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组织创新重视度对员工创造力的影响
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摘要:员工创造力是企业创新的基础,提高员工创造力一直是企业界和学术界共同关注的

话题。 基于角色认同理论和社会认知理论,探讨组织创新重视度对员工创造力的影响及

员工自我效能感在其中的调节效应。 通过 3 个时点主管与员工的配对数据实证研究表

明:感知到组织重视创新会提高员工创造力角色认同;员工的创造力角色认同有助于提高

员工创造力;创造力角色认同在组织创新重视度与员工创造力之间起到中介作用;员工自

我效能感调节组织创新重视度与员工创造力角色认同之间的关系,相较于低自我效能感

员工,高自我效能感员工的二者关系更强;同时,员工自我效能感调节创造力角色认同在

组织创新重视度与员工创造力之间的中介效应,该中介效应只在员工拥有高自我效能感

时存在。 为此,提出企业应加强对员工创新的重视度,引导和激励员工创新;鼓励员工将

创新能力纳入自我价值衡量体系,从而培养员工的创造力角色认同;对员工的创新行为给

予正面反馈,从而提升员工的自我效能感。
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一、引摇 言

2016 年,中共中央、国务院印发《国家创新

驱动发展战略纲要》,制定了我国创新“三步

走冶战略:到 2020 年进入创新型国家行列,基本

建成特色国家创新体系;到 2030 年跻身创新型

国家前列,发展驱动力实现根本转变;到 2050
年建成世界科技创新强国,成为世界主要科学

中心和创新高地[1]。 目前,我国已实现创新驱

动发展的第一步,进入创新型国家行列,但也遇

到了创新技术瓶颈和美国的科技封锁。 习近平

同志在党的第二十次全国代表大会指出:“完
善科技创新体系,坚持创新在我国现代化建设

全局中的核心地位冶 “加快实施创新发展驱动

战略冶 [2],进一步强调了创新对我国的重要战

略意义。
对于企业而言,在人力资本红利逐渐消失

的背景下,创新已成为企业发展的源泉[3鄄4]。 员

工创造力是指员工产生新颖而有用的想法[5鄄6],
是企业创新的根本[6]。 创新的重要性催生了

企业众多重视培养员工创造力的行为,如企业

通过设置创新绩效奖、创新明星奖、提供创新支

持、引进高创造力人才等诸多方式鼓励支持创

新。 但企业重视创新并不必然能提高员工的创

造力,企业重视创新而员工呈现出低创造力的

例子比比皆是。 最典型的如索尼公司重视员工

创新,甚至在企业中设置了员工创新绩效奖鼓

励员工创新,但“一切看指标冶的绩效评价机制
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不但没能提高员工创造力,反而挤出了员工的

内部动机,严重削弱了员工的创造力[7]。 因

此,企业重视创新是否真的能孵化出员工的创

造力,以及如何能孵化出员工的高创造力,这是

值得企业界和学界共同探讨的话题。
学术界有较多研究探讨了组织创新重视度

与员工创造力之间的关系,部分研究发现组织

创新重视度有助于提高员工创造力。 如曲如杰

等基于自我预言实现效应检验了组织创新重视

程度与员工创新之间的中介效应,结果表明组

织创新重视程度通过员工自我创新期待正向影

响员工创新行为,员工创新人格调节员工自我

创新期待对员工创新行为的影响以及自我创新

期待在组织创新重视程度与员工创新之间的中

介效应,当员工的创新人格高时,员工自我创新

期待的中介效应更强[8]。 顾远东等也发现组

织创新重视度正向影响员工的创新行为,且这

种正向效应是通过成就动机和工作卷入传

递[9];基于社会认同理论对高新技术企业 472
名员工的调查发现,组织创新重视度通过组织

认同、领导认同和职业认同 3 种认同机制同时

作用于员工创新行为[10]。 许慧等提出,创新重

视度通过创新自我效能感和知识共享链式中介

正向影响员工创新行为[11]。 另一些研究则将

组织重视创新视作创新支持氛围的一个维

度[12],更加宽泛地讨论了组织创新支持对员工

创新绩效的影响。 Tsai 等的研究发现组织支持

为员工营造良好的动力和知识分享环境从而促

进员工的创新绩效[13];Ibrahim 等的研究也发

现组织支持对员工的创新绩效有正向影响[14]。
但并不是所有的研究都支持组织重视支持创新

便能激发员工的高创造力,Diliello 的研究发现

团队创新支持和领导创新支持交互影响员工创

造力,而组织创新支持却没有显著的影响[15]。
这似乎表明,相对于更加贴近员工的团队层面

创新支持,宽泛的组织创新支持对员工创造力

的作用并没有效。
虽然已有较多研究对组织重视支持创新与

员工创造力之间的关系进行了探讨,但二者之

间的关系似乎不稳定,宽泛的组织层面的重视

与支持有时并不能激发员工的创造力[15]。 组

织重视创新并不必然带来员工的高创造力,创

新作为高风险行为并不单纯通过组织重视支持

就能实现,因此最近的研究开始转向重视探讨

环境与个人对员工个体创造力影响的交互效

应[16鄄17]。 且现有探讨组织创新支持影响员工

创造力的研究主要基于自我预言实现效应、动
力视角和社会认同理论探讨了员工自我创新期

待、成就动机、工作卷入在组织创新重视度与员

工创造力之间的中介效应,揭示了二者之间的

部分机制。 但组织创新重视度为什么会影响员

工创造力,以及在什么样的环境因素与个体因

素交互作用下,组织重视创新才能发挥出应有

的激励效果,这些问题都有待进一步探索。
为了解决这些疑问,基于角色认同理论[18]

和社会认知理论,探讨组织创新重视度对员工

创造力的影响及其机制。 具体来说,组织重视

创新作为组织层面的制度,反映了组织对创新

的整体重视程度。 根据角色认同理论,组织对

创新的重视会对个体形成创新社会性评价和期

待,外在创新期待会逐渐内化为个体的自我概

念,使个体采用是否具备高创造力作为衡量自

己价值的标准,形成个体创造力角色认同。 角

色认同会引导出与角色相符的行为,创造力角

色认同能引导出创新行为,进而激发个体的高

创造力。 同时,组织创新重视度对员工创造力

角色认同的影响对高自我效能感个体更强,低
自我效能感的个体更可能认为无法胜任创新工

作,因此即使组织重视鼓励创新也无法使低自

我效能感个体形成创造力角色认同,从而无法

激发其创造力。

二、理论基础与研究假设

1郾 组织创新重视度对员工创造力角色认

同的影响

创造力角色认同( creative role identity)是

个体将创造力视为自我定义核心部分的一种自

我认知[12, 19鄄20],反映了创造力在个体自我定义

中的整体重要性程度[21]。 对于某些个体来说,
创造力代表了自我定义中的核心成分,创新对

于他们个人价值的定义具有重要的意义;而对

于另一些个体而言,创造力则不是其核心自我

构念的组成部分[12,22]。
根据角色认同理论,角色认同感主要来源于
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外在社会关系对自我的反馈和内在相关自我观

念两个方面[18]。 角色认同感是自我意义产生的

一个主动调节过程,来自外在的他人评价和期待

经输入后被个体调和,试图验证和支持同一

性[18]。 社会期望是个体通过期望形成自我概念

的主要来源,这些期望反映了社会对个体的行为

期望,同时也是社会对个体成为谁的期望[12]。
组织创新重视度 ( perceived organizational

valuing of creativity)是组织支持创新的关键组

成部分[9],反映了组织对创新的整体重视程

度[12],作为重要的社会性评价和期待也是个体

创造力角色认同的重要社会来源。 组织创新重

视度会通过意义建构影响员工的创造力角色认

同,个体在形成自己的角色认同时会受到周围

环境的影响[23]。 根据意义建构视角,员工作出

参与创造力行为的决定之前,会从环境线索评

估创新行为的意义和价值。 组织创新重视度向

员工传递的信息是组织看重创新并且会以创新

来定义员工的价值贡献,这些重视创新的环境线

索会促使员工将外部标准内化为自我的标准,并
以此来定义自己的价值形成创造力角色认同。

组织创新重视度也会通过资源支持提高员

工的创造力角色认同。 创新是一项伴随高风险

的不确定性活动[20],创新的过程需要反复试验

和不懈的学习[19]。 组织重视创新意味着组织

在政策资源上会向孵化员工创造力的方向倾

斜,获得组织创新资源的倾斜有助于员工应对

创新过程中的困难和风险,员工会有一种掌握

的胜任感,个体对于能胜任的事物更能获得自

我价值感,继而发展出创造力角色认同。 而缺

乏高层支持,外界自上而下对创新的负反馈则

会对员工从事创新活动形成威胁感[24],难以形

成创新认同。 Deng 等的研究也表明创新氛围

有助于提高个体的角色认同,并且流动的角色

在其中起到了中介作用[25]。 基于以上分析可

知,组织创新重视度会提高员工创造力角色认

同,提出以下假设:
假设 1摇 组织创新重视度正向影响员工创

造力角色认同。
2郾 员工创造力角色认同对员工创造力的

影响

角色认同会激发相应的角色行为。 角色认

同会提高员工角色相关绩效,因为相关角色的

内容设定满足了个体自我价值验证的核心需

要[26]。 个人角色认同越集中,个人行为与该角

色认同一致的可能性就越高[10]。 角色认同对

各类行为均有预测效力,如 Grube 等的研究发

现,员工对志愿者身份的角色认同可以解释员工

在美国癌症社区(American cancer society)和其

他公益组织工作小时数上的方差差异,以及继续

作为美国癌症社区志愿者的意愿,即拥有志愿者

角色认同的员工在癌症社区志愿服务了更长的

时间并愿意继续留在癌症社区做志愿者[27]。
创造力角色认同可能也会推动创造力表

现。 虽然这一想法尚未得到验证, 但通过

Farmer 等研究的相关系数表可知,创造力角色

认同与员工创造力之间呈现出了显著相关

性[12]。 由于角色认同需要通过角色一致性行

为来验证和维持,拥有高创造力角色认同的员

工将创新视为自我价值的重要组成部分。 实现

高创造力不再仅仅是外部的要求,而演化为了

个体自我价值验证的核心需要,核心的创造力

自我评价会诱导高创造力行为[28],因而具有强

烈创造力角色认同的个人在工作中应该更有创

造力。 Vincent 等的研究发现创造力角色认同

甚至会诱发心理授权,从而导致不道德行为,尤
其在创造力普遍性感知较低、员工感知到自己

拥有他人无法替代的创造力情况下[20]。 Keem
等的研究也得出了相似的结论[29],这在某种程

度上也说明员工创造力角色认同会影响员工行

为。 基于以上分析可知,创造力角色认同会提

高员工创造力,提出以下假设:
假设 2摇 员工创造力角色认同正向影响员

工创造力。
3郾 创造力角色认同在组织创新重视度与

员工创造力之间的中介效应

根据角色认同理论,组织创新重视度主要

通过外在社会关系对自我的反馈和内在相关自

我观念提高员工的创造力角色认同[30]。 高度

重视创新的组织创新氛围会通过外在环境对员

工的自我反馈逐渐内化为员工的创造力角色认

同;此外,高创新重视度的组织为创新提供的资

源支持会让员工有能力应对创新过程中的不确

定性和风险,进而减轻因创新失败而带来的心
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理负担,提高员工从事创新活动的积极性,进而

有助于员工形成对创新良好的自我观念。 组织

创新重视度所形成的外部反馈和强化会逐渐内

化为员工自身对自己的要求并形成创造性身份

认同。
特定的角色认同可以激发相应的绩效[26],

个体倾向于用行为验证维持与个体角色认同一

致的身份,有时角色身份认同甚至会产生角色

溢出行为,如创造力身份认同会带来不道德行

为[20, 29]。 为了维持自己的高创造力身份价值

感,创造力角色认同可能也会推动创造力表

现[12]。 基于以上分析可知,组织创新重视度会

通过创造力角色认同提高员工创造力,提出以

下假设:
假设 3摇 员工创造力角色认同在组织创新

重视度对员工创造力的影响中起中介作用。
4郾 员工自我效能感在组织创新重视度与

创造力角色认同之间的调节效应

社会认知理论 ( social cognitive theory) 认

为,自我效能感是个体对有能力调动动机、资源

和行为达成特定情境结果的信念[31]。 基于社

会认知理论视角的研究普遍将员工自我效能感

视为员工创造力的一个动力前因。 员工创造力

受到动机的影响[6],在所有影响员工创造力的

动机因素中,员工的自我效能感是一个独立的

重要动力因素[32鄄33]。
自我效能感也决定人对环境的感受、思考

和行为方式[31]。 高自我效能感的员工倾向于

拥有完成工作职责和任务的自信心[34],对环境

中有助于完成任务的线索会更加敏感。 组织重

视创新给员工传递的信号是组织希望员工进行

创新活动[12]。 高自我效能感的个体往往是更

加具有开放性的个体[35],会有更少的认知压

力[36],能够很好地捕捉组织的创新信息,倾向

于认为自己能胜任创新工作并很好地利用组织

提供的创新资源,从而内化组织对员工所承担

的创新角色要求形成创造力角色认同。 相反,
低自我效能感的员工对自己往往不够自信,在
组织重视创新的环境下也可能觉得自己不能胜

任创新工作,创新和自己没有太大关系,于是放

弃尝试创新工作,无法形成创造力角色认同。

实证研究也证实了员工自我效能感在员工

发挥创造力过程中不仅具有直接意义,还具有

调节环境与员工创造力之间关系的作用。
Yang 等的研究表明员工自我效能感可以调节

工作修正与员工创造力之间的关系[37],此外,
Chen 的研究还发现,员工自我效能感可以调节

企业家教育经历和创新行为之间的关系[38]。
基于以上分析,笔者认为自我效能感也可以调

节组织创新重视度与员工创造力角色认同之间

的关系,据此提出以下假设:
假设 4摇 员工自我效能感调节组织创新重

视度与员工创造力角色认同之间的关系,当员

工自我效能感高时,组织创新重视度对员工创

造力角色认同的正向作用更强。
5郾 员工自我效能感对创造力角色认同中

介作用的调节效应

根据前文的论述,组织创新重视度会通过

员工创造力角色认同从而影响员工创造力。 基

于社会认知理论视角,高自我效能的员工拥有

更强的自信心完成相应的工作任务和承担相应

的工作职责,能够更快更积极响应组织对于创

新的要求。 创新工作本身充满了不确定性和风

险性[20],高自我效能感的员工更能积极应对创

新工作带来的挑战,主动内化环境的创造力要

求形成创造力角色认同,进而发挥出高创造力。
相反,低自我效能感的员工对自己的能力和胜

任度缺乏自信,更可能将组织重视创新的政策

解读为是自己不能胜任、与自己无关的一项工

作。 因此,低自我效能感的员工更难形成创造

力角色认同,进而更难发挥出高创造力。 基于

以上分析,提出以下假设:
假设 5摇 员工自我效能感调节创造力角色

认同在组织创新重视度与员工创造力之间的中

介效应,当员工自我效能感高时,创造力角色认

同的中介效应更强。
研究模型如图 1 所示。

图 1摇 研究模型
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三、研究设计

1郾 研究程序与样本

以江苏、广西、浙江的多个企业一线员工和

直属领导为研究对象。 企业所属行业类型涵盖

教育培训、物流和通信等多个行业,且均为高技

术行业,对员工创新有较高要求,适合作为此次

主题创造力研究的样本。 调研主要以线上问卷

方式进行,正式调研前,通过与企业核心员工多

次访谈,对问卷中的部分题目进行了适当的修

改。 为了尽可能提高调研质量,对于江苏省内

的企业采用了纸质问卷方式采集数据。
为了尽可能减少同源方差和避免社会赞许

性效应,采用了 3 个时点的配对数据,结合研究

主题需要并参照 Lin 等在创造力研究中将 1 周

作为时间间隔的做法[39]。 具体来说,时间 1 由

员工填写相关的个人信息、组织创新重视度和

自我效能感,时间 2(1 周后)由员工汇报创造

力角色认同,时间 3(再过 1 周)由直属领导评

价员工的创造力。 因不涉及对领导评价等敏感

信息,在员工数据与领导数据配对过程中采用

实名配对方式进行配对。 具体来说,员工问卷

由员工填写姓名,领导问卷由研究者将员工姓

名预先填写进领导问卷,让领导对员工创造力

进行逐一评价,以实现数据配对。
调研第一轮发放并回收员工问卷 358 份,第

二轮发放并回收员工问卷 336 份,第三轮共发放

并回收 56 个主管对 301 个员工的创造力评价,
三轮问卷共匹配成功 285 份有效数据。 获取的

样本中女性 120 人,占 42郾 1%,超过 91郾 5%的被

试接受过大专以上教育;在年龄分布方面,25 岁

及以下的占 42郾 8%,26 ~30 岁的占 27郾 0%,31 ~
40 岁的占 23郾 9%,41 岁及以上的占 6郾 3%。

2郾 测量工具

采用国内外研究中所开发使用的成熟

量表。
a郾 组织创新重视度。 该变量采用 Farmer

等开发的 6 题项量表测量,如“新想法或新观

念是受到鼓励的冶 [12],采用 Likert 5 点计分,由
员工自评自己感知到的组织创新重视度,从 1
~ 5 分别代表“非常不同意冶到“非常同意冶。
该量表的克隆巴赫系数 琢 为 0郾 92。

b郾 自我效能感。 采用 Chen 等开发的量表

测量自我效能感[40],该量表在 Liao 等的研究中

也得到了应用[41]。 该量表共包含 8 个题项,如
“我将能够实现我为自己设定的大部分目标冶,
采用 Likert 7 点计分,由员工自评自我效能感,
从 1 ~ 7 分别代表 “非常不同意冶 到 “非常同

意冶,该量表的克隆巴赫系数 琢 为 0郾 94。
c郾 创造力角色认同。 该变量采用 Farmer

等开发的 3 题项量表测量,如“成为一名有创

造力的员工是我身份的重要组成部分冶 [12]。 采

用 Likert 5 点计分,由员工自评创造力角色认

同,从 1 ~ 5 分别代表“非常不同意冶到“非常同

意冶。 该量表的克隆巴赫系数 琢 为 0郾 84。
d郾 员工创造力。 该变量采用 Hirst 等开发

的 4 题项量表测量,如“能够寻求解决问题的

新思路和新方法冶 [42],采用 Likert 5 点计分,由
直属主管评价员工表现出创造力的程度,从
1 ~ 5分别代表“非常不同意冶到“非常同意冶。
该变量的克隆巴赫系数 琢 为 0郾 87。

e郾 控制变量。 参照以往的创新研究,将年

龄、教育水平作为控制变量纳入模型加以控

制[39], 因为两个变量均可能影响员工创造力。
随着年龄的增长,员工经验增加,创新能力可能

会有所提高。 受教育程度提升也可能为员工提

供了创新能力。 参照 Jia 等[43] 的研究,将受教

育水平作为连续变量处理。

四、研究结果

1郾 验证性因子分析

采用验证性因子分析分别构建 4 因子、3
因子、2 因子和 1 因子模型检验变量间的区分效

度。 组织创新重视度、自我效能感、创造力角色

认同和员工创造力验证性因子分析结果如表 1
所示。 从表 1 可知,4 个变量作为独立变量的

4 因子模型拟合良好(字2(183) = 516郾 15, CFI 为
0郾 92,TLI 为 0郾 91, RMSEA 为 0郾 08, SRMR 为

0郾 05),各项指标均达到了临界值且显著优于其

他备选模型,说明变量之间有很好的区分效度。
2郾 描述性统计

各变量之间的描述性统计结果见表 2。 由

表 2 可知,教育水平与员工创造力相关显著

( r= 0郾 12,p<0郾 05),说明应该对教育水平加以
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表 1摇 验证性因子分析结果

因子 字2 df 字2 / df CFI TLI RMSEA SRMR

4 因子 516郾 15 183 2郾 82 0郾 92 0郾 91 0郾 08 0郾 05
3 因子淤 1061郾 63 186 5郾 71 0郾 80 0郾 77 0郾 13 0郾 12
3 因子于 1015郾 87 186 5郾 46 0郾 81 0郾 78 0郾 13 0郾 11
3 因子盂 879郾 28 186 4郾 73 0郾 84 0郾 82 0郾 12 0郾 12
2 因子 1 276郾 08 188 6郾 79 0郾 75 0郾 72 0郾 14 0郾 13
1 因子 2 249郾 57 189 11郾 90 0郾 53 0郾 47 0郾 20 0郾 17

摇 摇 注:4 因子模型为组织创新重视度、自我效能感、创造力角

色认同、员工创造力;3 因子淤模型为组织创新重视度+员工创

造力、自我效能感、创造力角色认同;3 因子于组织创新重视

度、自我效能感、创造力角色认同+员工创造力;3 因子盂组织

创新重视度+创造力角色认同、自我效能感、员工创造力;2 因

子模型为组织创新重视度+员工创造力、自我效能感+创造力

角色认同;1 因子模型为组织创新重视度+员工创造力+自我

效能感+创造力角色认同。

控制。 组织创新重视度与创造力角色认同( r =
0郾 33,p<0郾 01)、创造力角色认同与员工创造力

( r=0郾 20,p<0郾 01)相关均显著,为后续检验创

造力角色认同在组织创新重视度与员工创造力

之间的中介效应打下了基础。
表 2摇 描述性统计结果

变量 年龄
教育
水平

组织
创新重
视度

自我
效能
感

创造力
角色
认同

员工
创造
力

年龄

教育水平 -0郾 27**

组织创新重视度 0郾 04 -0郾 10
自我效能感 0郾 15* -0郾 01 0郾 39**

创造力角色认同 -0郾 02 0郾 07 0郾 33** 0郾 52**

员工创造力 0郾 01 0郾 12*-0郾 02 0郾 09 0. 20**

平均值 2郾 94 3郾 57 3郾 89 5郾 49 3郾 69 3郾 25
标准差 0郾 97 0郾 73 0郾 71 0郾 90 0郾 65 0郾 67

摇 摇 注:*为 p<0郾 05, **为 p<0郾 01。

3郾 假设检验

采用 Mplus7郾 11 构建被调节的中介效应模

型对主要研究假设进行了检验,回归分析结果

如表 3 所示。
表 3摇 回归分析结果

变量
创造力角色认同 员工创造力

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4
年龄 -0郾 01 -0郾 07* -0郾 13 -0郾 12

教育水平 0郾 09 0郾 05 0郾 20* 0郾 16
组织创新
重视度

0郾 31*** 0郾 15** -0郾 34

自我效能感 0郾 36***

创新重视度*
自我效能感

0郾 16**

创造力角色认同 0郾 30**

R2 0. 12 0. 34 0. 02 0. 06
驻R2 0. 11 0. 33 0. 01 0. 05
F 12. 31*** 28. 72*** 2. 36 4. 43**

摇 摇 注:*为 p<0郾 05,**为 p<0郾 01,***为 p<0郾 001。

(1)组织创新重视程度对创造力角色认同

的影响

为了检验组织创新重视度对员工创造力角

色认同的影响,以创造力角色认同为因变量对

组织创新重视度进行了回归分析。 由模型 1 可

知在控制了年龄和教育水平的基础上,组织创

新重视度对创造力角色认同有显著影响,茁 =
0郾 31,p<0郾 001,支持了假设 1。

(2)创造力角色认同对员工创造力的影响

以员工创造力为因变量、创造力角色认同

为自变量做回归分析,以此检验员工创造力角

色认同对员工创造力的影响。 由模型 4 可知控

制了年龄和教育水平的基础上,创造力角色认

同对员工创造力的影响显著,茁 = 0郾 30,p<0郾 01,
支持了假设 2。

(3)创造力角色认同的中介效应

鉴于陈晓萍等认为中介效应检验应采用拔

靴法(bootstrapping)进行检验[44],同时采用路

径分析以及 Bootstrapping 检验了创造力角色认

同在组织创新重视度与员工创造力之间的中介

作用。 路径分析结果显示,创造力角色认同在

组织创新重视度与员工创造力之间的中介效应

显著,茁 = 0郾 09, p <0郾 05,初步支持了假设 3。
2 000 次Bootstrapping 结果显示,创造力角色认

同在组织创新重视度与员工创造力之间的中介

效应 99%的置信区间为[0郾 03, 0郾 29],不包括

0,中介效应显著,支持了假设 3。
(4)员工自我效能感的简单调节效应

为了检验自我效能感在组织创新重视度与

员工创造力角色认同之间的调节效应,在对组

织创新度和员工自我效能感进行中心化后计算

了交互项,以创造力角色认同为因变量对交互

项做了回归分析(表 3 模型 2)。 结果表明,在
控制了主效应的基础上,交互项对员工创造力

角色认同的影响显著(茁=0郾 16,p <0郾 01),即自

我效能感显著调节组织创新重视度对员工创造

力角色认同的影响,初步支持了假设 4。
在调节效应显著的基础上,为了进一步说

明自我效能感调节组织创新重视度对员工创造

力角色认同影响的大小及方向,根据 Baron 等

的建议,选取调节变量正负一个标准差作为调

节点画图[45]。 由图 2 可知,对于高自我效能的
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员工,组织创新重视度对员工创造力角色认同

的效应更强,支持了假设 4。

图 2摇 员工自我效能感的调节效应

(5)员工自我效能感对员工创造力角色认

同中介作用的调节效应

采用路径分析和 Bootstrapping 同时检验员

工自我效能感调节员工创造力角色认同的中介

效应。 路径分析结果显示,员工自我效能感对

员工创造力角色认同中介作用的调节作用显

著,茁= 0郾 09,p<0郾 05。 2 000 次 Bootstrapping 结

果如表 4 所示。 被调节的中介作用 95% 的置

信区间为[0郾 016,0郾 200],不包括 0,说明员工

自我效能感调节了员工创造力角色认同在组织

创新度与员工创造力之间所起的中介作用。
表 4摇 员工自我效能感调节员工创造力

角色认同的中介效应

参数估计 标准误 置信区间

高自我效能感 0郾 088 0郾 041 95% [0郾 016, 0郾 200]
低自我效能感 0郾 001 0郾 028 95% [-0郾 039, 0郾 067]
被调节的中介 0郾 087 0郾 045 95% [0郾 016, 0郾 200]

分析显示,当员工拥有高自我效能感时,员
工创造力角色认同在组织创新重视度与员工创

造力之间所起的中介作用是显著的,95% 的置

信区间为 [0郾 016, 0郾 200],不包括 0;但对于低

自我效能感的员工,员工创造力角色认同在组

织创新重视度与员工创造力之间所起的中介作

用则不显著, 95% 的置信区间为 [ - 0郾 039,
0郾 067],包括 0。

五、结论与讨论

1郾 研究结论

a. 组织创新重视度对员工创造力角色认

同有显著正向影响,且二者之间的关系受到了

员工自我效能感的调节,对于高自我效能感的

个体,组织重视创新更能促进员工创造力角色

认同。 组织重视创新会通过环境氛围将创新需

要内化为员工自身内在的价值需要,形成创造

力角色认同,员工会以是否具有创造力标准来

评估自己的价值。 且这种内化效应对于高自我

效能感的员工更强,当组织要求创新时员工自

我效能感越高,越容易将外在的创新标准内化。
b. 员工创造力角色认同在组织创新重视

度对员工创造力的影响中起中介作用。 组织重

视创新之所以能够转化为员工的创造力在于组

织重视创新会提高员工创造力角色认同,环境

的要求只有内化为员工对自身的要求才能发挥

作用。 当员工主动以是否具有创造力来评估自

己的价值,便会有持续的创新热情去从事创造

力活动,因为这项活动对于维护员工的自我同

一性有着至关重要的作用。
c. 员工自我效能感调节创造力角色认同

在组织创新重视度与员工创造力的关系中所起

的中介作用。 组织重视创新并不能提高所有员

工的创造力角色认同进而提高员工创造力,当
员工自我效能感低时,即使组织提倡创新,但员

工依然没有信心去从事创造力活动,也无法形

成创造力角色认同。 这可能与低自我效能感员

工的自信心缺乏及其应对外界环境的方式有

关,因为低自我效能感的员工对完成常规工作

都已经缺乏信心,组织提倡创新只会让低自我

效能感的员工感觉力不从心。
2郾 管理启示

a. 企业应加强对员工创新的重视度。 企

业创新重视度会通过员工创造力角色认同影响

员工创造力,企业重视创新是员工内化创新标

准实现高创造力的前提。 组织对员工创新的重

视体现了组织的价值导向,这种价值导向会通

过正式传播渠道(如奖惩机制等)和非正式传

播渠道(如同事间相互的评价等)传递给员工,
对员工的创造力有着强有力的引导和激励作

用。 未来,企业应重视创新并完善相应的创新

制度,出台创新激励政策,如设置创新绩效奖、
创新明星员工奖,并给员工提供宽松的创新环

境等,向员工传递组织重视创新的高频信号。
此外,也需给予员工创新试误的机会,营造良好

的创新环境,让员工不至于因恐惧创新失败所

导致的后果而不敢尝试创新活动。 从制度层面

传递给员工企业注重创新的信号,以此来激发
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员工的高创造力。
b. 企业应重视培养员工创造力角色认同。

企业重视创新激发出员工高创造力的关键在于

员工是否能逐渐内化企业的创新要求形成创造

力角色认同。 当员工内化创新要求并将其作为

自身价值的重要衡量标准,此时,即使撤销企业

的外部创新要求,员工也会为了证明自己的价

值、保持内部同一性而从事创新活动。 这种基

于内驱力的创新活动往往比基于外部驱动力的

创新活动更具持久性,创新过程中遇到困难时,
其也会更加坚韧。 因此,企业应注重培养员工

的创造力角色认同,鼓励员工以是否能创新来

衡量自己的价值。 如,在企业提倡员工创新的

同时鼓励员工以是否具有高创造力来排名,实
现员工之间以创造力作为比较的标准;将创新

融入日常聊天;人力资源管理职位说明书纳入

对创新的要求,鼓励员工将创新内化到身份

角色。
c. 企业应注重提高员工的自我效能感。

企业倡导员工创新并不必然诱发出员工的高创

造力,其中可能的一个原因便是员工的自我效

能感较低。 自我效能感是员工进行创新活动的

三大动力因素之一[25],员工的自我效能感可以

调节组织创新重视度通过员工创造力角色认同

影响员工创造力的机制,当员工自我效能感低

时,即使企业倡导员工进行创新,低自我效能感

的员工也会感觉自己与创新无关;只有员工拥

有高自我效能感,面对组织重视创新才会感觉

自己有能力胜任并完成相应的创新工作,进而

才会将精力投入到创新工作并开展创新活动。
因此,未来应注重在日常工作中培养员工的自

我效能感,如,领导多鼓励表扬员工,鼓励员工

独立负责,从日常小事上帮助员工逐渐建立自

我效能感。
3郾 研究不足与展望

本研究的局限性体现在:一是关注的是员

工个体内部变量,发现其自我效能感可调节组

织创新重视度通过员工创造力角色认同影响员

工创造力的效应。 建议未来研究还可以探索组

织其他情景因素对该作用机制的影响作用。 二

是对员工创造力的测量采取主管主观评价的方

法,未来的研究如果能用客观的创造绩效来衡

量员工创造力,可以拓展本研究的效度,使研究

结论更可靠。 三是只关注了可以促进员工创造

力的因素,忽视了抑制员工创造力的因素,未来

的研究可以进一步探讨抑制组织创新重视度和

员工创造力的可能因素。
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The Influence of Organizational Innovation Emphasis on Employee Creativity / YU Ting1, ZHANG
Zhengtang1, ZHANG Yishan2(1. Business School, Nanjing University, Nanjing 210093, China;2. Curtin
University,117684, Singapore)
Abstract: Employee creativity is the basis of enterprise innovation. How to improve employees爷creativity
has always been a topic of common concern in business and academia. Based on role identity theory and
social cognitive theory, this study explores the influence of organizational innovation emphasis on
employee creativity and the moderating effect of employee self鄄efficacy. The empirical research on the
paired data of supervisors and employees at three time points shows that the perception that the
organization attaches importance to innovation will enhance employees爷creative role identity. Employees爷
creative role identity then helps to improve their creativity. Creative role identity plays a mediating role
between organizational innovation emphasis and employee creativity. And employee self鄄efficacy
moderates the relationship between organizational innovation emphasis and employee creative identity,
and the relationship is stronger for employees with higher self鄄efficacy. At the same time, creative self鄄
efficacy moderates the mediating effect of creative role identity on the relationship between organizational
innovation emphasis and employee creativity, and this mediating effect only exists when employees have
high self鄄efficacy.
Key words: organizational innovation emphasis; self鄄efficacy; creative role identity; employee
creativity;role identity theory
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