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创造力与创新关系的元分析研究

□ 苏　涛　吉铖欣　吴雨芯　黎建宁　马文聪

　本文获得国家自然科学基金面上项目 “团队危机领导力的内涵、动因及对团队韧性的影响机理：基于悖

论视角”（７２３７２０３５）、国家自然科学基金青年项目 “领导谦逊触发职场偏差行为的情感－认知过程机理：领导－

追随双重视角下的追踪研究”（７２００２０４５）、国家自然科学基金面上项目 “数字化转型对制造业企业创新质量的

影响：作用机制、边界条件和政策研究”（７２３７４０５０）、广东省哲学社会科学规划项目 “广东中小微企业管理者

危机领导力与组织韧性的影响机理研究” （ＧＤ２２ＸＧＬ２８）、广州市基础研究计划基础与应用基础研究专题项目

“基于悖论视角的团队危机领导力影响机理研究”（２０２４Ａ０４Ｊ４４６３）的资助。真诚感谢本文投稿过程中 《管理学

研究》老师们对本文耐心、细致的沟通工作以及主编、领域编委、两位匿名评审专家为提升本文所提供的专业

指导和宝贵意见。

领域编委推荐语：

“本文聚焦创造力如何及何时转化成创新的关键问题，提出在个体、团队、组织层面上这一转化过程的差异

性和强弱，并提出多层次多类型的情境因素和主体特征所发挥的关键边界作用。作者采取元分析方法并结合需

求－资源模型开创性地将不同层面的研究进行整合，更有助于实践界深入了解创造力转向创新所面临的挑战和
机遇。”

———李福荔

　　摘　要：识别创造力与创新的差异和边界机理具有必要性、迫切性和可能性。

基于工作需求－资源模型，本文通过对 １１７个独立实证研究 （包含 ２９６９０个独立样

本）的梳理和元分析，获得创造力与创新之间关系及其边界条件的阶段性结论：创

造力能够显著促进创新，作用强度在个人、组织、团队三个层面上依次变弱；情境

因素和主体特征的调节作用在三个层面高度一致。一方面，情境因素的调节方向在

个人、团队、组织层面调节规律一致。相比于美国，创造力对创新的促进作用在中

国情境下更强；相比于高科技行业，促进作用在低科技行业中更强；相比于产品创

新类型，促进作用在流程创新类型中更强。另一方面，不同层面主体特征均不会影

响创造力与创新的关系。两者关系不受个体人口统计学特征的影响，也不会因团队、

组织规模和成立时长有所改变。研究结果可为管理实践系统地厘清创造力与创新关

系提供必要的建议。
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一、引言

越来越多的企业实践表明，创造性的能力、

行为、产品极大地影响着企业的生存发展，构

建创新驱动型的组织对企业在竞争中赢得主导

权至关重要 （唐松等，２０２０）。尤其是在当前日

益激烈且越来越注重个性化的竞争环境下，出

奇制胜往往是企业重要的竞争武器 （马喜芳等，

２０１９）。创造的过程可以被划分为新想法的产生

与想法的实施两个紧密相连阶段，创造力通常

被认为是创新的 “种子”（Ｈａｒｖｅｙ＆Ｒｉｅｔｚｓｃｈｅｌ，

２０２２）。创新则是将 “种子播种并浇灌成长”

的过程，是更进一步的实施与应用，而不仅是

产生新想法 （张兰霞等，２０１９）。近年来，学界

越发关注创造力这一创新的根源，而关于如何

在各个层面激发创造力、促进创新的研究也越

来越多。尤其是在 “全员创新”理念被提出后，

组织中的每个人都被视为组织创新的潜在源头

（Ｚｈｏｕｅｔａｌ，２０２２），而个体创造力的培育更被

认为是组织获得持续成功必不可少的手段。而

且，经过多年管理实践发展，创造力与创新关

系的实证研究已有足够的积累，这就为深入明

晰创造力与创新关系提供了深厚的实证文献根

基。可见，系统地厘清创造力与创新之间的关

系兼具理论上的必要性和实践上的迫切性，同

时也具有开展阶段性总结的可能性。

有新想法一定能够实现吗？新想法在什么

情况下会更好地被实现？以往研究中，创造力

与创新往往被 “捆绑”作为同一整体进行探讨，

以至于学界对它们之间的关系强度至今未能有

统一、明确的答案。一些研究提出工作场所创

新是一个广泛的过程，包括想法产生，也包含

想法实施，进而将创造力与创新合并为 “创新”

或 “创造力”进行探讨 （Ｌｅｅｅｔａｌ，２０１８）。

但实际上，创造力和创新是两个密切相关但又

截然不同的概念，前者侧重想法的产生，后者

侧重想法的努力实现和结果 （Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ，

２０１４），需要分开考虑。同时，尽管关于创造

力－创新关系的实证研究不断增加，但大多关注

的是更前一步的因素 （如领导力、氛围）对于

创造力及下一步创新的作用 （将创造力视为中

介或与创新并列为结果之一）（刘新艳等，

２０１４；Ｆｉｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０１９），而从创造力这一

出发点去探究创新的研究亟待补充。进一步地，

创造力与创新的转换不仅发生在个体层面中，

也会发生于团队和组织层面；当同时聚焦不同

层面的创新过程时，创造力这一共有的创新

“种子”是不可忽视的切入角度，不同层面中两

者关系值得更深入的研究 （Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ，

２０１４；Ｃ̌ｅｒｎｅｅｔａｌ，２０２４）。而且，不同层面中

两者的相关性亦需要在整体性的理论视角下进

一步更新。以往基于不同理论或视角发现①，个

体层面中，当从动态组成视角切入时，两者存

在高度相关 （Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ和 Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ｒ＝０７５；

Ｆｉｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０１９），但若简单关注双方关系

时，也可能微弱相关 （创新能力和创新结果，

ｒ＝０１４；郑建君等，２０１０）。在团队、组织层

① 实证研究的纳入标准：基于本文创造力 （想法产生）、创新 （想法实施或实现）的定义来选取对应的变量。尽管部分研究

不是直接采用 “创造力”和 “创新”的表述来刻画和测量，但只要符合本文对于 “创造力”和 “创新”的定义，也会被纳入本文

的分析。
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面也出现关系模糊的情况。比如，团队层面中

两者相关性强 （Ｉｄｅａｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ和 Ｉｄｅａｒｅａｌｉｚａ

ｔｉｏｎ，ｒ＝０７７；Ｒｉｅｔｚｓｃｈｅｌ，２０１１）；但在社会资

本理论视角下，两者相关性弱 （Ｉｄｅａｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ

和Ｉｄｅａｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ，ｒ＝０１５；Ｌｉｅｔａｌ，２０２２）；

组织层面中，当从组织创新理论切入，两者具

有强相关性 （组织创造力和创新绩效，ｒ＝

０４６２；刘博等，２０２４）；而在笼统的创新视角

下，两者亦可能微弱相关 （Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ和 Ｉｍｐｌｅ

ｍｅｎｔａｔｉｏｎ，ｒ＝０１３；Ｂａｅｒ，２０１２）。上述相关性

差异表明，在个体、团队和组织层面中，创造

力均是促进创新的关键因素；有必要基于创造

力这一出发点，于不同层面上梳理其与创新之

间的关系并寻找其规律。另一方面，两者关系

的差异可能还在于上述理论视角的多元化：既

有研究仅从笼统的创新视角对两者关系进行概

述 （郑建君等，２０１０；Ｒｉｅｔｚｓｃｈｅｌ，２０１１；Ｂａｅｒ，

２０１２），或基于动态过程、资本等视角挖掘单一

层面上创造力对创新的影响。不同理论视角因

其独特的研究层次和分析起点，往往对两者关

系有不同诠释和理解 （Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ，２０１４），

这就可能导致对两者相关性的探讨局限于单一

层面和理论视角中，缺乏从统一的理论框架对

不同层面上创造力－创新关系进行系统性整合。

已有研究采取资源配置理论 （ｋｅｒｌａｖａｊ

ｅｔａｌ，２０１４）、社会资本理论 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２２）、

社会交换理论 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２０）等，或从中庸

视角 （Ｙａｏｅｔａｌ，２０１０）、创新过程视角 （刘

博等，２０２４）、资源基础观 （文巧甜和夏健明，

２０１７）、交互模型 （Ｓｏｍｅｃｈｅｔａｌ，２０１３）探究

个体、团队及组织层面上有利于实现创造力转

化为创新的关键因素。比如，在个体层面上，

ｋｅｒｌａｖａｊ等 （２０１４）从资源配置理论解释员工

创造性想法产生和实现之间的倒 “Ｕ”形关系

以及感知主管支持这一资源对两者关系的调节

作用；在团队层面上，Ｌｉ等 （２０２２）从社会资

本理论解释领导－领导交换在团队创意提出和执

行过程的调节作用，发现拥有高水平领导－领导

交换的团队领导在转换过程中有更强的资源获

取能力；而在组织层面上，文巧甜等 （２０１４）

则是从资源基础观解释了组织创造力如何影响

产品创新绩效，并发现外部环境不确定性和内

部资源冗余对两者关系的联合调节作用。然而，

创造力与创新的转换过程可能发生于个体、团

队或组织层面，既有研究大多仅探讨某一层面

转换过程中单一的情境因素，而仅聚焦单一层

面上特有的边界条件，研究结果难以具有普适

性。因此，有必要同时考虑三个层面共有因素

的潜在调节作用，以便从整体角度寻找这些关

键因素的影响规律。同时，既有研究在论述两

者关系时，均提及资源 （比如，感知主管支持、

领导－领导交换、内部资源冗余等）有利于两者

的转换，但亦存在其他工作因素 （比如，需

求）。创造力与创新的转化过程是同时涉及工作

资源和工作需求的工作活动，在不同层面上均

有可能实践与转换 （Ａｇａｒｓｅｔａｌ，２００８）。本文

尝试从工作资源和工作需求的视角审视不同层

面上创造力与创新的关系及其可能的边界条件。

其中，创造力是新想法、方案的产生，可以视

为一种工作资源；创新作为一个工作结果，通

常需要依靠创造力这一资源才有机会实现。进

一步地，不同层面的创造力与创新转化可能涉

及不同情境或特征。在不同情境或特征中，个

体、团队和组织都需要付出努力应对各类挑战，
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且创造力转换为创新时亦需要投入精力、时间

和其他持续性努力，本文因而从工作需求的角

度看待转换过程中的情境因素或特征。在高工

作需求下，工作资源会变得更突出并产生更有

利的效果 （Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２０２３）。基于此，当

个体、团队和组织需要实现创新这一结果时，不

仅可以借助创造力这一工作资源 （Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ＆

Ｂａｋｋｅｒ，２０２３），不同情境或特征所代表的工作

需求也会促进创造力更好地实现创新。从资源

和需求的视角不仅有助于深入了解不同层面创

造力与创新关系的强度及边界条件，还能在较

为完整的理论框架下明晰三个层面中调节因素

的整体作用规律，这为促进个人、团队和组织

创新提供更多理论依据，而且对企业创新有着

重要的现实意义。

尽管当前存在不少涉及创造力或创新的元

分析研究，但仍有较大推进空间。第一，既有

元分析更多是将创造力或创新作为其他变量的

结果变量之一。比如，创造力作为员工工作不

安全感影响结果之一 （Ｓｖｅｒｋｅｅｔａｌ，２０１９）；

追随者创造力和创新绩效作为不同领导类型的

影响结果 （Ｌｅｅｅｔａｌ，２０２０）。或是将创造力与

创新混为一谈，关注两者共同的前因。比如，

团队设计的不同特征对团队创造力和创新的作

用 （Ｂｙｒｏｎｅｔａｌ，２０２２）；投入因素 （团队规

模、工作多样性等）和过程因素 （创新支持、

建言等）对工作场所创造力和创新的作用

（Ｈüｌｓｈｅｇｅｒｅｔａｌ，２００９）。尽管不同层面上涉及

创造力或创新的研究日益丰富，但对于它们的

关注度仍有待进一步提升。第二，真正聚焦两

者转换关系和边界条件的元分析较少。Ｓａｒｏｏｇｈｉ

等 （２０１５）的元分析研究聚焦了创造力与创新

的关系，并检验了公司规模、创新类型、行业

类别对两者关系的影响。但该研究仍存在以下

四点不足：第一，创造力到创新的转化过程是

多层面的，但该研究仅从不同层面探究了创造

力－创新关系，并从整体上笼统地探究其中的调

节规律，未考虑边界条件同样具有多层性。本

文不仅分别从三个层面考虑创造力－创新关系，

还尝试探究其三个层面上边界条件的一致规律，

扩展创造力－创新在不同层面上的联系。第二，

所使用的双元创新理论视角对于创造力与创新

关系强度的解释力度仍较为薄弱，未落脚到实

施过程中创造力资源以及不同背景因素内工作

需求的差异。相较之下，工作需求－资源模型可

以广泛应用于各类创造、创新活动中，且具备

从整体视角阐明三个层面上两者关系及其潜在

调节因素的普适性。本文因而尝试从工作需求－

资源模型的视角解释不同层面中创造力与创新

的联系，补充了新的理论阐释视角。第三，创

造力到创新的转化是高度情境化的过程。国家

科技转换率差异显著 （发达国家７０％ｖｓ中国

３０％），尤其在当前百年未有之大变局的大背景

下，中美贸易摩擦的实质在于科技竞争。可见，

国别差异对于创造力到创新的转化有着深刻的

影响；同时，管理实践中也不断涌现一些 “反

常识”的创新现象，西门子过于关注产品创新

最终失去手机市场；而立讯精密聚焦手机生产

的流程创新逆袭成为苹果手机国内代工的 “果

链一哥”。上述现象表明创造力到创新的过程可

能存在国别差异、创新类型等多种情境差异，

但在该研究中却未得到充分的考虑。本文因而

尝试检验不同情境因素的调节作用，以寻找与

实践相符或相悖的规律。第四，个体、团队和
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组织不同层面上的主体特征 （比如，个体性别、

团队规模、组织成立时长等）亦尚未受到系统

的检验。不同层面调节因素的检验对于识别和

理解转化过程至关重要。既有研究也有呼吁，

应仔细探讨各种个体或环境变量的差异作用

（Ｚｈｏｕ＆Ｈｏｅｖｅｒ，２０２３）。本文因而进一步检验

个体、团队和组织主体特征的调节作用。

鉴于此，本文将基于工作需求－资源模型，

对创造力与创新关系既有的 １１７个独立实证研

究进行系统的元分析检验，以期获得如下推进：

①系统厘清创造力与创新的关系，获得信、效

度较高、二阶抽样误差较小的阶段性结论。

②在个人、团队和组织三个层面上比较创造力

对创新的影响强度，为不同层面的创新管理实

践提供可靠的证据。③识别创造力影响创新的

边界条件，即检验国别差异、行业类别、创新

类型这三个情境因素在三个层面的调节作用及

规律，以及个体 （人口统计学特征）、团队

（规模和成立时长）、组织 （规模和成立时长）

三个层面的主体特征对这一关系的影响效应。

二、理论基础与研究假设

（一）概念内涵

创造力的概念源于 １９５０年美国心理学家

Ｇｕｉｆｏｒｄ的 “创造力”演说，指人们特有的、独

创的能力或特质。受后现代哲学观的影响，创

造力内涵存在 “概念具体化”的问题。换言之，

创造力内涵往往会因学科、研究情境的不同而

被具体化，学界对它的定义并未形成共识。同

时，既有研究经常将创造力与创新相联系或笼

统视为 “创新”。为了更好地区分创造力与创新

的内涵和关系，本文借鉴 Ａｎｄｅｒｓｏｎ等 （２０１４）

的定义，将创造力定义为新想法的产生，将创

新定义为想法落实到进一步程序、实践或产品

的后续阶段，即想法的执行和实现。具体而言，

创造力、创新在不同层面中有进一步的概念内

涵和表现形式。在本文中，按照 Ａｎｄｅｒｓｏｎ等

（２００４）的研究，创造力、创新在个体、团队和

组织三个层面上均有各自独特的内涵。在个体

层面，创造力表现为个人产生想法的能力或产

生阶段性新想法，着重于个体各种新想法、灵

感。比如，产生新想法的人格特征与个人能力，

以及个体灵感、创造性个性等。创新则指个人

将新想法付诸行动的过程与结果，概括了新想

法实施过程和成效，包含个人行为与结果。比

如，个体创新行为、绩效、个人专利等。在团

队层面，创造力表现为团队促进新想法产生的

相关因素，这些新想法对于团队而言必须是独

特的，与团队有关并需要团队成员的努力，包

括团队产生新想法的能力、团队成员的创造力

评级等。团队创新则是需要将团队的新想法统

合、完善，并通过团队的整体努力实现 （Ｓｏ

ｍｅｃｈ，２０１３），包括团队成员共同参与的创新结

果、团队共有新理念的实现、团队内部的新想

法实施程度等。在组织层面，创造力表现为组

织内促进新想法产生的相关因素，不仅是单一

的、最初的想法，而是经过各部门改进、完善，

已超越其初始状态的相关想法、方案或计划。

同时，这些想法的提出是与组织工作程序、产

品、服务或结构有关的，比如，管理创造力、

新产品的新颖性、组织成员的创造力评级等。

组织创新则涉及组织中更多复杂社会系统，由

各部门合作产生的有价值、有用的新产品、服
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务等 （Ｋｈｏｓｒａｖｉｅｔａｌ，２０１９），不属于单一的个

体或团队所有的成果，包括组织管理创新、组

织新产品绩效、组织创新绩效等。

（二）理论框架

工作需求－资源模型 （ＪｏｂＤｅｍａｎｄｓ－Ｒｅ

ｓｏｕｒｃｅｓｍｏｄｅｌ，ＪＤ－Ｒ）假设无论何种类型的工

作活动，均可以划分为工作资源和工作需求两

类 （Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉｅｔａｌ，２００１）。其中，工作资源

是指工作生理、心理、社会或组织方面具有激

励潜力，可以降低工作需求并促进个人和组织

成长、学习、发展的因素；而工作需求则是指

工作中需要付出持续身体、认知或情感努力等

才能完成的因素 （Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２０２３）。ＪＤ－Ｒ

模型最初作为个体层面理论被提出，主要用于

解释工作需求和资源如何通过员工幸福感 （包

括倦怠和工作投入）影响他们自身的工作绩效。

还有一些研究表明，该模型也适用于团队或组

织层 面。比 如，在 团 队 层 面 上，Ｕｒｉｅｎ等

（２０２１）借鉴ＪＤ－Ｒ模型构建了团队倦怠涌现模

型并解释了其如何损害团队效能。Ｃｏｓｔａ等

（２０１５）发现团队工作资源 （绩效反馈、同事

的社会支持、主管的支持和信息）可以增加团

队工作投入并影响绩效。在组织层面上，Ａｌ

ｂｒｅｃｈｔ等 （２０１５）基于ＪＤ－Ｒ模型概述了组织如

何通过人力资源实践影响组织氛围，并间接影

响员工所经历的工作需求和资源。Ｋａｔｓａｒｏｓ等

（２０２４）则探讨不同层面 （组织、领导、同事

层面）的组织支持 （外部能量资源）如何通过

工作投入影响企业财务绩效，从而扩展了ＪＤ－Ｒ

模型。另外，ＪＤ－Ｒ理论综述也表明，员工嵌套

在团队中，团队又嵌套在组织中，鼓励将这一

模型应用至跨层或多层研究内 （Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，

２０１８；Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２０２３）。因此，本文尝试

将ＪＤ－Ｒ模型扩展至个体、团队和组织层面。

根据既有聚焦创造力－创新关系的研究及其

中采用的理论视角，本文在三个层面上进行了

整理，如图１所示。既有实证研究已从资源配

置理论、社会资本理论、资源基础观等详细解

释了创造力与创新的关系。比如，在资源配置

理论视角下，ｋｅｒｌａｖａｊ等 （２０１４）以时间、精

力和资源总量是有限的解释了员工创造性想法

产生和实现之间的倒 “Ｕ”形关系，表明高度

关注其中一项活动会阻止另一项活动的成功实

施。同时，还提出感知主管支持作为人际层面

的资源，可以为员工提供想法实现所需的资源

和支持，使高创造性的想法更容易实现；在社

会资本理论视角下，Ｌｉ等 （２０２２）将领导－领

导交换视为团队外部资本，高水平领导－领导交

换的团队领导在转换过程中可以获得更多实施

想法所需的资源 （比如，相互信任、信息共享

和融洽关系），与内部社会资本 （即团队效能）

一同提高想法实施的效率。其中，内部资本

（团队效能）和外部资本 （领导－领导交换）也

可以视为团队层面的资源。一方面，无论是资

源配置理论、社会资本理论或是资源基础观等，

均尤为强调资源 （资本也可以视为一种资源）

在创造力和创新转换过程的重要性，即想法的

实施需要获得资源，但却忽视了工作活动中的

工作需求。另一方面，上述理论主要解释单一

或少数情境因素，而 ＪＤ－Ｒ模型涵盖多方面的

资源 （例如，个人资源、团队资源、组织资源、

社会资源） （Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２０２３）和需求 （例

如，外部环境压力、他人期望、个人需求、家

庭需求）（Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ＆Ｂａｋｋｅｒ，２０２３），能以综
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图１　不同层面上创造力－创新关系的实证研究和使用理论汇总

注：图１中仅整理了文中明确说明采用理论视角的创造力－创新关系实证研究 （实证研究ｋ＝２３），其余未采用理论的实证研究尚未

纳入；并且笔者在整理实证研究中发现，一些理论视角不是十分成熟，更多属于视角或模型 （比如，组织创造力理论、资源机制等）。

为保证理论回顾的全面性，在整理时已一并纳入。但由于篇幅所限，纳入的研究目录并未详细列出，留存备索。

合视角了解资源和需求在这一活动内的相互作

用。因此，本文试图采用 ＪＤ－Ｒ模型解释创造

力与创新及背后的情境因素。另外，既有元分

析研究主要从双元视角解释创造－创新过程
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（Ｓａｒｏｏｇｈｉｅｔａｌ，２０１５），即将新想法产生和

实施划分为探索式创新和利用式创新两种截

然相反的活动，转化困难的主要原因在于实

施者需要对这两种创新活动进行统筹和协调

（Ｏ’Ｒｅｉｌｌｙ＆Ｔｕｓｈｍａｎ，２００４）。双元创新理论

“一刀切”的二分视角容易导致在单个时间点过

于专注或偏向其中某一种活动，更多是关注不

同活动 （想法产生和实施）之间的紧张关系，

而未能阐明不同层面上创造力影响创新的直接

因素 （比如，资源或需求）或间接因素。综上

所述，从ＪＤ－Ｒ的理论视角去看待创造力－创新

关系及其情境因素，更能刻画这一复杂的转化

过程。

个体、团队、组织不同层面上创造力－创新

的转化过程均可以视为一种工作活动 （Ａｇａｒｓ

ｅｔａｌ，２００８）。因此，从工作需求和工作资源

出发的ＪＤ－Ｒ模型回归了工作中创新活动本身，

能以更为综合、连续的视角审视其转化过程。

根据ＪＤ－Ｒ模型，不同层面的创新可以被视为

需要实现的工作结果，而实现创新所需的创造

力则可以被视为工作资源，可以满足创新并利

于个体和组织发展。创造力与创新一直被众多

研究假设为积极相关。其中，不同层面中创造

力资源以及实现创新的其他资源类型、深度、

广度、复杂度均存在不同，从而产生不同层面

转化的差异效果。同时，新想法的诞生到新产

品、新流程正式推出的过程往往会存在许多过

程机理或受到很多情境因素影响，受限于既有

实证研究数量，尚无法以元分析梳理两者之间

的中介机理，仅能从情境因素为这一转换过程

提供相关建议。处于不同情境因素下的组织、

团队和员工不仅需要创造力这一资源，还要付

出各项努力才能最终实现创新。ＪＤ－Ｒ模型提

出，工作、社会或组织方面等需要付出时间并

消耗精力的各方面均可以被视为工作需求

（Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２０２３）。因此，本文借助工作需

求视角来审视转换过程中的情境因素。根据

ＪＤ－Ｒ模型中的 “增益假设”（ｂｏｏｓｔｈｙｐｏｔｈｅ

ｓｉｓ），工作需求亦具有促进作用，能放大工作资

源对工作目标的影响，当个体面临挑战性工作

需求 （比如，工作复杂性）时，可以从工作资

源 （比如，培训，自主权和反馈）中受益，并

利用社会工作资源 （比如，领导者、同事支

持）；尤其是处于高工作需求时，个体能够积极

利用工作资源，更可能保持工作投入并完成工

作 （Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２０２３）。本文将这一模型应

用于三个层面上创造力－创新的转化过程。来自

任何一个领域 （即组织、工作、家庭、个人）

的需求都会加剧工作资源对工作结果的积极影

响 （Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ＆Ｂａｋｋｅｒ，２０２３），这意味着，

高工作需求的情境因素能加强个体、团队和组

织对创造力的利用，使其更有机会转换为创新。

个体、团队和组织会更重视创造力的利用，也

会主动获取其他所需资源支持创新活动。而在

创新活动中还能感受到挑战感和成就感，从而

更快完成目标；相反，当工作需求较低时，个

体、团队和组织也就不会重视创造力以及转换

过程中的资源；同时，较低的工作需求还可能

会分散个体、团队和组织对核心任务 （比如，

创新活动）的注意力 （Ｌｅｉｃｈｔ－Ｄｅｏｂａｌｄｅｔａｌ，

２０２２）。另外，与主体相关的特征或人口统计学

特点也会形成需求并给员工带来压力 （Ｂａｒｂｉｅｒ

ｅｔａｌ，２０１３）。既有研究也提出，无论是从互

动的视角，还是从以行动者为中心的视角，抑
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或从情境的视角，评估 “创造力－创新”关系

都不能离开行动者特征 （个体差异或人口统计

学特点）和环境因素 （任务特征、文化或管理

实践）等带来的影响 （Ｚｈｏｕ＆Ｈｏｅｖｅｒ，２０２３）。

换言之，这些特定特征存在工作需求差异，进

而对转化过程带来差异化影响。综上所述，本

文尝试从需求的角度审视国别差异、行业类别、

创新类型三类情境因素和个体、团队、组织等

主体特征的需求差异。整体理论模型如图 ２

所示。

图２　理论模型

（三）创造力与创新的关系

创造力向创新转化包括新想法的产生、评

估、推广和实行四个步骤。Ｋａｎｔｅｒ（２００９）的

研究指出，不管想法是完全崭新还是有所继承，

都始于对问题的认识以及创意方案的产生；接

着，新想法的支持者们会进行试行、推广扩散、

批量生产使用或制度化。在个体层面中，员工

可以通过搜索和提出新颖的想法从而解决工作

相关的问题 （Ｚｈａｎｇ＆Ｂａｒｔｏｌ，２０１０）。比如，员

工能主动获取专业和社会知识 （Ｄａｎｉｅｌｓｅｔａｌ，

２０１１），借助这些知识进一步生成创造力资源并

实现创新 （Ｓａｒｏｏｇｈｉｅｔａｌ，２０１５）。在员工主动

寻求资源实施想法过程中，创造力是创新的关

键 “投入要素”之一；在团队层面中，创造力

与创新同样密切相关。在团队新想法产生后，

团队同样会依靠各类团队资源辅助想法执行。

比如，成员知识资源的共享可以促进想法实施

和问题解决 （Ｐａｒｋｅｒｅｔａｌ，２００６）。团队领导

作为领头人，在想法转换过程中亦会产生重要

推力，让团队拥有多样化的资源来配合创造力

想法并达到创新目标 （Ｌｉｅｔａｌ，２０２２），随后

转化为实际的产品或服务；而在组织的创新过

程中，某一员工所提出的新想法会转移给组织其

他员工使用和发展，当创意具有较大潜力时，就

会吸引组织层面创新产品的开发 （Ｓｈａｌｌｅｙｅｔａｌ，

２００４ａ）。管理层会正式提出、修改并传播新想

法，根据时势对它做出评估。一旦这种新想法

对组织自身或周边有利，它就会被组织投入到

正式的开发中。创造力到创新的过程也可被视

为社会政治过程 （Ｙｕａｎ＆Ｗｏｏｄｍａｎ，２０１０），

这一过程复杂多样，会受背景、技能、资源水

平等影响，从而出现满足、失败或不了了之的
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结果。无论在哪一层面，创造力均是创新的积

极预测因素，通常只有产生了新想法才能够进

行后续的实施步骤 （Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ，２０１４；

ｋｅｒｌａｖａｊｅｔａｌ，２０１４；Ｆｉｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０１９），

创新也被认为是创造力的基本成果之一 （Ｄｏｓｔ

ｅｔａｌ，２０２３）。由此，提出如下假设：

假设１：在个体 （１ａ）、团队 （１ｂ）和组织

层面 （１ｃ）上，创造力均能够促进创新。

实现创新需要经历多个环环相扣的阶段，

各个阶段的参与者都可能组合变化 （Ｋａｎｔｅｒ，

２００９）。从个体层面到组织层面，层级的递增让

创意执行不仅关注新颖性和实用性，更关注可

行性，需要供应相应的想法资源以达到不同层

面的创新。不同层面中，创造力资源及匹配会

逐步复杂，让创新速度和效果产生差异，借此

推断个体、团队和组织中的资源差异是导致三

个层面创造力与创新关系有别的关键原因，比

较三个层面中两者关系的强弱有助于进一步了

解转化过程。

当创新活动发生于个体层面时，转换过程

主要由单个实施者参与。与团队、组织层面相

比，个体层面的创意转化集中地体现为个人的

创新行为，对协作的要求较低，需要解决误解

的情况也较少，而且个体转换过程的资源往往

是自身知识和技术，资源调配倾向在个体范围

内。所以推论个体层面中创造力向创新转化的

资源 （无论是创造力资源还是其他资源）最容

易满足，实现可能性最高；而当创新活动发生

于团队、组织层面时，各个阶段的参与人会发

生变化，涉及资源也会有所差异。当创新活动

发生于团队层面时，团队需要突破单一个体的

创新，将新想法转变为更有意义的创新成果。

成员拥有各种各样新观点、丰富的技能和专业

知识，以及更多认知能力 （Ｉｍｅｔａｌ，２０１３），

而这些资源有助于提升团队实现大范围和复杂

性想法的能力。然而，群体中个体的多样性在

为知识交换和创造提供来源渠道和资源支持

（Ｎｏｎａｋａ＆Ｔａｋｅｕｃｈｉ，１９９５）的同时，也为沟通

冲突埋下祸根 （Ｓｉｍｏｎｓｅｔａｌ，１９９９）。而且，

个体不同的经历还可能会导致派系斗争、信息

失真和其他沟通困难，这不利于劳动生产的一

致 （Ｈｏｆｓｔｒａｅｔａｌ，２０２０）。这种阻碍让团队层

面的创造力想法难以协调，资源受到约束，从

而影响团队层面的创新实现。而当创新活动发

生于组织层面时，创新不仅是产生新颖、实用

的成果，更多的是将成果投入运营或推广至市

场，以提高生产力、客户服务质量和绩效 （Ｄａ

ｍａｎｐｏｕｒ＆Ａｒａｖｉｎｄ，２０１２）。想法提出、保证想

法实现的资源要求更高，不仅需要从组织角度

确定想法并实施，更需要将组织资金、各部门

人员应用在合适的位置，可能还需要更宏观的

文化、制度资源。上述这些增加了协调难度与

成本，让创新更加难以实现。尤其是在运作体

系相对完整、内部权力结构相对稳定的组织中，

创造力向创新转化可能会改变内部结构，触及

不同部门的利益，容易出现利益损失和误解。

而且这些负面效果的产生还会进一步引发凝聚

力下降、人员流动率升高、社会整合能力下降

等不良后果 （Ｏ’Ｒｅｉｌｌｙ＆Ｔｕｓｈｍａｎ，２００４），进

而拉低创造力向创新转换的效率 （Ｃｈｅｎ＆

Ｈｕａｎｇ，２０１０）。对比个体、团队层面，组织的

运作体系更为完整、内部权力结构更为稳定，

所以推论组织中的创造力与创新关系是最弱的。

由此，提出如下假设：
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假设２：创造力对创新的促进作用在个体、

团队、组织层面上依次减弱。

（四）国别差异

不同国家的创新过程可能因背后的工作需

求差异而有所不同。作为对当今世界有着关键

影响的两个大国，中、美两国在历史文化、政

府投入、经济模式以及发展阶段等方面存在明

显差异。进入２１世纪第二个十年以来，随着中

国综合国力增强、国际影响力提高，中美两国

间竞争态势日益增强。中、美两国的创新活动

既重要又典型，因此，本文从研发现状、投入

情况和国家文化来探究两个国家的工作需求

差异。

对中国等东亚地区经济体而言，发展高科

技正成为经济增长的需求和动力 （ＯＥＣＤ，

２０２４），国家和社会也对高科技有强烈重视和严

格的把关，在创新过程中，相比美国，中国的

创新可能面临更高的工作需求。首先，从研发

现状来看，以企业为单位的组织是中国研发创

新的主力军，研发周期集中在１～３年 （李茫茫

等，２０２１）。研发时间与过程中的不确定性往往

成正比，增加了研发过程的挑战，也为实践者

带来了高工作需求。进一步地，在创新过程中，

创新实践者 （个体、团队和组织）需要承担所

有创新成本，但因技术的外部性或溢出效应，

实践者获得的收益往往低于社会收益 （李茫茫

等，２０２１）。实践者往往需要认真、谨慎地执行

创新想法才能更好地从中获益。然后，中国更

大力度的创新投入意味着更高的工作需求。如

图３所示，２０２１年，美国国内研发投入７０９７亿

美元，同比增长 ５６％，占 ＧＤＰ比重为 ３１％；

中国则为 ６２２１亿美元，同比增长 ９８％，占

ＧＤＰ比重为 ３５１％，研发投入强度持续提升。

同时，中国在创新过程中，不仅提供资金支持，

更从各方面政策大力倡导 （比如，党的二十大

报告中提出 “加快实施创新驱动发展战略”）。

高投入自然希望获得高回报，这需要完成更强

的转换率。最后，中国的高工作需求可能还因

其所具有的文化特点。中国文化历来强调 “苟

日新，日日新，又日新”的持续创新理念，提

倡 “务实主义文化”（姚洋和秦子忠，２０１９）、

“工匠精神”，从实际情况来设定目标、执行方

案，也对工作有更高的要求，精益求精。中国

经济快速崛起正是得益于此，这种精神也深刻

影响着中国组织和员工的创新过程。比如，自

１９７０年来，中国航天不仅完成 “从 ０到 ５００”

的突破，在高需求下正不断刷新航天新纪录。

比如，用３７年发射第１个百次长征火箭，仅用

了两年发射了第５个百次长征火箭。

高工作需求能带来挑战性压力，推动中国

情境下的组织、团队和个体不断提高创造力－创

新转换效率。在创新过程中，各方面的高工作

需求能促使中国国内的组织更主动利用既有外

部资源 （科技集群的大数量和高质量）和成果，

大中小企业融通发展能为创新转换带来更强的

聚合效应。同时，研发投入带来的挤出效应有

利于提高企业创新效率，这会促进组织将研发

投入转为专利产出 （李茫茫等，２０２１）。进一步

地，中国情境下各类高需求还能促使组织激励

各部门产生创造力想法并转变为实际的成果。

比如，集合意见改进运营或开发新的产品或设

备。同时，创新实践工作可能分散、落实到具

体执行的团队、员工中，为了应对各方需求，

大家亦会专注精力和时间于新想法实践中，这
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促进知识的高效利用与转化，增加创新的效率

（鲍文杰等，２０２４）。另外，为了满足 “中国坚

持创新、精益求精”“工匠精神”的全面呼吁，

也会主动保持创新。可见，中国、美国情境下

的创新效率的对比需要进一步开展探讨，因而

提出以下研究问题：

问题：在个体、团队和组织层面，国别差

异是否均会影响创造力与创新之间的关系？

图３　中国和美国国内研发总投入对比图 （２０００～２０２１年）

资料来源：经济合作和发展组织官网 （ｈｔｔｐ：／／ｗｗｗｏｅｃｄｏｒｇ／），访问日期２０２４年３月１８日，２０２１年为最新数据的年份。

（五）行业类别

不同行业也可能代表不同程度工作需求，

让个体、团队和组织在满足需求或资源获取方

式等方面存有差异，这就导致创造力转化为创

新的成功率在不同行业中也会有所不同 （冯旭

和王凡，２０２１）。本文按照科技密集程度将行业

划分为高科技行业和低科技行业。其中，高科

技行业包括生物科技、软件开发、信息技术、

电子部件制造等科技密集度较高的行业，而低

科技行业则包括广告出版、市政管理、运输业、

零售、服务等科技密集程度较低的行业。

创新已然是当代的主旋律。无论企业是身

处高科技行业还是低科技行业，事实上都越发

重视自身创造力的培养与创新结果的实现。区

别之处在于，相比高科技行业，低科技行业的

工作需求更强，这体现在外部环境、客户要求

和行业底蕴中。首先，在外部环境上，随着数

智时代不断发展，低科技行业也越来越需要创

新和新技术。高科技行业的竞争在于自身创新

活动，日常保持高水平的科技活力；中国的产

业政策中还有意识地将高技术行业和其他行业

区别对待，给予前者一系列的优惠措施进行鼓

励 （薛镭等，２０１１），这让高科技行业能更好地

与时俱进。而低科技行业多依赖于传统业务流

程，自身竞争优势较弱，需要依靠自身技术变

革、创新来提高效率，这为个体、团队和组织

带来了更高程度的工作需求，因为其迫切需要

通过创新来应对外部变化，也意味着在执行创

造力想法时，更需要实现创新。其次，在客户

要求中，客户偏好正在日益多样化，低科技行
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业提供的产品或服务更日常，需要定制、关系

和沟通，涉及自身与客户之间的 “协商交换”

（Ｔｓｅｋｏｕｒａｓｅｔａｌ，２０１１）。这些不仅需要一直开

展产品或服务上的升级，还需要耗费更多精力

来满足、实现客户的期望，也带来了更多工作

量和成本，需要个体、团队和组织在实践中付

出更多努力。再者，在行业底蕴中，低科技行

业的竞争在于规模经济或分销渠道 （Ｂｉｅｒｌｙ＆

Ｄａｌｙ，２００７），主要依赖外部供应商来开发生产

新产品和服务 （Ｐａｖｉｔｔ，１９８４），自身科技实力

较弱，需要自主创新提高竞争力。同时，在开

展创新实践时，该行业的新想法起步难、实践

难，想法从产生到实施需要经历更多的考验

（Ｗｕｅｔａｌ，２０２０），往往还需要寻求外部新兴

技术帮助，在增加工作量时也进一步增加了低

科技行业的工作需求，多方面投入的成本和精

力会促使企业更看重创新过程并积极探索和改

进，这有利于其完善创新活动。而在高科技行

业中，个体、团队和组织的知识、技术、金钱

充足，行业底蕴强，这让企业不用过于依赖外

部支持，需要应对的工作需求也较弱，创新活

动更多是按部就班地推进，无须迫切创新成功。

既往研究也表明，当低科技行业有效集成技术

到创造新产品或服务中，能获得更大的开发收

益 （薛镭等，２０１１）。借此推测，在高工作需求

的低科技行业中，个体、团队和组织更需要主

动去调动各方资源、技术配合新想法，这有利

于创新的实现。由此，提出如下假设：

假设３：在个体、团队和组织层面上，行业

类别均能调节创造力与创新之间的关系，且低

科技行业中创造力对创新的影响作用要强于高

科技行业中的影响作用。

（六）创新类型

并非所有创新都具有相似的属性 （Ｔｏｒｎａｔｚ

ｋｙ＆ｋｌｅｉｎ，１９８２），不同的创新类型在实施中

显著不同。鉴于此，本文结合样本内容将创新

划分为产品创新与流程创新两种类型。其中，

产品创新是指将新产品、新服务引入市场

（Ｄｚｉａｌｌａｓ＆Ｂｌｉｎｄ，２０１９），强调个人、团队、企

业的创新结果和绩效，结果对象指向实物层面，

具有外部导向性。流程创新则是指正在进行的

生产、商业实践的改进与创新等相关活动 （Ｄａ

ｍａｎｐｏｕｒ＆Ｇｏｐａｌａｋｒｉｓｈｎａｎ，２００１），包括以提高

生产效率为目标的生产技术改革、企业或团队

的新工艺和新技术、个人实施新想法等，结果

对象指向行为层面，具有内部导向性。

实现创新 （无论是产品创新还是流程创新）

所需的知识、技术技能十分重要，实现过程中

可能面临不同工作需求。与产品创新相比，流

程创新的工作需求可能更强。流程创新改变了

组织生产和运营的某一过程，在这个过程中想

法产生和实施需要非常紧密地交织在一起 （Ｓａ

ｒｏｏｇｈｉｅｔａｌ，２０１５），这带来了高需求，需要投

入的实施成本亦更高 （Ｔｅｒｊｅｓｅｎ＆Ｐａｔｅｌ，２０１７）。

同时，若想实现既有流程的突破，不仅需要新

方案，更要求个体、团队和组织掌握最新的技

术进展并合理应用在创新中，其中往往涉及不

同专业领域，这意味着更高的技术性要求和学

习需要。不同领域知识的产生和相互调整也需

要投入更多的时间精力 （Ｄａｍａｎｐｏｕｒ，２０１０），

也进一步增加了流程创新的需求程度。另外，

尽管产品创新被认为是更好进入市场的手段，

获得的回报也更高 （Ｆｒｉｔｓｃｈ＆Ｍｅｓｃｈｅｄｅ，２００１），

但流程创新这类内部驱动的创新 （依赖于无形
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知识和技能）能避免竞争对手模仿 （Ｄａｍａｎ

ｐｏｕ，２０１０），也必然需要承受背后更高的工作

需求。产品创新通常需要学习专业知识，积累

旧产品的知识和技能等资源，这些能降低创新

过程中额外的学习投入和试错成本。同时，独

特的产品设计是产品创新的重要特征，为了保

证独特性，实践者更可能通过内部资源和交流

促进产品创新，这涉及的环节和对象更可控，

也让产品创新不用投入过高的协调成本。相比

流程创新，产品创新上述特征带来的工作需求

可能较低。进一步地，在流程创新的多种高工

作需求下，个体、团队和组织会主动利用开放、

组合的知识收集策略。这一策略有助于为从事

流程创新的实践者提供开阔的知识视野，也能

提高参与过程中具体员工参与感和挑战感，让

实践者更加专注于创造力的利用以及后续的创

新过程，让流程创新比产品创新更可能实现，

成功率更高 （Ｌａｆｌｅｙ＆Ｄｉｌｌｏｎ，２０１１）。由此，

提出如下假设：

假设４：在个体、团队和组织层面上，创新

类型均能调节创造力与创新之间的关系，且开

展流程创新时创造力对创新的影响作用要强于

开展产品创新时的影响作用。

（七）个体人口统计学特征

在个体层面，本文关注人口统计学特征中

的性别、年龄和学历，同样从需求的视角看待

这些个体特征和背后的差异。

首先，在性别方面，男性的工作需求可能

更强。原因在于，相比女性员工，男性员工往

往将工作看得更重要，工作中心度高于女性员

工 （张勉等，２０１１），且在工作中感受到的烦恼

和冲突亦会高于女性员工 （Ｈｏｅｔａｌ，２０１３）。

同时，男性员工会更主动追求高层次的职业发

展，而这些职场进步通常伴随更高的工作需求

和责任感。另外，作为家庭或团队的主要成员，

他们也面临更高的成就期望，这可能会转化为

高工作需求。相反，女性员工一般是家庭主要

的照顾者，职场对其提出的岗位要求相对更宽

容 （Ｈｏｒｎｅｅｔａｌ，２０１８）。与男性员工相比，她

们面临的工作需求可能较低。进一步地，为了

满足这些需求，男性员工可能更有动力将创造

力资源转化为创新结果。男性员工强调竞争和

主导性，会克服各种约束条件以实现自己的追

求 （Ｖｅｎｋａｔｅｓｈｅｔａｌ，２００３），自身面临的高需

求更容易被他们视为积极的挑战；同时，工作

中心度侧重让其更有精力投入想法产生和执行

中。尽管女性表现出与男性相似或更高的创造

潜力，但男性员工具有更大的心理韧性，这些

充足的心理资源能更好地处理工作需求 （Ｂａｋ

ｋｅｒｅｔａｌ，２０２３），在高工作需求下激发创造潜

力，实现更高水平的创新成就 （Ｔａｙｌｏｒ＆Ｂａｒ

ｂｏｔ，２０２１）。女性员工容易受家庭的影响，如孩

子、家务、家庭关系等，这些都需要她们付出额

外的个人资源进行自我调节 （Ｃｏｕｒｔｒｉｇｈｔｅｔａｌ，

２０１６），这不可避免地会让她们减少应对工作需

求并利用创造力资源的精力。对于她们而言，

工作需求更容易变为消极负担而不是积极动力。

因此推测，相比女性员工，男性员工更容易将

创造力转换为创新。

其次，在年龄方面，年长员工倾向于遵循

以往经验和自身判断力去完成工作，更可能主

观地决定所需知识、信息和资源 （王明旋等，

２０１９）。他们在不断实践的创新过程中面临的工

作需求会更高。同时，年龄与工作所需的技术
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能力相关 （Ｅｒｔｌｅｔａｌ，２０２０）。任何年龄的员工

在创新过程都需要应用新技术、新知识，这些

技术和知识对年长员工带来了更高的工作需求，

因为年长员工对新技术、知识的接受程度较低

（Ｆｉｓｃｈｅｒｅｔａｌ，２０２３），这需要年长员工获得更

多的支持或投入更多的努力来克服。而青年人

是具有创新激情和创新能力的群体。年轻员工

对事物有较大好奇心并乐于接受新事物，所学

知识也多跟新技术挂钩。并且，年轻员工具有更

高的主动性和新的知识技能，能一边学习一边实

践不断弥补自己的不足 （王明旋等，２０１９），潜

意识能降低学习的压力，因而面临较小的工作

需求。进一步地，年长员工自身拥有更多经验

和阅历，能让其承受更多工作需求的压力，并

以乐观的视角看待和应对。比如，６６岁重返工

作岗位的 “蛟龙号”总设计师徐芑南，８１岁仍

在创造中国载人深潜新纪录。在创新过程中，

这些高工作需求也让年长员工能够更好地把握

创新活动的关键，进而产出创新成果。因此，

相较于年轻员工，年长员工通常具有更高的

“创造力－创新”转化率。

最后，在员工学历方面，学历不同的员工

亦代表不同的工作需求。学历层次更高的员工

往往就业于一级劳动市场，自身拥有丰富的知

识和专业能力，组织也会交予更多的挑战性任

务 （比如，研发、创新活动）。相比一线员工

（普遍学历较低），这类员工面对的工作需求更

强。同时，高学历员工尽管拥有更多发展机会

和大平台 （宋皓杰等，２０２２），但他们在处理日

常的复杂工作时也需要持续学习，这进一步增

强了他们所需要面对的工作需求。相反，低学

历的员工自主性思维较弱，工作中更多遵循流

程和经验，岗位性质并不需要其自主完成复杂

任务，面临的工作需求相对较低。进一步地，

高工作需求对高学历员工来说可能是一个挑战

机会，这会增加他们的工作动机，让其把握创

造力这一资源完成创新。同时，教育提供了获

取各种知识、观点和经验的机会，是增强个人

知识资源的关键途径。与学历低的员工相比，

学历高的员工思维更广阔，能快速创建和完善

自己的创新方案，思考的方向和角度亦多元化，

这让其从不同角度去实践新想法并落地。尽管

新想法不能实现，但也能归纳经验为下一次创

新服务。丰富的初始资源 （创造力）和高工作

需求能使高学历员工更加投入于创新过程

（Ｃｒａｗｆｏｒｄｅｔａｌ，２０１０），从而增加成功率。既有

研究也提到，现今的员工需要在压力下创新，高

工作需求的压力能激发出创新 （Ａｍａｂｉｌｅｅｔａｌ，

２００２）。因此推断，高学历的员工更容易将创造

力转换为创新。由此，提出如下假设：

假设５：在个体层面上，性别、年龄和学历

能够调节创造力与创新之间的关系，男性占比

越多、年龄越大、学历层次越高，创造力对创

新的影响作用更强。

（八）团队和组织规模

大规模团队和组织自身具有巨大影响力，

也更需要保持自身的竞争力，面对创新更急迫。

同时，大规模单位由于其地位、模式等各项因

素，也会被合作者、客户施以较高期望，这会

提高大规模单位的工作需求。而在单位内部，

大规模单位伴随复杂的人员构成、业务运营，

内部复杂性导致需要更多专业化和相互关联的

组织运作，这也增加了大规模单位需要投入努

力。因此，相比规模较小的单位，规模更大的
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单位存在更高工作需求，这些需求会刺激更高

的创新和变化率 （Ｄａｆｔ，２００１），当面临高工作

需求时，若出现有可用资源来处理这些不断增长

的需求时，就能带来积极作用 （Ｆｉｓｃｈｅｒｅｔａｌ，

２０２３）。发展的规模常与资源的可用性挂钩，规

模越大的单位积累了更多基础资源，例如，资

金、多样化的设施、更强的研究能力和经验。

这些资源的积累有助于将新想法转换为创新

（Ｂｒａｎｚｅｉ＆Ｖｅｒｔｉｎｓｋｙ，２００６）。推断在高需求的压

力下，规模越大的单位越会积极利用创造力这一

资源，并借助其他资源配合新想法的实践，以求

创新成功。进一步地，迫于高工作需求压力，单

位还可能更主动收集想法、鼓励研发新产品。因

为当规模扩大，单位能通过研发新产品或新技术

来获取超额利润，这一利润亦会为满足下次创新

目标提供资金和保障 （吴福象和周绍东，２００６）。

因此推断，在大规模的团队和组织中，创造力会

更有利于创新。由此，提出如下假设：

假设６：在团队和组织层面上，规模均能调

节创造力与创新之间的关系，在规模越大的团

队和组织，创造力对创新的影响作用越大。

（九）团队和组织成立时长

创新过程具有高成本和高风险的特性，团

队、组织层面的创新均需要强有力的资金、资

源支持 （叶亮和路琳，２０１５）。其中，成立时长

不同的单位 （团队、组织）可能有差异化的工

作需求，从而影响其对创造力资源的利用。首

先，成立时长更久的单位已形成固定的技术设

施和相关文化，若出现变革或实施新想法，不

仅要考虑单位人员、文化等变动，还需要更新

和维护其技术设施，这带来了持续的压力和工

作需求。而成立时长较短的单位，流程和文化

更加灵活，相对面对的压力和需求较少。同时，

由于成立时间较长，团队或组织中的员工拥有

彼此熟悉的工作环境，相互依赖和长时间的互

动，这会影响单位成员的情感、认知和行为

（Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２０２３），导致彼此想法趋于一

致，单位必须投入更多的精力去动员，这亦对

管理工作提出了更高程度的需求。借此推测，

当成立时间越久，单位的工作需求也会越高。

进一步地，工作需求对资源充足的单位更容易

成为一种推力。新团队或组织在开始时基本是

资源有限的，但随着它们的成长，会积累更大

的资源库存，不仅内部更成熟，还能从外部吸

引资源 （Ａｎｅｔａｌ，２０１８）。在成立时长较久的

团队、组织中，面临的工作需求与创造力等高

工作资源能够结合，并转化为推动他们创新的

动力。团队、组织实现的创新成果还可以保持／

增强自身竞争优势，也就会更加重视想法与创

新成果的转化，全力提高创新成功率 （Ｏｒｉａｎｉ＆

Ｓｏｂｒｅｒｏ，２００８）。因此推断，成立较久的团队和

组织会更好地利用创造力实现创新。由此，提

出如下假设：

假设７：在团队和组织层面上，成立时长均

能调节创造力与创新之间的关系，在成立时长越

久的团队和组织，创造力对创新的影响作用越大。

三、研究设计

（一）文献搜索与筛选

文献检索采用以下六种方式：①以中文、

英文文献分开检索的方式获取文献。中文文献

来源于ＣＮＫＩ文献数据库，使用 “创造力”“创

新”“想法产生”“想法实施”词条进行主题检
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索，并下载相应文献 （截止时间为 ２０２３年 １０

月）。②英文文献来源于ＧｏｏｇｌｅＳｃｈｏｌａｒ、Ｗｅｂｏｆ

Ｓｃｉｅｎｃｅ，使用 “ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ”“ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ”“ｉｄｅａ

ｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ”“ｉｄｅａｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ”“ｎｅｗｐｒｏｄｕｃｔｓ”

“ｉｍｐｒｏｖｉｓａｔｉｏｎ”词条进行主题检索，并下载相

应文献 （截止时间为 ２０２３年 １０月）；其中，

ｉｍｐｒｏｖｉｓａｔｉｏｎ被定义为试图以新方式实现目标的

创造性和自发性过程 （Ｖｅｒａ＆Ｃｒｏｓｓａｎ，２００５），

可以视为创造力的一部分；既有研究也可能

采用ｉｍｐｒｏｖｉｓａｔｉｏｎ衡量创造力 （Ｓａｒｏｏｇｈｉｅｔａｌ，

２０１５）。因此，本文将 ｉｍｐｒｏｖｉｓａｔｉｏｎ亦纳入检索

的关键词中。按照 Ｓａｒｏｏｇｈｉ等 （２０１５）关于创

造力与创新关系的元分析研究的参考文献目录

检索文献。③专门检索国内、外管理学领域重

要的学术期刊。④专项检索国内、国外管理学

重要学术会议。⑤通过邮件寻求帮助、高校图

书馆馆际互借方式获取上述方法未能获取全文

的研究。⑥对该领域重要学者的学术简历进行

检索，并以寻求学术援助的方式获得他们已完

成但未发表的相关研究的结果，从而弱化出版

偏倚问题。通过一系列的检索工作，初步获得

１４３４篇相关文献，包括 ６５５篇中文文献和 ７７９

篇英文文献。

接着，对于初步获得的１４３４篇文献，按照

如下标准进行严格筛选：①选取组织行为学、

人力资源管理、工业心理学等相关领域的研究

成果；②仅选择关注 “创造力－创新”关系的

实证研究，而剔除案例研究、文献综述等；

③研究需要探讨个人、团队或组织层面上的

“创造力－创新”关系；④研究报告了元分析计

算所需的效应值，比如 ｒ、ｐ值、ｔ值、β等；

⑤对于那些采用相同样本的不同实证研究，只

取其一。经过筛选，最终纳入 １１６篇实证文献

（中文文献３３篇、英文文献８３篇）。

（二）数据编码

根据Ｌｉｐｓｅｙ和 Ｗｉｌｓｏｎ（２００１）推荐的编码

步骤，对纳入的 １１６篇实证研究进行编码。由

于编码工作容易出错，本文制定了编码手册以

作为后续编码的参考依据。依照编码手册，从

通过筛选的 １１６篇文献中提取研究描述项和效

应值统计项。其中，作者、题目和所刊发期刊

均属于研究描述项，而相关系数、样本量、路

径系数等数据则为效应值统计项。一篇实证文

献中通常包括一个独立样本，但也可能出现包

括多个独立样本的文献，对此需要进行多次编

码。纳入文献仅有一篇出现这种情况，故用以

元分析的实证文献数量和独立研究的数量为１１７

个。另外，还对国别差异、行业类别、创新类

型这三个潜在的分类式调节变量进行了编码。

同时，鉴于一些连续式变量也可能产生调节作

用，因此还编码了个体层面的人口统计学中的

性别 （男性占比）、年龄 （平均年龄）和学历

（研究生学历及以上），团队、组织层面包括时

长 （团队、组织成立时长）和规模 （团队规

模、组织规模）。编码复查后一致率较高，出现

不一致的原因是编码失误、前后对编码内容的

理解存在差别。两位编码者通过勘误、讨论、

咨询专家等方式重新确定不一致的内容，从而

形成最终完整的编码表。

四、数据分析与假设检验

（一）出版偏倚分析

为了避免出现偏倚风险，通常需要评估所
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聚焦关系的出版偏倚程度。本文以失安全系数

（Ｆａｉｌ－ｓａｆｅＮ）为标准来定量检测出版偏倚问

题。关于失安全系数的经验值标准，Ｒｏｔｈｓｔｅｉｎ

等 （２００５）的研究指出，当失安全系数小于５ｋ

＋１０时，需对出版偏倚问题引起警惕。在本文

中，创造力与创新各个层面关系的失安全系数

检测结果均小于临界值，如表 １所示。由此可

见，本文基本无出版偏倚问题。

表１　出版偏倚分析

创造力与创新 失安全系数 ｋ ５ｋ＋１０ 需找到的未出版研究数量

整体 ７６５４ １１７ ５９５ ６５

个体层面 ８７７７ ４８ ２５０ １８３

团队层面 １５１４ ２１ １１５ ７２

组织层面 ６０３１ ４７ ２４５ １２８

　　注：Ｆａｉｌ－ｓａｆｅＮ为失安全系数；ｋ为效应值数量。

（二）同质性检验与主效应分析

通常用同质性检验统计量 Ｑ值和效应值的

真实差异与观察差异的比例 Ｉ２两个统计指标评

估样本的异质性水平。当Ｑ＞ｋ－１、Ｉ２＞０７５且 ｐ

值显著时，被纳入的实证样本通常被认为是异

质的，采用随机效应模型 （Ｒ）；否则，则被认

为是同质的，采用固定效应模型 （Ｆ）。同质性

检验结果如表 ２所示，创造力与创新各层面关

系的Ｑ值和Ｉ２均呈异质性分布，均采用随机效

应模型 （Ｒ）。

由表 ２可知，ｒｉ、ｒｔ、ｒｏ 分别为 ０４８９、

０３５１、０４３１，且点估计的结果均为显著

（９５％的置信区间不包含０）①。因此，创造力与

创新在个人、团队、组织层面均存在显著的正

向相关关系，假设 １ａ、假设 １ｂ、假设 １ｃ均得

到支持。另外， “创造力－创新”关系在个人

（ｒｉ＝０４８９）、组织 （ｒｏ＝０４３１）层面呈现强相

关关系，而在团队层面 （ｒｔ＝０３５１）则呈中等

强度正相关。在个人、团队、组织这三个层面

上，关系强度大小对比为 ｒｉ＞ｒｏ＞ｒｔ（ｐ＜００５），

故假设２未能获得支持。

（三）调节检验

分类式调节检验的结果如表 ３所示：①国

别差异的调节作用在个体、组织层面显著 （ｐ＜

００５），这回答了问题１，即在个体、组织层面

中，国别差异会影响创造力与创新之间的关系，

且中国情境下中国创造力对创新的影响作用要

强于美国情境中的影响作用，ｒｉｃ＝＝０４８２＞

０２８０＝ｒｉｕ（ｐ＜００５），ｒｏｃ＝＝０４９６＞０３４２＝ｒｏｕ

（ｐ＜００５）②。尽管在团队层面创造力与创新关

系存在ｒｔｕ＝＝０３０９＞０２８６＝ｒｔｃ的大小对比关系，

但并未达到显著性水平 （ｐ＝０４１７）。问题１得

到了回答。②行业类别的调节作用在三个层面

均显著 （ｐ＜００５），且相比于高科技行业，低科

①

②

ｒｉ、ｒｔ、ｒｏ分别指个人、团队、组织层面的创造力与创新的相关系数。

ｒｉｃ、ｒｉｕ、ｒｉｈ、ｒｉｌ、ｒｉｐｄ、ｒｉｐｓ；ｒｔｃ、ｒｔｕ、ｒｔｈ、ｒｔｌ、ｒｔｐｄ、ｒｔｐｓ；ｒｏｃ、ｒｏｕ、ｒｏｈ、ｒｏｌ、ｒｏｐｄ、ｒｏｐｓ指国别差异、行业类别、创新类型、测量

工具影响下，个体、团队、组织层面中创造力与创新的相关系数。
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表
２　
创
造
力
与
创
新
关
系
的
同
质
性
检
验
及
主
效
应
分
析

创
造
力
与
创
新

ｋ
Ｎ

模
型

同
质
性
检
验

主
效
应
分
析

Ｑ
ｄｆ
（
Ｑ
）

ｐ
Ｉ２

τ２
ＳＥ

方
差

Ｔａ
ｕ

ｒ
下
限

上
限

Ｚ
ｐ

整
体

１１
７

２９
６９
０

Ｒ
２４
４２
９
２２
１１
６
００
０

０
００
０

９５
２
５２

０
０８
１

０
０１
５

０
００
０

０
２８
４

０
４４
３

０
３９
９

０
４８
５

１７
４
１５

０
００
０

个
人
层
面

４９
１５
５８
６

Ｒ
１５
１３
７
６０

４８
０
００

０
００
０

９６
８
２９

０
０９
８

０
０２
７

０
００
１

０
３１
４

０
４８
９

０
４１
７

０
５５
４

１１
６
２０

０
００
０

团
队
层
面

２１
２４
１７

Ｒ
８３
３
１１

２０
０
００

０
００
０

７５
９
９３

０
０２
９

０
０１
４

０
００
０

０
１７
１

０
３５
１

０
２７
２

０
４２
５

８
１８
６

０
００
０

组
织
层
面

４７
１１
６８
７

Ｒ
７４
３
０２
２
４６
０
００

０
００
０

９３
８
０９

０
０６
２

０
０１
７

０
００
０

０
２５
０

０
４３
１

０
３６
８

０
４９
０

１２
０
９６

０
００
０

　
　
注
：
ｋ
为
效
应
值
数
量
；
Ｎ
为
独
立
样
本
数
量
；
Ｒ
为
随
机
效
应
模
型
，
Ｆ
为
固
定
效
应
模
型
；
Ｑ
为
同
质
性
检
验
统
计
量
；
ｄｆ
（
Ｑ
）
为
自
由
度
；
ｐ
为
显
著
性
水
平
；
Ｉ２
为
效
应
值
的
真
实
差
异
占
据
观
察
变

异
的
比
例
；
τ２
为
研
究
间
变
异
可
用
于
权
重
计
算
的
比
例
；
ＳＥ
为
标
准
差
；
Ｚ
为
双
尾
检
验
的
统
计
值
。

表
３　
创
造
力
与
创
新
关
系
的
分
类
式
调
节
检
验

分
类
式
调
节
因
素

层
面

模
型

同
质
性
检
验

Ｑ
ｂｔ

ｄｆ
（
Ｑ
）

ｐ
划
分
类
别

ｋ
Ｎ

点
估
计
和
９５
％
的
置
信
区
间

双
尾
检
验

ｒ
下
限

上
限

Ｚ
ｐ

国
别
差
异

个
体

Ｒ
８７
０
７９

１
０
００
０

中
国

２１
８１
４６

０
４８
２

０
３６
１

０
５８
７

６
９７
０

０
００
０

美
国

７
１０
１２

０
２８
０

０
１６
６

０
３８
７

４
６７
９

０
００
０

团
队

Ｆ
０
６５
８

１
０
４１
７

中
国

７
９９
６

０
２８
６

０
１７
１

０
３９
２

４
７７
０

０
００
０

美
国

４
４２
４

０
３０
９

０
１４
９

０
４５
４

３
６８
３

０
００
０

组
织

Ｒ
１５
７
６５

１
０
００
０

中
国

２０
５６
９４

０
４９
６

０
４０
１

０
５８
２

８
８７
８

０
００
０

美
国

１０
２５
００

０
３４
２

０
２２
４

０
４５
１

５
４１
９

０
００
０

行
业
类
别

个
体

Ｒ
１７
２
８

１
０
００
０

高
科
技
行
业

２３
８４
４４

０
４８
３

０
３７
６

０
５７
８

７
８１
７

０
００
０

低
科
技
行
业

１７
４１
２２

０
５６
４

０
４３
９

０
６６
７

７
４８
８

０
００
０

团
队

Ｒ
４
８０
４

１
０
０２
８

高
科
技
行
业

１３
１６
２０

０
３０
６

０
２２
５

０
３８
３

７
１２
６

０
００
０

低
科
技
行
业

６
６１
３

０
３４
８

０
１６
１

０
５１
１

３
５４
０

０
００
０

组
织

Ｒ
３５
４
３６

１
０
００
０

高
科
技
行
业

２３
５３
３８

０
３９
４

０
２８
７

０
４９
０

６
７７
０

０
００
０

低
科
技
行
业

２１
５７
５２

０
４６
１

０
３８
１

０
５３
３

１０
０
９９

０
００
０

创
新
类
型

个
体

Ｒ
３９
９
７

１
０
００
０

产
品
创
新

６
２３
７４

０
４２
６

０
２９
２

０
５４
５

５
７５
１

０
００
０

流
程
创
新

４１
１１
３４
０

０
５１
０

０
４２
９

０
５８
２

１０
６
５８

０
００
０

团
队

Ｒ
１０
７
０７

１
０
００
１

产
品
创
新

１４
１７
２３

０
２９
７

０
２０
４

０
３８
４

６
０６
５

０
００
０

流
程
创
新

６
４８
０

０
４５
１

０
３０
１

０
５８
０

５
４０
７

０
００
０

组
织

Ｆ
２
０１

１
０
１５
６

产
品
创
新

３３
７５
６４

０
４１
５

０
３５
６

０
４７
２

１２
４
０３

０
００
０

流
程
创
新

９
１８
９１

０
５０
５

０
３０
１

０
６６
４

４
４５
１

０
００
０

　
　
注
：
Ｑ
ｂｔ
为
同
质
性
检
验
统
计
量
；
其
他
同
表
２。
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技行业中的影响作用更强，ｒｉｌ＝０５６４＞０４８３＝

ｒｉｈ（ｐ＜００５），ｒｔｌ＝０３４８＞０３０６＝ｒｔｈ （ｐ＜

００５），ｒｏｌ＝０４６１＞０３９４＝ｒｏｈ（ｐ＜００５）。假设

３得到支持。③创新类型的调节作用在个体、

团队层面显著 （ｐ＜００５），且相比于产品创新，

开展流程创新时的影响作用更强，ｒｉｐｓ＝０５１０＞

０４２６＝ｒｉｐｄ（ｐ＜００５），ｒｔｐｓ＝０４５１＞０２９７＝ｒｔｐｄ

（ｐ＜００５），在组织层面，创造力与创新关系也

存在ｒｏｐｓ＝０５０５＞０４１５＝ｒｏｐｄ的大小关系，但并

未达到显著性水平 （ｐ＝０１５６）。假设４得到部

分支持。综上所述，国别差异、行业类别以及

创新类型均能显著调节创造力与创新之间的关

系，且这三个变量的调节方向一致。

连续式调节检验的结果如表 ４所示。借鉴

以往研究，本文在检验三个层面主体特征对创

造力与创新之间关系的调节作用时采用元回归

分析 （Ｓｔｕｒｍａｎ，２００３）。以创造力和创新的效

应值为结果变量，以自变量、各连续式调节变

量以及两者的交互项为预测变量构建元回归方

程。若自变量和调节变量的交互项系数显著，

则意味着调节效应显著 （宋皓杰等，２０２２）。检

验结果如下：①在个体层面上，性别无法调节

创造力与创新之间的关系，交互项对两者关系

的影响不显著，β＝－０００３（ｐ＝０３１４）；年龄

同样无调节作用，交互项对两者关系的影响同

样不显著，β＝－０００８（ｐ＝０４２７）；学历具有

调节作用，交互项对两者关系的影响显著且为

正向，β＝０００５（ｐ＝０００７），表明学历越高，

正向调节作用越强。假设 ５得到部分支持。

②在团队层面上，规模和成立时长均无法调节

创造力与创新之间的关系，交互项对两者关系

的影响均不显著，系数分别为 β＝００１８（ｐ＝

０４１２）、β＝－００５５（ｐ＝０１８６）。假设 ６、假

设７中团队层面相应假设未能得到支持。③在

组织层面上，规模和成立时长也无法在创造力

与创新之间发挥调节作用，交互项对两者关系

的影响均不显著，系数分别为 β＝－０００３（ｐ＝

０３７６）、β＝－０００１（ｐ＝０５８９）。假设 ６、假

设７中组织层面相应假设未能得到支持。综上

所述，仅个体层面上的学历会调节创造力与创

新之间的关系，而个体的性别、年龄并无调节

作用。另外，规模和成立时长均不会影响团队、

组织层面上的创造力－创新关系。

表４　创造力与创新关系的连续式调节检验

连续式调节因素 层面 ｋ Ｎ β ＳＥ
９５％的置信区间

下限 上限
Ｚ ｐ

性别

年龄

学历

个体

３８ １４５７１ －０００３ ０００３ －０００９ ０００３ －１０１０ ０３１４

２３ ７１０６ －０００８ ００１０ －００２８ ００１２ －０７９０ ０４２７

２２ ８６５１ ０００５ ０００２ ０００１ ０００８ ２６９０ ０００７

规模

成立时长
团队

１６ １６９８ ００１８ ００２２ －００２５ ００６１ ０８２０ ０４１２

４ ７６６ －００５５ ００４１ －０１３６ ００２６ －１３２０ ０１８６

规模

成立时长
组织

１３ ３１８４ －０００３ ０００３ －００１０ ０００４ －０８９０ ０３７６

６ １９５６ －０００１ ０００３ －０００６ ０００４ －０５４０ ０５８９

　　注：β为元回归的交互项系数；其他同表２。
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五、结论

基于ＪＤ－Ｒ模型，本文通过对１１７个独立实

证研究 （包含２９６９０个独立样本）的梳理和元

分析，获得创造力与创新之间关系及其边界条

件的阶段性结论：创造力能够显著促进创新，

且作用强度在个人、组织、团队三个层面上依

次变弱。情境因素和主体特征的调节作用在三

个层面高度一致。一方面，情境因素的调节方

向在个人、团队、组织层面规律一致；另一方

面，不同层面主体特征基本不会影响创造力与

创新的关系。本文着重关注三个层面的创造力－

创新关系及各种情境变量和主体特征对两者关

系的差异化影响，以期响应既有研究对整合宏

观、微观层面的创造力－创新研究的呼吁

（ｋｅｒｌａｖａｊｅｔａｌ，２０１４；Ｚｈｏｕ＆Ｈｏｅｖｅｒ，２０２３）。

具体包括：

通过丰富的实证研究样本系统厘清创造力

与创新的关系，并获得 “作用强度在个人、组

织、团队三个层面上依次变弱”这一与认知习

惯存在差异的结论，为后续研究提供较为可靠、

稳定的参考依据。既有研究从资源配置理论、

社会资本理论、资源基础观等验证了不同层面

上，创造力能显著促进创新 （ｋｅｒｌａｖａｊｅｔａｌ，

２０１４；Ｌｉｅｔａｌ，２０２０，２０２２）；但是，上述理

论视角和研究层面的分散难以从整体对比个体、

团队和组织层面中创造力与创新的关系。本文

引入ＪＤ－Ｒ模型，为全面探究三个层面中两者

关系提供了新的理论视角。进一步地，以往元

分析研究基于双元创新理论，认为团队灵活的

结构和流程最有利于新想法的产生和实施 （Ｓａ

ｒｏｏｇｈｉｅｔａｌ，２０１５），证实相比于组织层面，团

队层面中创造力与创新关系更强。但与其相反，

基于ＪＤ－Ｒ模型，本文从创造力为工作资源这

一视角发现，相较于团队层面，组织层面中创

造力和创新之间存在更强的相关性。这可能是

因为：团队建制通常拥有较大灵活性，团队成

员也具有高自主性和隐性知识，背景多样性让

团队在创新的过程中难以形式化和交流 （Ｈａｒ

ｖｅｙ＆Ｒｉｅｔｚｓｃｈｅｌ，２０２２）。换言之，成员的新想

法分布在不同的创造者中，将其汇聚成团队整

体的创造力难度会更高。不同成员想法难以妥

善协调，容易形成亚群体，导致团队精力偏移、

凝聚力下降 （仇勇等，２０１９），这不利于创新。

而组织可以依靠统一的制度和调令调配部门与

员工形成一致的合作。从 ＪＤ－Ｒ模型看，团队

层面实现目标的过程更复杂，团队创造力 （资

源）汇合和实践容易受到更多限制。这是因为

单一团队能获取的创造力资源是有限的，资源

更多是依靠领导和成员的努力，创意实现的概

率会减弱；而组织可以视为团队的集合 （Ｓａ

ｒｏｏｇｈｉｅｔａｌ，２０１５），嵌入组织层面的新想法能

获得更大的实现保证。例如，华为 “班长的战

争”、韩都衣舍 “小组制”、海尔 “人单合一”

等阿米巴或类阿米巴的商业实践。在组织层面

中，新想法的一致性更容易得到保证，而且组

织拥有更大的能力应对各类工作需求并协调、

调配有形资源 （比如，技术、设备）和无形资

源 （例如，员工技能、知识共享）来促进创新

的实现。组织之间资源的多样性和整体制度也

为产出创新提供了基础与保证 （Ｋｈｏｓｒａｖｉｅｔａｌ，

２０１９）。不仅利于形成创造力，这些嵌入组织的

创新项目还拥有旗下部门的资源和组织平台的
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整合资源。进一步地，一些创新活动需要与市

场、客户需求匹配 （比如，产品创新），成功推

入市场才能实现创新转化 （Ｇｕｍｕｓｌｕｏｇｌｕ＆Ｉｌ

ｓｅｖ，２００９）。较比团队，在新产品／服务引入中

组织能发挥更大助力。此外，从风险抵御能力

看，团队不仅需要面临市场竞争，更需要面临

团队间竞争，一旦失败可能难以重新凝聚新想

法。而组织拥有集体资源、统一制度与流程，

能够将风险分散到不同部门与人员。这不仅有

助于提高 “创造力－创新”的转化率，还有益

于增强它们进入市场、抵御创新失败风险的能

力。相较之下，相对独立的团队在创造力－创新

转换中反而无法达到组织的高度，转化率会低

于组织。

情境因素上，从国别差异、行业类别、创

新类型等因素识别了创造力影响创新的边界条

件，为因地制宜地实现 “创造力－创新”的转

化提供有益的参考。虽然以往实证研究已经对

“创造力－创新”转化过程的调节因素进行了探

究 （比如，在个体层面中，资源配置视角下的

感知主管支持）（ｋｅｒｌａｖａｊｅｔａｌ，２０１４）；团队

层面中，社会资本理论下的领导－领导交换 （Ｌｉ

ｅｔａｌ，２０２２）；组织层面中，资源基础观下的

外部环境不确定性和内部资源冗余 （文巧甜等，

２０１４），但由于关注层面和理论视角的差异性，

各层面调节因素往往是被孤立关注的，难以同

时挖掘调节因素在不同层面的整体规律；而本

文以 ＪＤ－Ｒ模型中工作需求的角度看待情境因

素，在整体的理论视角下挖掘了三个层面中情

境因素 （国别差异、行业类别、创新类型）的

调节规律：在个体、团队、组织三个层面上，

上述因素对于创造力与创新之间关系的调节方

向呈现高度一致的规律。第一，中国情境下创

造力与创新的关系强于美国情境，且 “中国情

境下创造力对创新促进作用更强”的结论在不

同层面高度一致。社会和环境等情境因素能促

进个体实施创造性想法 （Ｒｙａｎ＆Ｄｅｃｉ，２０００）。

中国情境下，研发现状、投入情况和文化等产

生的工作需求均有利于三个层面中创造力与创

新的转化。尽管中国在一些关键技术领域还存

在 “卡脖子”的问题，但这种紧迫感所带来的

压力不断增强创造力对创新的促进作用。比如，

中国科技人员凭借自己的知识水平、技术积累，

自主完成了 “两弹一星”的突破；华为自主研

发出高斯数据库、鸿蒙系统等，实现核心技术

的国产化。这些正是高工作需求推动创造力资

源的体现。同时，当个体能够获得社会支持、

指导等资源时，工作需求会让工作资源更加突

出，进而提高资源对工作目标的影响 （Ｄｅｍｅｒ

ｏｕｔｉ＆Ｂａｋｋｅｒ，２０２３）。中国情境下，不断增加

的资金投入提高了转换过程中的资源保障。北

京、上海、粤港澳大湾区等顶级科技创新中心

正在增加，它们在帮助个体、团队和组织更好

地创造、完善新想法的同时，也为实现创新提

供了支持。进一步地，文化也是影响 “创造力－

创新”转化的关键因素 （Ｔｅｋｉｃ＆Ｔｅｋｉｃ，２０２１）。

除了明显的 “务实主义” “工匠精神”促进了

个体、团队和组织在面对挑战时的创新努力，

中国还是典型的集体主义和长期导向的国家，

其不确定性规避倾向相对美国稍低。具体而言：

①集体主义导向下，尽管个体在群体中感受更

高的工作需求和自我约束，但这也在一定程度

上促进了创造力资源汇集，鼓励个体提出自身

新想法，并催化这些想法的进一步实现 （Ｍａｈ
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ｍｏｏｄｅｔａｌ，２０１９）。②长期导向、不确定规避

事实上与 “务实主义” “工匠精神”的内涵对

应。创新者不仅考虑想法提出，更会谨慎思考

想法实践的各类情况。他们着眼于未来长期导

向的工作需求也会促使个体、团队和组织更重

视实践活动的细节；相反，短期导向着重眼前

利益，容易限制了个体、团队和组织对创新的

尝试和探索，在后续实践中也更难以完成目标。

此外，在一个接受不确定性的社会中，个体更

愿意承担额外的工作需求，这些需求被视为成

长、学习的机会，帮助个体更有动力实现创新

成就。Ｅｆｒａｔ（２０１４）的研究也证实了低不确定

性规避下的工作环境有益于触发创新；自中华

人民共和国成立以来取得的创新发展也证明其

长期导向、低不确定性规避的文化对于实现创

造力到创新转化的重要作用。另外，基于 ＪＤ－Ｒ

模型的需求角度，本文扩展了 Ｈｏｒａ等 （２０２１）

关于 “绩效导向、自信和集体主义等文化与个

体层面 （员工）创造力表现相关”的发现，即

中国及背后文化 （高权力距离、集体主义等）

在个人、团队和组织三个层面均有利于创新。

尽管团队层面上国别差异对创造力与创新关系

的调节作用并不显著，但这很可能是美国情境

的团队创造力－创新关系文献数量 （ｋ＝４）较少

所导致的。第二，低科技行业中创造力与创新

的关系强于高科技行业，该结论在不同层面高

度一致，且与 “高科技行业中创造力与创新具

有更强转化率”的认知惯例相悖。高科技企业

能投入更多的时间和资源到创新活动以维持自

身竞争力 （Ｗｕｅｔａｌ，２０２０），而在低科技行业

中，每一轮创新都至关重要，外部需求和内部

需求会让个体、团队和组织更重视每个新想法，

尽可能实现其最大运用。另外，不同行业的创

新重点往往也有所不同。比如，电子、医药等

高科技行业企业靠研发立足，以产品结果为创

新的最终形态；而物流、运输等低科技企业则

是靠服务质量立足，创新活动中需要考虑更多

方面，也会更为谨慎应对；同时，其还更偏向

于流程创新的结果形态。这与后文 “流程创新

中创造力与创新关系比产品创新中更强”的结

论也是一致的。第三，流程创新中创造力与创

新的关系强于产品创新，该结论在三个层面上

高度一致。流程创新的高工作需求放大了创造

力资源的作用，让个体、团队和组织更加关注

创新。而且当个体或团队面临高工作需求时，

他们必须获得足够的资源来满足需求或配合其

他资源 （Ｌｅｉｃｈｔ－Ｄｅｏｂａｌｄｅｔａｌ，２０２２），这意味

着，个体、团队和组织会主动争取其他资源

（比如，采取跨界活动、寻求财务支持等）来配

合创造力转化。从创新自身的内涵来看，产品

创新是针对新产品的开发生产活动，而流程创

新是针对生产方法的改进。产品创新往往需要多

个流程创新的支撑，尤其在宏观层面上，流程创

新是经济发展和进步的主要来源 （Ｔｅｒｊｅｓｅｎ＆

Ｐａｔｅｌ，２０１７），这让创新者更加重视流程创新转

换的成功率。既有研究也表明，相比流程创新，

产品创新的失败率更高 （Ｌａｆｌｅｙ＆Ｄｉｌｌｏｎ，２０１１）。

另外，企业的收入增长战略往往比生产率改进

战略需要花费更长的时间，尤其在企业陷入绩

效困境时。尽管组织层面创新类型对创造力与

创新关系的调节作用不显著，但很可能是组织

这种具备统一制度和调令的建制在创新活动中

兼具针对产品进行创新实践和改进流程运行现

状的能力。
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在主体特征中，从个体人口统计学特征、

团队和组织规模、成立时长等角度识别了不同

层面上创造力影响创新的独特边界，为各个层

面实现 “创造力－创新”的转化提供更具针对

性的建议。在两者转换过程中，既有研究在边

界条件的探索中多聚焦情境因素，缺乏对个体

和团队特征、特点等作用的研究 （Ｂｙｒｏｎｅｔａｌ，

２０２２）。同样从 ＪＤ－Ｒ模型中的工作需求视角，

本文对三个层面相应的主体特征进行整体性的

分析，既回应了 “个体、团队特征如何影响创

造力－创新转换”的重要问题，也深化了对不同

层面上边界条件的认识。创造力与创新的关系

不会受个体人口统计学特征影响，也不会因团

队和组织的规模、成立时长有所改变。第一，

在个体层面中，员工创新实现过程不存在性别

和年龄差异，仅存在学历差异。可能是因为：

在性别方面，女性和男性在创新实现中表现出

同等生产力。尽管以往研究提出，男性比女性

表现出更高水平的创造性表现 （δ＝０１３；Ｈｏｒａ

ｅｔａｌ，２０２１），但实际上，性别并不会影响个

体的创造性表现，即在转换过程中并不存在性

别差异。随着社会教育意识的不断增加，职场

中女性比例不断升高，男女所面临的工作需求

正在逐渐趋于一致，女性员工也需要创新。同

时，扩展的 ＪＤ－Ｒ模型表明，除了工作中面临

的需求外，各个生活领域的需求也存在相互作

用 （Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ＆Ｂａｋｋｅｒ，２０２３）。女性员工受

到更多的家庭影响，来自生活与工作的协调需

求可能促使其思维更活跃，同样可能加强创造

力资源对创新结果的积极作用。另外，创新实

现的关键因素还取决于员工发散思维和执行能

力 （Ｒｕｎｃｏ＆Ａｃａｒ，２０１２），简单的生理指标并

不能完全衡量个体思维与后续的执行。另外，

年龄对创新并不会产生影响，即年长员工并非

比年轻员工具有更好的 “创造力－创新”转化。

年长员工通常家庭情况和人际网络更为稳定，

心性也更加平稳，因而其工作需求并不会产生过

强的推动作用。本文的这些发现也将 “管理者人

口统计学特征 （年龄、性别）（Ｄａｍａｎｐｏｕｒ＆

Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ，２００６）不会影响创新各阶段”这一

结论扩展至个体层面的创新主体。此外，员工

学历越高，其工作需求会加强其实现目标的动

力，自身的教育水平也能帮助员工更好地应对

创新过程的不确定性并配合创造力资源，从而

实现更高的创新成功率。这一结论与既有观点

普遍相符，工作资源能与其他领域资源相互作

用，工作需求则可以刺激学习和动机来加强这

些资源的积极影响 （Ｂａｋｋｅｒｅｔａｌ，２００７）。

知识是一种关键认知资源，能提高行动能力

（Ｗａｎｇｅｔａｌ，２０１１），进而与创造力一起转化

为创新。第二，在团队、组织层面中，规模与

成立时长并不会影响创造力与创新之间的关系。

规模被认为是影响组织创新过程的关键因素之

一，既往研究也多支持在大规模组织中，创造

力和创新之间的关系会更强 （Ｂｒａｎｚｅｉ＆Ｖｅｒｔｉｎ

ｓｋｙ，２００６；Ｓａｒｏｏｇｈｉｅｔａｌ，２０１５），但本文发现

规模的作用实际上并没有预期显著。这可能是

因为：在团队、组织的规模中，不同规模的团

队／组织拥有不同的工作需求去促进各自新想法

的执行。在自身需求压力下，小团队和小企业

更愿意进行低成本产品创新；大团队和组织面

临的工作需求更复杂，除了较完善的创造力资

源外，还要掌握更多资金、信息、人才等各项

资源，其更可能选择进行工艺或高新技术产品
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等高难度创新。工作需求和充足的资源可以保

证高难度想法、复杂流程或产品的开发 （Ｖａｌａｅｉ

ｅｔａｌ，２０１７）。因此无论团队和组织处于何种

规模，均能采用适合自身需求和资源的创意实

践。第三，在成立时长中，组织和团队在成立

之初就会面临工作需求。新生团队和组织日常

面临的工作需求多集中于生存，也会将目光放

在利于自身经营的创新活动上，愿意一步一步

规划创造力资源完成创新。随着成立时间的推

移，团队和组织面对的工作需求增加，这时需

要调动更复杂的创造力资源去满足创新，时间

积累也能让其更有经验和实力支持创新。因此，

无论是初创单位还是成熟单位，创造力资源对

创新都极为重要，其促进作用在成立时长不同

的团队和组织中并无显著差异。上述结论也呼

应了ｋｅｒｌａｖａｊ等 （２０１４）的研究展望，即一些

团队特征 （团队规模和成立时长）和个体特征

（人口统计学特征）作为边界条件并未发挥重要

作用。

管理启示：首先，在个体、团队、组织不

同层面上，创造力依然是创新的有效预测指标。

这意味着，组织管理者需要在个体、团队、组

织层面重视创造力的塑造，从而在各个层面获

得更好的创新结果。其次，较强的团队创造力

未必能带来最好的创新结果。相比于团队层面，

应着重从个体、组织层面着手来应对 “创造力－

创新”关系。个体层面上的触发作用最强符合

常识，但团队层面上的触发作用最弱却与既有

认知习惯存在差异。因此，在团队层面上，要

谨慎应对 “创造力－创新”关系。团队创新不

纯粹依靠团队个体创造力的简单加总，可能还

跟团队结构、团队所嵌入的组织平台等因素密

切联系。再者，因地制宜地开展创新活动。重

视不同情境因素在创造力转换过程中高度一致

的作用，合理利用各情境因素内的工作需求促

进两者转换。相比于美国，创造力对创新的促

进作用在中国情境下更强；相比于高科技行业，

促进作用在低技术行业中更强；相比于产品创

新情境，促进作用在流程创新情境中更强。这

就意味着，在中国这样一个制造大国中，需要

尤为关注低科技行业的流程创新活动，比如，

劳动密集型行业中的流程再造，尤其需要关注

创造力资源的塑造或选拔具有较高创造力的个

体、团队和组织。这是因为，创造力在此情境

中能极大地触发创新结果。此外，个体的性别

和年龄并不会影响创新实现，团队和组织规模、

成立时长的影响作用也没有想象中强。意味着

企业要提倡全员创新，不仅要关注男性员工、

年轻员工的创新能力，更要激励女性员工、年

长员工在需求中实现创意成果。同时，在创新

实现过程中，应尽快开展新想法的实践，争取

利用其他更有效的资源配合创造力，而不必等

规模和时间的积累，及时创新才能有效创新。

虽然本文在以往的研究基础上有所突破，

但是还存在以下局限：首先，目前聚焦于创造

力与创新关系的研究文献数量仍然较少，特别

是２０１２年以后的文献。在本文中，互联网经济

高速发展时段前后的创造力与创新关系差异也

并不明显，未来还需要基于更为丰富的实证材

料来提高研究结果的稳定性和可靠性。同时，

受限于既有实证研究数量，本文亦未能在个体、

团队、组织三个层面上逐一检测创造力转换为

创新之间的过程机理。既有研究多探寻两者关

系的边界条件，关于两者之间的过程机制的研
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究 （尤其是实证研究）相当少，未来研究可以

更多关注创造力与创新之间的中介机制。另外，

Ｂｙｒｏｎ等 （２０２２）创建了三大类中介 （社会、

认知和动机过程），未来研究可以从这三类中介

群切入，以实证研究来检验创造力－创新转化的

“过程黑箱”。其次，国别差异的涉及面广，影

响因素众多。基于当前 “百年未有之大变局”

的时代背景与既有样本数量可行性的考虑，本

文仅笼统地对比分析了中、美两个大国。未来

研究可以比较更多的国家或地区，亦可以从不

同角度、不同方面来开展更为细致的国别差异

对比分析。比如，从霍夫斯泰德文化六个维度

来分析不同国家、地区文化差异对于 “创造力－

创新”关系的影响作用。最后，创造力－创新转

换这一复杂过程不仅会受到情境因素内各种工

作需求影响，还可能受到各层面特定资源的影

响。本文是从工作需求的角度切入，未来还可

以从工作资源的视角去探索。比如，组织中的

文化、人力资源系统、规章制度等；团队中的

领导风格、团队相依性等；个体的人格特点、

薪酬水平等，这些潜在的边界条件暗含的资源

可能在转换过程中发挥重要作用。尤其是既有

研究大多忽略了对群体层面的考察 （Ｌｉｅｔａｌ，

２０２２），探索其他群体潜在的资源事实上也十分

重要。比如，团队相依性是团队核心特征之一

（Ｈüｌｓｈｅｇｅｒｅｔａｌ，２００９）。高团队相依性能帮助

团队成员更好地沟通、互动从而应对压力 （袁

悦等，２０２４）。可见，团队依存性可能是一种团

队有利资源，这一资源可能与创造力或其他资

源相联系 （比如，团员支持）共同作用于创新；

领导者在个人、团队和组织层面上对于从创

造力到创新的转化过程具有关键作用 （Ｓｈａｌｌｅｙ

ｅｔａｌ，２００４ａ）。但在这些转换过程中究竟是什

么领导风格最有效还未明晰。比如，利用式领

导的 “自我中心”与 “操控下属”容易增加员

工的工作需求，可能降低员工效率也可能促进

其在压力中成长；魅力型领导可能更有利于实

施而不是产生想法，因为比起追求自身的新想

法，其追随者更可能坚持实现领导者愿景而限

制自身的自主性。因此，未来的研究还可进一

步探讨各种不同层面上特定资源因素对于想法

产生和实施的差异化影响。
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［１０３］Ｓｏｎｇ，Ｗ，＆Ｙｕ，Ｈ２０１８Ｇｒｅｅｎｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ

ｓｔｒａｔｅｇｙａｎｄｇｒｅｅｎｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ：Ｔｈｅｒｏｌｅｓｏｆｇｒｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

ａｎｄｇｒｅｅｎｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｉｄｅｎｔｉｔｙＣｏｒｐｏｒａｔｅＳｏｃｉａｌＲｅｓｐｏｎｓｉ

ｂｉｌｉｔｙａｎｄＥｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２５：１３５－１５０

［１０４］Ｓｔｕｒｍａｎ，ＭＣ２００３Ｓｅａｒｃｈｉｎｇｆｏｒｔｈｅｉｎｖｅｒｔｅｄ

ｕ－ｓｈａｐｅｄｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｔｉｍｅａｎｄｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：Ｍｅ

ｔａ－ａｎａｌｙｓｅｓｏｆｔｈｅｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ／ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ，ｔｅｎｕｒｅ／ｐｅｒｆｏｒｍ

ａｎｃｅ，ａｎｄａｇｅ／ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎ

ａｇｅｍｅｎｔ，２９：６０９－６４０

［１０５］Ｓｖｅｒｋｅ，Ｍ，Ｌｓｔａｄ，Ｌ，Ｈｅｌｌｇｒｅｎ，Ｊ，Ｒｉｃｈｔｅｒ，

Ａ，＆Ｎｓｗａｌｌ，Ｋ２０１９Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｊｏｂｉｎｓｅｃｕｒｉｔｙ

ａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：Ｔｅｓｔｉｎｇｔｅｍｐｏｒａｌａｓｐｅｃｔｓ，ｒａｔｉｎｇ

ｓｏｕｒｃｅ，ｗｅｌｆａｒｅｒｅｇｉｍｅ，ａｎｄｕｎｉｏｎｄｅｎｓｉｔｙａｓｍｏｄｅｒａｔｏｒｓ

ＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔａｌＲｅｓｅａｒｃｈａｎｄＰｕｂｌｉｃ

Ｈｅａｌｔｈ，１６：２５３６

［１０６］Ｔａｙｌｏｒ，ＣＬ，＆Ｂａｒｂｏｔ，Ｂ２０２１Ｇｅｎｄｅｒ

ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ：Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｔｈｅｇｒｅａｔｅｒｍａｌｅｖａｒｉａ

ｂｉｌｉｔｙｈｙｐｏｔｈｅｓｉｓｉｎｄｉｆｆｅｒｅｎｔｄｏｍａｉｎｓａｎｄｔａｓｋｓＰｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ

ａｎｄＩｎｄｉｖｉｄｕａｌＤｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ，１７４：１１０６６１

［１０７］Ｔｅｋｉｃ，Ａ，＆Ｔｅｋｉｃ，Ｚ２０２１Ｃｕｌｔｕｒｅａｓａｎ



创造力与创新关系的元分析研究

— １４５　　 —

ｔｅｃｅｄｅｎｔｏｆｎａｔｉｏｎａｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ：Ｅｖｉｄｅｎｃｅｆｒｏｍ

ｎｅｏ－ｃｏｎｆｉｇｕｒａｔｉｏｎａｌｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅ

ｓｅａｒｃｈ，１２５：３８５－３９６

［１０８］Ｔｅｒｊｅｓｅｎ，ＳＡ，＆Ｐａｔｅｌ，ＰＣ２０１７Ｉｎ

ｓｅａｒｃｈｏｆｐｒｏｃｅｓｓｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｓ：Ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｓｅａｒｃｈｄｅｐｔｈ，

ｓｅａｒｃｈｂｒｅａｄｔｈ，ａｎｄｔｈｅｉｎｄｕｓｔｒｙｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，４３：１４２１－１４４６

［１０９］Ｔｏｒｎａｔｚｋｙ，ＬＧ，＆Ｋｌｅｉｎ，ＫＪ１９８２Ｉｎ

ｎｏｖａｔｉｏｎｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｄｏｐｔｉｏｎ－ｉｍｐｌｅｍｅｎ

ｔａｔｉｏｎ：Ａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｆｉｎｄｉｎｇｓＩＥＥＥＴｒａｎｓａｃｔｉｏｎｓｏｎ

ＥｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，１：２８－４５

［１１０］Ｔｓｅｋｏｕｒａｓ，Ｇ，Ｐｏｕｌｉｓ，Ｅ＆ Ｐｏｕｌｉｓ，Ｋ

２０１１Ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｎｄｄｙｎａｍｉｃｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓｉｎａｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌ

ｓｅｒｖｉｃｅｓｅｃｔｏｒ：ＥｖｉｄｅｎｃｅｆｒｏｍｓｈｉｐｐｉｎｇｃｏｍｐａｎｉｅｓＢａｌｔｉｃ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，６：３２０－３４１

［１１１］Ｕｎｓｗｏｒｔｈ，ＫＬ，Ｂｒｏｗｎ，Ｈ，＆ＭｃＧｕｉｒｅ，

Ｌ２０００Ｅｍｐｌｏｙｅｅｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ：Ｔｈｅｒｏｌｅｓｏｆｉｄｅａｇｅｎｅｒａｔｉｏｎ

ａｎｄｉｄｅａｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎＴｈｅＡｎｎｕａｌＣｏｎｆｅｒｅｎｃｅｏｆｔｈｅＳｏｃｉｅ

ｔｙｆｏｒＩｎｄｕｓｔｒｉａｌａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，０４－１４～

０４－１７

［１１２］Ｕｏｔｉｌａ，Ｊ，Ｍａｕｌａ，Ｍ，Ｋｅｉｌ，Ｔ，＆Ｚａｈｒａ，

ＳＡ２００９Ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ，ｅｘｐｌｏｉｔａｔｉｏｎ，ａｎｄｆｉｎａｎｃｉａｌｐｅｒｆｏｒ

ｍａｎｃｅ：ＡｎａｌｙｓｉｓｏｆＳ＆Ｐ５００ｃｏｒｐｏｒａｔｉｏｎｓＳｔｒａｔｅｇｉｃＭａｎａ

ｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，３０：２２１－２３１

［１１３］Ｕｒｉｅｎ，Ｂ，Ｒｉｃｏ，Ｒ，Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ，Ｅ，＆Ｂａｋ

ｋｅｒ，ＡＢ２０２１Ａｎｅｍｅｒｇｅｎｃｅｍｏｄｅｌｏｆｔｅａｍｂｕｒｎｏｕｔ

ＪｏｕｒｎａｌｏｆＷｏｒｋａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，３７：１７５－

１８６

［１１４］Ｖａｌａｅｉ，Ｎ，Ｒｅｚａｅｉ，Ｓ，＆Ｉｓｍａｉｌ，ＷＫ

２０１７Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｌｅａｒｎｉｎｇｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ，ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ，ａｎｄｉｎｎｏｖａ

ｔｉｏｎａｔＳＭＥｓｕｓｉｎｇｆｕｚｚｙｓｅｔｑｕａｌｉｔａｔｉｖｅｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓ

ａｎｄＰＬＳｐａｔｈｍｏｄｅｌｉｎｇＪｏｕｒｎａｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｓｅａｒｃｈ，７０：

２２４－２３３

［１１５］Ｖｅｎｋａｔｅｓｈ，Ｖ，Ｍｏｒｒｉｓ，ＭＧ，Ｄａｖｉｓ，Ｇ

Ｂ，＆Ｄａｖｉｓ，ＦＤ２００３Ｕｓｅｒａｃｃｅｐｔａｎｃｅｏｆｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ

ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ：ＴｏｗａｒｄａｕｎｉｆｉｅｄｖｉｅｗＭＩＳＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２７：

４２５－４７８

［１１６］Ｖｅｒａ，Ｄ，＆Ｃｒｏｓｓａｎ，Ｍ２００５Ｉｍｐｒｏｖｉｓａｔｉｏｎ

ａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｉｎｔｅａｍｓＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＳｃｉｅｎｃｅ，

１６：２０３－２２４

［１１７］Ｗａｎｇ，Ｍ，Ｌｉａｏ，Ｈ，Ｚｈａｎ，Ｙ，＆Ｓｈｉ，Ｊ

２０１１Ｄａｉｌｙｃｕｓｔｏｍｅｒｍｉｓｔｒｅａｔｍｅｎｔａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｓａｂｏｔａｇｅ

ａｇａｉｎｓｔｃｕｓｔｏｍｅｒｓ：Ｅｘａｍｉｎｉｎｇｅｍｏｔｉｏｎａｎｄｒｅｓｏｕｒｃｅｐｅｒｓｐｅｃ

ｔｉｖｅｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒｎａｌ，５４：３１２－３３４

［１１８］Ｗｕ，Ｙ，Ｇｕ，Ｆ，Ｊｉ，Ｙ，Ｇｕｏ，Ｊ，＆Ｆａｎ，

Ｙ２０２０Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｉｃａｌｃａｐａｂｉｌｉｔｙ，ｅｃｏ－ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｐｅｒｆｏｒ

ｍａｎｃｅ，ａｎｄｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅＲ＆Ｄｓｔｒａｔｅｇｙｉｎｎｅｗｅｎｅｒｇｙｖｅｈｉｃｌｅ

ｉｎｄｕｓｔｒｙ：ＥｖｉｄｅｎｃｅｆｒｏｍｌｉｓｔｅｄｃｏｍｐａｎｉｅｓｉｎＣｈｉｎａＪｏｕｒｎａｌ

ｏｆＣｌｅａｎｅｒＰｒｏｄｕｃｔｉｏｎ，２６１：１２１１５７

［１１９］Ｘｕ，Ｚ，＆Ｌｉ，Ｘ２０２２Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌ

ｂｅｈａｖｉｏｒｃｏｎｇｒｕｅｎｃｅａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｐｒｏｃｅｓｓ：ｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ

ｒｏｌｅｏｆｔｅａｍｔｅｒｒｉｔｏｒｉａｌｃｌｉｍａｔｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＫｎｏｗｌｅｄｇｅＭａｎａ

ｇｅｍｅｎｔ，２６：１９２－２０８

［１２０］Ｙａｏ，Ｘ，Ｙａｎｇ，Ｑ，Ｄｏｎｇ，Ｎ，＆Ｗａｎｇ，Ｌ

２０１０ＭｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｏｆＺｈｏｎｇＹｏｎｇｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｂｅｈａｖｉｏｒＡｓｉａｎＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＳｏｃｉａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１３：５３－５７

［１２１］Ｙｕａｎ，Ｆ，＆Ｗｏｏｄｍａｎ，ＲＷ２０１０Ｉｎｎｏ

ｖａｔｉｖｅｂｅｈａｖｉｏｒｉｎｔｈｅｗｏｒｋｐｌａｃｅ：Ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

ａｎｄｉｍａｇｅｏｕｔｃｏｍｅｅｘｐｅｃｔａｔｉｏｎｓＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｊｏｕｒｎａｌ，５３：３２３－３４２

［１２２］Ｚｈａｎｇ，Ｘ，＆Ｂａｒｔｏｌ，ＫＭ２０１０Ｌｉｎｋｉｎｇ

ｅｍｐｏｗｅｒｉｎｇｌｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ：Ｔｈｅｉｎｆｌｕｅｎ

ｃｅｏｆｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ，ｉｎｔｒｉｎｓｉｃｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ，ａｎｄ

ｃｒｅａｔｉｖｅｐｒｏｃｅｓｓｅｎｇａｇｅｍｅｎｔＡｃａｄｅｍｙｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔＪｏｕｒ

ｎａｌ，５３：１０７－１２８

［１２３］Ｚｈｏｕ，Ｊ，Ｈｏｅｖｅｒ，ＩＪ２０２３Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ

ｔｈｅｄｙｎａｍｉｃｉｎｔｅｒｐｌａｙｂｅｔｗｅｅｎａｃｔｏｒａｎｄｃｏｎｔｅｘｔｆｏｒｃｒｅａｔｉｖｉ



管理学研究　

第１辑

— １４６　　 —

ｔｙ：ＰｒｏｇｒｅｓｓａｎｄｄｅｓｉｒａｂｌｅｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓＡｎｎｕａｌＲｅｖｉｅｗｏｆＯｒ

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒ，１０：

１０９－１３５

［１２４］Ｚｈｏｕ，Ｊ，Ｏｌｄｈａｍ，ＧＲ，Ｃｈｕａｎｇ，Ａ，＆

Ｈｓｕ，ＲＳ２０２２Ｅｎｈａｎｃｉｎｇｅｍｐｌｏｙｅｅｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ：Ｅｆｆｅｃｔｓ

ｏｆｃｈｏｉｃｅ，ｒｅｗａｒｄｓａｎｄｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙ

ｃｈｏｌｏｇｙ，１０７：５０３



管理学研究　

第１辑

— １５４　　 —

ＡＭｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｔｈｅＲｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎ
ＣｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄＩｎｎｏｖａｔｉｏｎ

ＴａｏＳｕ　ＣｈｅｎｇｘｉｎＪｉ　ＹｕｘｉｎＷｕ　ＪｉａｎｎｉｎｇＬｉ　ＷｅｎｃｏｎｇＭａ

（ＳｃｈｏｏｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，ＧｕａｎｇｄｏｎｇＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＴｅｃｈｎｏｌｏｇｙ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：

Ｐｕｒｐｏｓｅ：Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｓｅｒｖｅｓａｓｔｈｅｒｏｏｔｏｆｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ｗｈｉｃｈｉｓｋｅｙｔｏｔｈｅｆｕｔｕｒｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓＩｎｃｒｅａｓｉｎｇｒｅ

ｓｅａｒｃｈｈａｓｆｏｃｕｓｅｄｏｎｈｏｗｔｏｓｔｉｍｕｌａｔｅｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｐｒｏｍｏｔｅｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｔｖａｒｉｏｕｓｌｅｖｅｌｓＩｎｆａｃｔ，ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｅｍｐｈａｓｉｚｅｓｔｈｅｇｅｎｅｒａ

ｔｉｏｎｏｆｉｄｅａｓ，ｗｈｉｌｅｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｆｏｃｕｓｅｓｏｎｔｈｅｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎａｎｄｏｕｔｃｏｍｅｓｏｆｔｈｏｓｅｉｄｅａｓ；ｂｏｔｈａｒｅｃｌｏｓｅｌｙｒｅｌａｔｅｄｂｕｔｎｏｔｓｙｎｏｎｙ

ｍｏｕｓＨｏｗｅｖｅｒ，ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｒｅｏｆｔｅｎ“ｂｕｎｄｌｅｄ”ｔｏｇｅｔｈｅｒａｓａｓｉｎｇｌｅｃｏｎｓｔｒｕｃｔｉｎｅｘｉｓｔｉｎｇｒｅｓｅａｒｃｈＷｈｉｌｅａｆｅｗｓｔｕ

ｄｉｅｓｈａｖｅｐａｉｄａｔｔｅｎｔｉｏｎｔｏｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ｔｈｅｙｈａｖｅｎｏｔｔａｋｅｎｔｈｉｓｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐａｓｔｈｅｃｏｒｅｆｏｃｕｓ

ｏｆｒｅｓｅａｒｃｈＴｈｅｒｅｆｏｒｅ，ｔｈｅｓｔｒｅｎｇｔｈｏｆｔｈｅｉｒｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｈａｓｎｏｔｙｅｔｂｅｅｎｃｌｅａｒｌｙｄｅｆｉｎｅｄｏｒｒｅａｃｈｅｄａｕｎｉｆｉｅｄｃｏｎｃｌｕｓｉｏｎＴｈｅｓｅ

ｅｍｐｉｒｉｃａｌｓｔｕｄｉｅｓａｌｓｏｐｒｏｖｉｄｅｔｈｅｐｏｓｓｉｂｉｌｉｔｙｔｏｅｘｐｌｏｒｅｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｔｈｏｕｇｈｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ

Ｓｅｃｏｎｄｌｙ，ｔｈｅｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｏｃｃｕｒｓｎｏｔｏｎｌｙａｔｔｈｅｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｌｅｖｅｌ，ｂｕｔａｌｓｏａｔｔｈｅｔｅａｍａｎｄｏｒ

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｌｅｖｅｌｓＲｅｓｅａｒｃｈａｔｄｉｆｆｅｒｅｎｔｌｅｖｅｌｓ，ｔｈｅｒｅａｒｅｕｎｉｑｕｅ，ｓｃａｔｔｅｒｅｄｍｏｔｉｖａｔｉｏｎｓａｎｄｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ，ｉｎｗｈｉｃｈｃｒｅａ

ｔｉｖｉｔｙｉｓａｃｏｍｍｏｎａｎｄｋｅｙｅｌｅｍｅｎｔａｔｄｉｆｆｅｒｅｎｔｌｅｖｅｌｓＴｈｅｒｅｆｏｒｅ，ｉｔｉｓｎｅｃｅｓｓａｒｙｔｏｓｔａｒｔｆｒｏｍｔｈｅｋｅｙｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ，ａｎｄ

ｆｉｎｄｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔｐａｔｔｅｒｎｓｏｆｔｈｅ“ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ－ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ”ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐａｃｒｏｓｓｄｉｆｆｅｒｅｎｔｌｅｖｅｌｓｗｉｔｈｉｎａｕｎｉｆｉｅｄｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｆｒａｍｅｗｏｒｋ

Ｆｕｒｔｈｅｒｍｏｒｅ，ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｓｉｔｕａｔｉｏｎｓｏｒｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｒｅｉｎｖｏｌｖｅｄｉｎｔｈｅｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｏｆｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｔｄｉｆｆｅｒｅｎｔｌｅｖｅｌｓ，

ｔｈｅｃｏｎｃｌｕｓｉｏｎｓａｒｅｄｉｆｆｉｃｕｌｔｔｏｂｅｕｎｉｖｅｒｓａｌｗｈｅｎｆｏｃｕｓｉｎｇｓｏｌｅｌｙｏｎｔｈｅｓｐｅｃｉｆｉｃｂｏｕｎｄａｒｙｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓａｔａｓｉｎｇｌｅｌｅｖｅｌＴｈｅｒｅｆｏｒｅ，

ｃｌａｒｉｆｙｉｎｇｔｈｅｏｖｅｒａｌｌｅｆｆｅｃｔｓｏｆｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｆａｃｔｏｒｓａｃｒｏｓｓｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓｆｒｏｍｏｖｅｒａｌｌｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｃａｎｐｒｏｖｉｄｅｍｏｒｅｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｆｏｕｎｄａ

ｔｉｏｎｓａｎｄｐｒａｃｔｉｃａｌｇｕｉｄａｎｃｅｆｏｒｐｒｏｍｏｔｉｎｇｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｔｔｈｅｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ，ｔｅａｍ，ａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｌｅｖｅｌｓ

Ｄｅｓｉｇｎ：Ｂａｓｅｄｏｎｊｏｂｄｅｍａｎｄｓ－ｒｅｓｏｕｒｃｅｓｍｏｄｅｌ（ＪＤ－Ｒｍｏｄｅｌ），ｔｈｉｓａｒｔｉｃｌｅｃｏｎｄｕｃｔｓａｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆ１１７ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔ

ｅｍｐｉｒｉｃａｌｓｔｕｄｉｅｓｔｏｅｘａｍｉｎｅｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎＳｐｅｃｉｆｉｃａｌｌｙ，ｉｔｓｙｓｔｅｍａｔｉｃａｌｌｙｅｖａｌｕａｔｅｓｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎ

ｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ａｎｄｄｒａｗｓｃｏｎｃｌｕｓｉｏｎｓｗｉｔｈｍｉｎｉｍａｌｓｅｃｏｎｄ－ｏｒｄｅｒｓａｍｐｌｉｎｇｅｒｒｏｒＳｅｃｏｎｄ，ｉｔｅｘｐｌｏｒｅｓｔｈｅ

ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｉａｔｅｄｉｍｐａｃｔｏｆｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｏｎｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｔｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓ（ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ，ｔｅａｍａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ）Ｔｈｉｒｄ，ｉｔｅｘａｍｉｎｅｓｔｈｅｍｏｄｅｒａ

ｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｓｏｆｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓａｎｄｓｕｂｊｅｃｔｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎＳｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓ

ｉｎｃｌｕｄｅｎａｔｉｏｎａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ（ｍａｃｒｏｌｅｖｅｌ），ｉｎｄｕｓｔｒｙｔｙｐｅｓ（ｍｅｓｏｌｅｖｅｌ）ａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｔｙｐｅｓ（ｍｉｃｒｏｌｅｖｅｌ）；Ｔｈｅｓｕｂｊｅｃｔｃｈａｒａｃ

ｔｅｒｉｓｔｉｃｓｅｎｃｏｍｐａｓｓｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｄｅｍｏｇｒａｐｈｉｃｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ，ｔｅａｍｓｉｚｅａｎｄｅｓｔａｂｌｉｓｈｍｅｎｔｄｕｒａｔｉｏｎ，ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓｉｚｅａｎｄｅｓｔａｂｌｉｓｈ

ｍｅｎｔｄｕｒａｔｉｏｎ

Ｆｉｎｄｉｎｇｓ：Ｔｈｉｓａｒｔｉｃｌｅｉｎｄｉｃａｔｅｓｔｈａｔｃｒｅａｔｉｖｉｔｙｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔｌｙｐｒｏｍｏｔｅｓｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ｗｈｉｃｈｗｅａｋｅｎｅｄｉｎｓｅｑｕｅｎｃｅｏｆｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ，

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ，ａｎｄｔｅａｍｌｅｖｅｌｓＴｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｓｏｆｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓａｎｄｓｕｂｊｅｃｔｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｒｅｈｉｇｈｌｙｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔａｃｒｏｓｓ

ｔｈｅｓｅｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓＯｎｔｈｅｏｎｅｈａｎｄ，ｔｈｅｄｉｒｅｃｔｉｏｎｏｆｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｏｆｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓｉｓｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔｉｎｒｅｇｕｌａｔｉｎｇｔｈｅｒｅｌａ

ｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｔｔｈｅｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ，ｔｅａｍ，ａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｌｅｖｅｌｓＴｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ



ＡＭｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓｏｆｔｈｅＲｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎＣｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄＩｎｎｏｖａｔｉｏｎ

— １５５　　 —

ａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｉｓｓｔｒｏｎｇｅｒｉｎｌｏｗ－ｔｅｃｈｉｎｄｕｓｔｒｉｅｓ（ｃｏｍｐａｒｅｄｗｉｔｈｈｉｇｈ－ｔｅｃｈｉｎｄｕｓｔｒｉｅｓ），ｅｓｐｅｃｉａｌｌｙｉｎｔｈｅｐｒｏｃｅｓｓｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ（ｃｏｍ

ｐａｒｅｄｗｉｔｈｐｒｏｄｕｃｔｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ）ｉｎＣｈｉｎａ（ｃｏｍｐａｒｅｄｗｉｔｈＡｍｅｒｉｃａ）Ｏｎｔｈｅｏｔｈｅｒｈａｎｄ，ｓｕｂｊｅｃｔｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｔｄｉｆｆｅｒｅｎｔｌｅｖｅｌｓ

ｄｏｎｏｔａｆｆｅｃｔｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ａｎｄｔｈｉｓｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｉｓｎｏｔａｆｆｅｃｔｅｄｂｙｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｄｅｍｏｇｒａｐｈｉｃｃｈａｒａ

ｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ，ｔｅａｍｏｒｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｉｚｅ，ａｎｄｅｓｔａｂｌｉｓｈｍｅｎｔｄｕｒａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｔｅａｍａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ

Ｖａｌｕｅ：Ｔｈｉｓａｒｔｉｃｌｅｆｏｃｕｓｅｓｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｔｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓ，ａｓｗｅｌｌａｓｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ

ｅｆｆｅｃｔｓｏｆｖａｒｉｏｕｓｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓａｎｄｓｕｂｊｅｃｔｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓｏｎｔｈｉｓｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐＦｒｏｍａｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ，ｆｉｒｓｔｌｙ，ｔｈｅａｒｔｉ

ｃｌｅｉｎｔｒｏｄｕｃｅｓｔｈｅＪＤ－Ｒｍｏｄｅｌｔｏｐｒｏｖｉｄｅａｎｅｗｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｆｏｒｃｏｍｐｒｅｈｅｎｓｉｖｅｌｙｅｘｐｌｏｒｉｎｇｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａ

ｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎａｔｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓＳｅｃｏｎｄｌｙ，ｔｈｅａｒｔｉｃｌｅｌｏｏｋｓａｔｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓｆｒｏｍｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｊｏｂｄｅｍａｎｄｉｎＪＤ－Ｒ

ｍｏｄｅｌ，ａｎｄｅｘｐｌｏｒｅｓｔｈｅｒｅｇｕｌａｔｉｏｎｒｕｌｅｓｏｆｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓ（ｎａｔｉｏｎａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ，ｉｎｄｕｓｔｒｙｔｙｐｅｓ，ａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｔｙｐｅｓ）ｉｎｔｈｅ

ｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓｆｒｏｍｔｈｅｏｖｅｒａｌｌｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅＭｏｒｅｏｖｅｒ，ｂａｓｅｄｏｎｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｏｆｊｏｂｄｅｍａｎｄｉｎＪＤ－Ｒｍｏｄｅｌ，ｔｈｅａｒｔｉｃｌｅ

ｍａｋｅｓａｎｏｖｅｒａｌｌａｎａｌｙｓｉｓｏｆｔｈｅｃｏｒｒｅｓｐｏｎｄｉｎｇｓｕｂｊｅｃｔｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｔｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓ，ｗｈｉｃｈｎｏｔｏｎｌｙｒｅｓｐｏｎｄｓｔｏｔｈｅｉｍｐｏｒｔａｎｔｑｕｅｓ

ｔｉｏｎｏｆ“ｈｏｗｉｎｄｉｖｉｄｕａｌａｎｄｔｅａｍｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓａｆｆｅｃｔｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ”，ｂｕｔａｌｓｏｄｅｅｐｅｎｓｔｈｅｕｎ

ｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇｏｆｂｏｕｎｄａｒｙｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓａｔｄｉｆｆｅｒｅｎｔｌｅｖｅｌｓＩｎｔｅｒｍｓｏｆｐｒａｃｔｉｃａｌｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ，ｏｎｔｈｅｏｎｅｈａｎｄ，ｔｈｅａｒｔｉｃｌｅｓｈｏｗｓｔｈａｔ

Ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓｓｈｏｕｌｄａｔｔａｃｈｉｍｐｏｒｔａｎｃｅｔｏｔｈｅｒｏｌｅｏｆｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓｉｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ－ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｉｎＣｈｉｎａＯｎｔｈｅｏｔｈｅｒｈａｎｄ，ｉｔｓｈｏｕｌｄｐａｙ

ａｔｔｅｎｔｉｏｎｔｏｔｈｅｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｏｆｌｏｗ－ｔｅｃｈｉｎｄｕｓｔｒｉｅｓ，ｗｈｉｃｈｉｔｉｓｉｍｐｏｒｔａｎｃｅｔｏｔｈｅｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔｏｆｐｒｏｃｅｓｓｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｉｎｌｏｗ－ｔｅｃｈｉｎ

ｄｕｓｔｒｉｅｓ

Ｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓｆｏｒｆｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈ：Ｆｉｒｓｔｌｙ，ｔｈｅａｒｔｉｃｌｅｆａｉｌｅｄｔｏｄｅｔｅｃｔｔｈｅｐｒｏｃｅｓｓｍｅｃｈａｎｉｓｍｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ

ａｔｔｈｅｔｈｒｅｅｌｅｖｅｌｓｏｆｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ，ｔｅａｍａｎｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎＦｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈｃａｎｆｏｃｕｓｏｎｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｎｇｍｅｃｈａｎｉｓｍｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

ａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｂａｓｅｄｏｎｍｏｒｅｓａｍｐｌｅｓＳｅｃｏｎｄｌｙ，ｔｈｅｒｅａｒｅｍａｎｙｆａｃｔｏｒｓｔｈａｔａｆｆｅｃｔｔｈｅｎａｔｉｏｎａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ，ｔｈｅａｒｔｉｃｌｅｏｎｌｙｍａｋｅｓ

ａｇｅｎｅｒａｌｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆＣｈｉｎａａｎｄＡｍｅｒｉｃａＦｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈｃａｎｃｏｍｐａｒｅｍｏｒｅｃｏｕｎｔｒｉｅｓｏｒｒｅｇｉｏｎｓ，ｏｒｃａｒｒｙｏｕｔｍｏｒｅｄｅ

ｔａｉｌｅｄｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅａｎａｌｙｓｉｓｏｆｎａｔｉｏｎａｌｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｆｒｏｍｄｉｆｆｅｒｅｎｔａｓｐｅｃｔｓＦｏｒｅｘａｍｐｌｅ，ｉｔｃａｎａｎａｌｙｚｅｔｈｅｉｎｆｌｕｅｎｃｅｏｆｄｉｆｆｅｒｅｎｔ

ｃｏｕｎｔｒｉｅｓａｎｄｒｅｇｉｏｎｓｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｃｒｅａｔｉｖｉｔｙａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｆｒｏｍｔｈｅｓｉｘｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓｍｏｄｅｌｏｆｎａｔｉｏｎａｌｃｕｌｔｕｒｅｂｙ

ＧｅｅｒｔＨｏｆｓｔｅｄｅＦｉｎａｌｌｙ，ｔｈｅｃｏｍｐｌｅｘｐｒｏｃｅｓｓｏｆｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ－ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎｗｉｌｌｎｏｔｏｎｌｙｂｅａｆｆｅｃｔｅｄｂｙｖａｒｉｏｕｓｊｏｂｄｅ

ｍａｎｄｓｗｉｔｈｉｎｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｆａｃｔｏｒｓ，ｂｕｔａｌｓｏｂｙｓｐｅｃｉｆｉｃｊｏｂｒｅｓｏｕｒｃｅｓａｔｄｉｆｆｅｒｅｎｔｌｅｖｅｌｓＦｕｔｕｒｅｒｅｓｅａｒｃｈｃａｎｅｘｐｌｏｒｅｆｒｏｍｔｈｅｐｅｒｓｐｅｃ

ｔｉｖｅｏｆｊｏｂｒｅｓｏｕｒｃｅｓＦｏｒｅｘａｍｐｌｅ，ｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｃｕｌｔｕｒｅ，ｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ；ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐｓｔｙｌｅｉｎｔｈｅｔｅａｍ；ｔｈｅｐｅｒ

ｓｏｎａｌｉｔｙｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓｏｆｔｈｅｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ，ｅｔｃ

ＫｅｙＷｏｒｄｓ：ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ；ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ；ｂｏｕｎｄａｒｙｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ；ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｓｉｓ


