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1 问题的提出

近年来我国实施创新驱动发展战略，人力资本是创新的

一个基本元素。根据经典的“S-O-R”理论(刺激—机体认知—

反应），员工的创新行为可能受生理、心理因素的驱动，而生

理、心理因素又受外部刺激的影响。组织氛围是个体对身处

组织环境最直接的感知。本研究根据研究情境，认为组织创

新氛围是组织成员对影响个体进行创新行为的工作环境的

知觉描述。高新技术公司为知识型员工提供人力、物力、财力

等各方面的支持，给予他们自由发挥创造力的权力，营造最佳

的组织创新氛围，他们的创新行为会受到很大鼓舞和推动。

但是，创意的输出数量和质量，仅仅靠优化外在环境是不行

的，还需要他们以持续的知识更新和技能训练、持续地保持

智力高地为基础。组织学习是企业大力倡导的一种导向，是

创新的基础。Cohen & Caner（2016）指出,组织学习有利于将

内部资源和外部环境进行匹配以实现相互适应，从而促进创

新行为的发生和创新绩效的提升。

本研究提出H1假设, 并就各个维度细分出6个分假设：

H1：组织学习在组织创新氛围与知识型员工创新行为的

关系间起调节作用。

H1a：学习承诺在组织创新氛围与知识型员工创新构想

产生的关系间起正向调节作用。

H1b：愿景分享在组织创新氛围与知识型员工创新构想

产生的关系间起正向调节作用。

H1c：限制开放心智在组织创新氛围与知识型员工创新

构想产生的关系间起负向调节作用。

H1d：学习承诺在组织创新氛围与知识型员工创新构想

执行的关系间起正向调节作用。

H1e：愿景分享在组织创新氛围与知识型员工创新构想

执行的关系间起正向调节作用。

H1f 限制开放心智在组织创新氛围与知识型员工创新

构想执行的关系间起负向调节作用。
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图1 研究模型

2 研究方法

2.1 研究对象

根据世界知识产权组织公布的全球创新指数，2020年

香港的排名上升至11位。香港特区政府为海外和内地从事科

技研发的专业人才提供快速统筹安排，以优厚的待遇推动他

们在电子科技、绿色科技、精密工程等方面的创新成就，2018

年研发人员达33576人，其中香港科技园是重要的创新基地。

本研究采取随机取样的方法, 在香港科学园不同类型

的科创企业单位员工为被试对象, 开展问卷调查, 剔除无效

问卷后，整体有效回收率90.20%(有效问卷359份)。在样本中,

男性略高于女性；受教育程度均在本科以上，其中硕士占比

最大，达43.45%；全部被试对象处在20~40岁；以非管理层为

主，占比达76.88%。

2.2 研究及分析工具

对于组织创新氛围, 本研究采用刘芸等（2009）的量表，
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10.3%，且在0.01水平上显着。假设H1a成立。

Model 12分享愿景与组织创新氛围乘积项的系数为

0.057，符号为正，未达到显著性水平；ΔR2值为0.029，意味着

增加乘积项后，对因变量创新构想产生的解释程度增加了

2.9%，但未达到显著性水平。假设H1b不成立。

Model 14限制开放心智与组织创新氛围乘积项的系数

为-0.156，符号为负，且在0.05水平上显著；ΔR2值为0.168，意

味着增加乘积项后，对因变量创新构想产生的解释程度增加

了16.8%，且在0.01水平上显著。假设H1c成立。

为验证组织学习三个维度——学习承诺、分享愿景、限

制开放心智在组织创新氛围与创新构想执行之间是否具有

调节作用，设置模型Model 3、Model 4、Model 15~Model 20。

Model 15将学习承诺引入到模型中，Model 16则将乘积项学

习承诺×组织创新氛围引入到模型中；Model 17将分享愿景

引入到模型中，Model 18则将乘积项分享愿景×组织创新氛

围引入到模型中；Model 19将限制开放心智引入到模型中，

Model 20则将乘积项限制开放心智×组织创新氛围引入到

模型中，结果如表2所示。

Model 16 学习承诺与组织创新氛围乘积项的系数为

0.201，符号为正，且在0.001水平上显著；ΔR2值为0.146，意味

着增加乘积项后，对因变量创新构想执行的解释程度增加了

14.6%，且在0.01水平上显著。假设H1d成立。

Model 18分享愿景与组织创新氛围乘积项的系数为

0.292，符号为正，且在0.05水平上显着；ΔR2值为0.229，意味

着增加乘积项后，对因变量创新构想执行的解释程度增加了

22.9%，且在0.01水平上显著。假设H1e成立。

包括资源供应、组织理念、工作特性、主管支持、团队支持共5

个维度。

对于组织学习维度划分，本研究采用基于学习导向划分

的量表(Sinkula、Baker & Nooedewier, 1997), 有学习承诺、愿

景分享和开发心智三个维度。将开放心智进行反向表达，即用

“限制开放心智”，这样处理有利于检验测量量表的正确性，

有利于审查测量数据的真实性，避免测量误差。

有关员工创新行为,  本研究采用中国学者如黄致凯

(2004),曹科岩、窦志铭(2015）等使用的两维度量表，即从产生

创新构想和执行创新构想两个层面衡量。

本研究采用的量表均以李克特五点量表进行计分,并利用

SPSS软件对数据进行分析处理，从而检验假设是否成立。

3 结果分析

调节效应的概念起源于实验设计中的交互效果，即是自

变量A与B会“联合”对于因变量发挥作用。首先，为验证组织

学习三个维度——学习承诺、分享愿景、限制开放心智在组织

创新氛围与创新构想产生之间是否具有调节作用，设置模型

Model 1、Model 2、Model 9~Model 14。Model 9将学习承诺引

入到模型中，Model 10则将乘积项学习承诺×组织创新氛围

引入到模型中；Model 11将分享愿景引入到模型中，Model 12

则将乘积项分享愿景×组织创新氛围引入到模型中；Model 

13将限制开放心智引入到模型中，Model 14则将乘积项限制

开放心智×组织创新氛围引入到模型中，结果如表1所示。

Model 10学习承诺与组织创新氛围乘积项的系数为

0.189，符号为正，且在0.05水平上显着；ΔR2值为0.103，意味

着增加乘积项后，对因变量创新构想产生的解释程度增加了

表1 调节效应检验结果（创新构想产生为因变量）

Model 9 Model 10 Model 11 Model 12 Model 13 Model 14

控制：性别 -0.117 -0.122 -0.137 -0.202 -0.155 -0.304

      年龄 0.328 0.298 0.196 0.247 0.207 0.311

      学历 0.200* 0.174* 0.137* 0.229* 0.276 0.120*

      职位 0.023 0.011 0.004 0.001 0.021 0.037

组织创新氛围 0.357* 0.276** 0.269* 0.377** 0.368** 0.355*

学习承诺 0.279 0.202*

学习承诺×
组织创新氛围

0.189*

愿景分享 0.103 0.110

愿景分享×
组织创新氛围

0.057

限制开放心智 -0.214 -0.298*

限制开放心智×
组织创新氛围

-0.156*

ΔR2 0.103** 0.029 0.168**

     注：*代表 P<0.05，** 代表 P<0.01，*** 代表 P<0.001。
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Model 20限制开放心智与组织创新氛围乘积项的系数

为-0.006，符号为负，且未达到显著性水平；ΔR2值为0.003，

意味着增加乘积项后，对因变量创新构想执行的解释程度增

加了0.3%，未达到显著性水平。假设H1f不成立。

4 结果分析

实证检验结果表明，组织学习的不同维度在组织创新

氛围与知识型员工创新行为之间所发挥的调节作用存在差

异。在组织创新氛围与创新构想产生的关系中，学习承诺

发挥正向调节作用（乘积项系数=0.189*，ΔR2=0.103**），

限制开放心智发挥负向调节作用（乘积项系数=-0.156*，

ΔR2=0.168**），而愿景分享并不具有显著的调节作用（乘积

项系数=0.057，ΔR2=0.029）。也就是说，在企业中学习承诺

越强，组织创新氛围越能发挥对知识型员工创新构想产生

的作用，学习承诺是关系的“润滑剂”“增强剂”；在企业中限

制开放心智的程度越强，越会阻碍组织创新氛围对创新构想

产生的积极作用，限制开放心智是关系的“缓冲剂”；而愿景

分享在两者关系中既不是“润滑剂”，也不是“缓冲剂”，没有明

显作用。

其原因可能是，在学习承诺中无论是加强组织成员培

训、培养学习能力与分析能力，还是训练创新的意识与方法

等举措，都是知识型员工产生新构想的基础，对组织创新氛

围作用的调节性很强；在限制开放心智中，若员工之间不愿

互相学习分享、不能自由提出意见和建议，亦或是企业不鼓

励采用创新思维解决问题、不重视原创能力，那么知识型员

工产生新构想的基本要素就会缺失，组织创新氛围的营造就

会流于表面，其作用大打折扣；而在愿景分享中，企业对于共

同愿景的提出、描绘、宣传与强化，并不是知识型员工产生新

构想的必要条件，它不如学习知识技巧或开放心智思维那样

更具实质性，因此其对于组织创新氛围作用的调节就会

弱很多。

同样，实证检验结果表明，组织学习的不同维度在组织

创新氛围与知识型员工创新构想执行之间发挥的调节作

用也存在差异：学习承诺发挥正向调节作用（乘积项系

数=0.201***，ΔR2=0.146**），愿景分享发挥正向调节作用（乘

积项系数=0.292*，ΔR2=0.229**），而限制开放心智不发挥

显著的调节作用（乘积项系数=-0.006，ΔR2=0.003）。也就是

说，在企业中学习承诺越强、愿景分享程度越高，组织创新氛

围越能发挥对知识型员工创新构想执行的正向作用，学习承

诺与愿景分享是关系的“润滑剂”“增强剂”；而限制开放心智

既不是“润滑剂”，也不像在创新构想产生中的“缓冲剂”，没

有明显作用。

其原因可能是，学习承诺中对知识、技巧、能力、思维的

培养训练，有利于知识型员工解决执行过程中遇到的问题，

攻克工作流程或技术的缺陷，放大组织创新氛围的营造效

果，推动创新构想的真正落实或应用；而愿景分享有利于明

确组织的共同目标、协调多部门的共同合作，为创新的执行

过程指明方向并提供多方援助，在这种有利的操作空间下，

组织创新氛围的正向作用得以放大。限制开放心智更多地是

对崭新思维、原创能力的限制，对创新构想产生的桎梏较大，

而对创新执行过程并没有明显束缚，因此对组织创新氛围的

正向作用虽然有些许缓冲（乘积项系数为负），但缓冲效果微

弱，不存在显著效应。

表2 调节效应检验结果（创新构想执行为因变量）

Model 15 Model 16 Model 17 Model 18 Model 19 Model 20

控制：性别 -0.136 -0.114 -0.095 -0.214 -0.176 -0.228

      年龄 0.201* 0.175* 0.196* 0.236* 0.244* 0.307*

      学历 0.102 0.049 0.163 0.141 0.228 0.149

      职位 0.023 0.011 0.004 0.001 0.021 0.037

组织创新氛围 0.367** 0.229** 0.360* 0.309** 0.377* 0.310**

学习承诺 0.204* 0.173**

学习承诺×
组织创新氛围

0.201***

愿景分享 0.244* 0.238**

愿景分享×
组织创新氛围

0.292*

限制开放心智 -0.027 -0.014

限制开放心智×
组织创新氛围

-0.006

ΔR2 0.146** 0.229** 0.003

     注：*代表 P<0.05，** 代表 P<0.01，*** 代表 P<0.001。
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5 对管理实践的建议

本研究的实证检验结果证实了组织学习的调节作用，企

业尤其以创新产品/服务为导向的企业必须高度重视组织学

习，充分利用它的调节效应，将企业层面与知识型员工个体

层面围绕创新的努力变现出最大价值,本研究提出以下实践

建议。

企业必须重视员工的学习能力与分析能力，培育理论与

实践相结合的创新思想，培养持续学习的意识和方法，建立

系统完善的学习培训机制，并促使新生代员工产生不学习就

会被淘汰，就会使企业面临危机的信念。学习培训机制的建

立非常重要，是以制度化方式鼓励员工保持学习进步。不仅

在企业内部“以老带新”“以优带劣”，也应借助企业外部资

源——比如高校专家与行业资深人士，通过讲座等方式为新

生代员工带来崭新的知识理论或思维模式。

愿景是企业生动的未来前景，是企业期望经过长期努力

所要实现的未来发展状况。本文建议企业的共同愿景需与创

新有关，把设计生动的未来前景也变成一个创新的过程，将

知识型员工的智慧纳入其中，充分听取他们的想法，使共同

愿景反映出他们的梦想、渴求、激情和希望。

创新型企业要鼓励新生代员工自由提出有利于企业经

营发展的意见和建议，鼓励他们采用新颖思维来思考与解决

问题，定期组织头脑风暴活动，更好地运用新生代员工独特

的思维方式，激发他们的创造潜力，以发散式思维、开放式心

智列出一系列创造性的解决办法，为解决创新实践中的难点

集思广益。

企业要落实组织学习，强调建立一种有机的、扁平的、符

合人性且可持续发展的组织，这为企业重塑组织架构提供了

指导；建立多元反馈和开放的学习系统，以持续增长的学习

能力不断突破组织成长的极限；提倡员工之间、部门之间、企

业之间、地域之间广泛地相互学习，汲取新思想、融入新智

慧，使信息、资源、构想及能量能迅速流通起来，促进企业创

新升级。
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