３．０３２ ２．６１４ ３．１１１ ２．８９７ ３．２３３ ５．１７８ ３．４４４ ６．９６３ ３．７２４

　　注：犘＜０．０５；犘＜０．０１

图２　随和性对新颖性导向与员工知识贡献

行为关系的调节作用

４　结论与启示

４．１　主要结论

本研究提出创造力导向概念，将以往描述创造

力的实用和新颖两类特性与目标导向的广泛含义相

结合，将创造力的二元特性转换成创新过程中的个

体行为导向。并通过构建员工创造力导向、知识共

享行为、个性特质以及创新行为各变量之间的理论

模型，以问卷调查的方法，确认了创造力的实用性导

向与新颖性导向对员工个体行为的影响，研究结果

对于以往个体创新的研究进行了丰富和拓展。

第一，研究发现创造力的实用性导向与员工知

识收集行为存在显著的正向关系，创造力的新颖性

导向与员工知识收集行为和知识贡献行为均存在显

著的正向关系。这一结论与实用性导向、新颖性导

向的内在含义相一致。实用性导向与新颖性导向的

员工，共同关注知识和技能的延伸和补充，而延伸、

补充的来源在于新知识的获取，因此他们知识收集

的动机较强。此外，新颖性导向的员工更加关注方

法和结果的原创，使得他们不仅致力于新知识的获

取，同时还注重对知识的修正与突破，而这一过程需

要不断与他人交流才能达到。交流是双向的，具有

新颖性导向的员工会更致力于向交流对象贡献自己

的知识。

第二，研究还发现员工的随和性个性特质与新

颖性导向的交互对知识贡献行为起到负向作用。这

一发现解释了一种有趣的现象，即对于具有新颖性

创新意图的员工，过于关注他人的反应，从众的心理

将会阻止他们把自己的全新想法公之于众。这一结

论带来的启发就是，个性特质的差异可能会成为创

新过程中的影响条件，在关注员工行为的同时，也要

将员工的个体意愿与其性格特质综合考虑，了解他

们个性、思想、行为的相关性。
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第三，知识收集与知识贡献分别与员工创新具

有正向关系。这一结论在以往知识共享研究的基础

上进行了拓展，表明知识共享的输入和输出双向过

程（即知识收集与贡献）都能对个体创新起到促进作

用。以往在研究知识共享时，忽视了收集和贡献两

个方向的知识共享行为。本研究论证的结论显示，

不同的创新导向会对这两类知识共享行为产生差异

性影响。因此，后续知识管理相关研究应当提起对

这一区分的重视，差别性地探索这两类行为的前因

与后果。

４．２　管理启示

结合本文的理论分析和实证结论，针对如何建

设促进员工个体创新行为，本文提出以下建议：

建立有效的激励机制。对于企业而言，是否能

够建立有利于创新的激励机制，对能否激发员工的

创新意识与创新热情、引导和促进员工的创新行为

起直接作用。首先，企业应根据自身发展的战略目

标与需要，结合所预期的创新模式与创新路径，分析

企业希望实现的创新成果。其次，以创新目标为基

础，建立相应的绩效考核体系，通过加入有关创新的

具体考核指标，有目的地引导员工形成特定的创造力

导向，以意愿促进行动，进而使得知识员工在创新行

为方面有特定的努力方向和表现。此外，订立客观公

正的评价标准，运用差异化激励手段、多样化的激励

方案等，对保证激励效果，促进个体特定的创新行为，

进而实现企业的创新战略，都具有十分重要的作用。

构建创新能力提高机制。提高员工创新力的本

质是让员工具备创新能力，因此，建立员工个体创新

能力提高机制显得尤为重要。首先，重视员工不同

的创造力导向对其个体行为的促进作用。企业或团

队可根据目标、任务的性质为不同创造力导向的员

工设定不同的任务目标，通过灵活的管理模式，促使

员工自由地进行知识收集与知识贡献，达成个体创

新的目的。本研究表明，随和性高的新颖导向员工

会有意识减少知识贡献行为。因此，企业可通过制

度设计和组织文化渲染，鼓励并引导员工进行知识

交流，大胆提出新想法，分享新颖观点与理念，以个

体创新促进企业创新。最后，实施系统性的员工培

训。专业性分工虽然提高了企业的运营效率，但同

时也导致员工的知识获取渠道及交际面狭窄，在一

定程度上阻碍了员工创新灵感的获得。企业可通过

定期或不定期的培训，帮助员工增长知识与技能，拓

展工作思维，提升知识收集与知识贡献的效率，从而

产生创新绩效。
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