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前　言
Preface

　　在日益复杂的外部环境下,企业面临着激烈的市场竞争,创新是企业获得持
续竞争优势的关键。组织创造力作为组织创新的起点,对于提升组织绩效、促进
企业可持续发展具有重要作用。以往一些学者探讨了组织战略对组织创造力的
影响,另有一些学者开始探讨知识获取、组织学习等因素对组织创造力的影响,
但少有学者研究高参与人力资源管理实践对组织创造力的影响。组织创造力来
源于组织内部个体的创造力,充分发挥组织内部具有创造性的员工的积极性和
参与性,对于提升组织创造力具有重要的作用。因此,组织如何激发内部员工的
积极性和参与性,并进行有效的管理,这对提升组织创造力及绩效具有至关重要
的作用。

高参与工作系统对于提升组织创造力及绩效具有重要的作用。一方面,高
参与工作系统能够提升组织的人力资源柔性,而组织人力资源柔性会促进组织
内部员工创造性地解决问题,进而产生新颖的和有价值的想法,最终会提升组织
创造力及绩效。另一方面,高参与工作系统能够促使组织有效地整合内外部知
识资源,进而提升组织的知识整合能力,最终会影响组织创造力及绩效。

高参与工作系统对组织创造力及绩效具有重要的影响,组织集体主义和互
动导向在两者之间具有重要的作用。一方面,组织集体主义能够影响组织内部
员工的态度和行为。高参与工作系统与组织集体主义的有效互动能够提升组织
的人力资源柔性,最终会提升组织创造力及绩效。另一方面,互动导向能够促使



组织从外部获取知识和信息等资源,并将从外部获取的知识资源在组织内部进
行有效的整合,这样能够提升组织的知识整合能力,进而对组织创造力及绩效产
生积极的影响。

本书在 文 献 综 述 的 基 础 上,采 用 描 述 统 计 方 法、回 归 分 析 方 法 和
Bootstrapping检验等方法,探讨高参与工作系统对组织创造力及绩效的作用机
理。本书旨在解答以下问题:①高参与工作系统如何测量? 高参与工作系统能
否对组织创造力及组织绩效产生影响? 组织创造力在高参与工作系统与组织绩
效之间是否具有中介作用? ②在人力资源柔性视角下,高参与工作系统对组织
创造力及绩效的作用机制是什么? 组织集体主义能否调节高参与工作系统与人
力资源柔性的关系? 是否存在组织集体主义调节高参与工作系统对组织创造力
及绩效的间接效应? ③在知识整合能力视角下,高参与工作系统对组织创造力
及绩效的作用机理是什么? 互动导向能否调节高参与工作系统与知识整合能力
的关系? 是否存在互动导向调节高参与工作系统对组织创造力及绩效的间接
效应?

本书以资源基础观和新制度理论为基础,采用套问卷的形式,对不同企业的
中高层管理者和员工进行调研。围绕上述研究思路与问题,本书开展以下研究:

(１)对高参与工作系统的测量条目进行了修订并对量表进行预测试。本书
在分析高参与工作系统的内涵结构及维度的基础上,结合高参与工作系统的具
体指标,通过对多家企业代表的访谈,归纳和概括了高参与工作系统的量表,最
后通过问卷调查验证该量表的信度和效度。量表的探索性因子分析表明,高参
与工作系统是由认可实践、授权实践、能力发展实践、公平薪酬实践和信息共享
实践构成的。量表的验证性因子分析、信度及效度分析表明,本研究所修订的高
参与工作系统量表是合理有效的。

(２)高参与工作系统对于组织创造力及绩效的作用分析。在修订高参与工
作系统量表的基础上,探讨了高参与工作系统对组织创造力及绩效的直接效应,
以及组织创造力的中介作用,研究发现:①高参与工作系统显著地正向影响组织
创造力;②高参与工作系统显著地正向影响组织绩效;③组织创造力在高参与工
作系统与组织绩效之间具有中介作用。

(３)从人力资源柔性视角研究高参与工作系统对组织创造力及绩效的作用
机制。本研究探索了高参与工作系统与组织集体主义的交互作用项对组织创造
力及绩效的影响,并探讨了人力资源柔性的中介作用,研究发现:①高参与工作
系统能够积极地影响人力资源柔性。②人力资源柔性在高参与工作系统与组织
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创造力之间具有中介作用。③人力资源柔性在高参与工作系统与组织绩效之间
具有中介作用。④组织集体主义正向调节高参与工作系统与人力资源柔性之间
的关系。

(４)从知识整合能力视角研究高参与工作系统对组织创造力及绩效的作用
机制。本研究探讨了高参与工作系统与互动导向的互动对组织创造力及绩效的
影响,并分析了组织知识整合能力的中介作用,研究发现:①高参与工作系统显
著地正向影响组织的知识整合能力。②组织的知识整合能力显著地正向影响组
织创造力及绩效。③组织的知识整合能力在高参与工作系统与组织创造力之间
具有中介作用,组织的知识整合能力能够中介作用于高参与工作系统与组织绩
效的关系。④互动导向正向调节高参与工作系统与组织的知识整合能力之间的
关系;互动导向正向调节高参与工作系统通过组织的知识整合能力影响组织创
造力的间接效应;互动导向正向调节高参与工作系统通过组织的知识整合能力
影响组织绩效的间接效应。

本书的创新点主要包括以下方面:
(１)在修订和验证高参与工作系统量表的基础上,揭示了高参与工作系统

对组织创造力及绩效的正向关系。
(２)揭示了人力资源柔性在高参与工作系统与组织创造力及绩效之间的中

介作用,以及组织集体主义的调节作用机制。
(３)揭示了组织的知识整合能力在高参与工作系统与组织创造力及绩效之

间的中介作用,以及互动导向的调节作用机制。
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第１章

绪　论

１．１　研究背景

１．１．１　现实背景
随着全球经济一体化的发展,市场竞争日益激烈,企业生存和发展面临着巨

大的挑战,企业如何获得较高的组织绩效和持续竞争优势成为业界和学术界重
点关注的一个问题(Martins&Terblanche,２００３)。众多学者认为现代企业的
生存与发展主要依赖于组织的创新活动,组织创新已经成为企业提升组织绩效、
获得持续竞争优势的重要方式(Martins&Terblanche,２００３;Salavouetal．,
２００４)。组织创造力对于组织创新具有重要的作用,因此,学者们开始关注组织
创造力的研究(Zhouetal．,２００５)。组织创造力是指在复杂的社会系统下,组织
产生一系列新的、有用的想法,形成与新产品、新服务、新工艺等有关的解决方案
的能力,这些创造性的想法在组织中成功地运用,能够提高组织绩效(刘新梅等,
２０１０)。

在我国企业国际化进程加快的背景下,组织的创造力逐渐成为企业发展的
核心竞争力,越来越受到企业管理者的重视。尤其在我国经济转型的大环境下,
企业的核心竞争力从资源优势转变为创新优势(Zhangetal．,２０１１)。组织创
造力是组织创新的根基。组织的所有创新都源于员工的创造性想法(Amabile
etal．,１９９６)。这些想法能使企业根据不断变化的市场环境及时调整战略方向,
能够促进企业快速发展,使企业获得持续竞争优势(Nonaka,１９９４;Madjaret
al．,２００２)。



企业内部员工创新性想法的产生和运用离不开企业的人力资源管理实践活

动。在中国经济转型的背景下,企业需要转型,采用开放性的系统理念管理自身
的实践活动,以便提升组织内部富有创造力的员工的积极性和参与性,使企业能
够适应复杂和动态的外部环境。而高参与工作系统在促进组织内部员工的积极
性和参与性方面具有重要的作用(Lawler,１９９２;Edwards&Wright,２００１)。
高参与工作系统是指一系列人力资源实践活动的组合。它强调人力资源管理实
践的“系统性”和“整体性”,能够有效地促进组织内部员工知识的增长和技能的
提升,进而增强组织的人力资本和其他资本,这些资本是提升组织创造力及绩效
的基础,最终能使组织获得持续的竞争优势(Edwards&Wright,２００１;Paré&
Tremblay,２００７)。

企业在面对复杂的内外部环境时,为获得持续的竞争优势,需要保持适度的
柔性能力。人力资源柔性作为企业柔性能力的重要方面,在动态的环境中,它通
过提升组织创造力和绩效,能够促使企业获得竞争优势。由于技术更新换代在
加速,在激烈的市场竞争中,企业需要从外部获取知识和信息,这些知识和信息
必须在企业内部进行有效的整合才能成为企业独特的、难以模仿的资源。在整
合外部资源的过程中,企业的知识整合能力能起到重要的作用。知识整合能力
能够提高企业的资源利用效率,充分利用这些资源是提升组织创造力及绩效的
基础。因此,企业的人力资源柔性和知识整合能力在促进组织创造力及绩效方
面具有重要的作用。

人力资源柔性和知识整合能力的提升离不开企业的人力资源管理实践。高
参与工作系统可以通过一系列人力资源管理实践政策影响组织内部员工的积极

性和参与性,提升组织的人力资源柔性和知识整合能力,而组织的人力资源柔性
和知识整合能力能够提升组织内部人力资本和组织资本,这些资本都是提高组
织创造力及绩效的基础。因此,探讨高参与工作系统对组织创造力及绩效的作
用机理,对提升组织创造力和组织绩效具有重要的现实意义。
１．１．２　理论背景
在当前经济转型的背景下,如何提升企业的创新能力和促进高新技术产业

的快速发展,成为亟待解决的问题之一。组织创造力对于提升企业创新能力和
组织绩效具有重要作用(Woodmanetal．,１９９３)。于是,有学者开始关注组织
创造力的研究。Woodman等(１９９３)认为组织创造力是一系列个体、团队和组
织特征的函数,这些特征交互影响组织创造力,同时他们还指出员工的创造力是
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组织创造力的基础和源泉。由此可见,组织创造力包含多层次的内容,充分发挥
企业具有创造性的员工的积极性和参与性,对于提升组织创造力具有重要的作
用。因此,企业采用哪些管理实践增强员工的积极性和参与性,进而提升组织创
造力,成为本书重点探讨的问题。

目前,学者们重点探讨了个体和团队层面的创造力影响因素和作用机理,并
取得了丰富的研究成果(Zhou&George,２００１;Zhou&Shalley,２００３;Choi&
Thompson,２００５)。而组织层面的创造力研究还处于探索阶段,已有研究深入
探讨了战略导向对组织创造力的作用机理(Zdunczyk&Blenkinsopp,２００７;耿
紫珍、刘新梅、杨晨辉,２０１２;刘新梅、刘超、江能前,２０１３;刘新梅等,２０１３)。随着
研究的不断深入,学者们开始探讨战略人力资源管理实践对组织创造力的影响。
其中,有少数学者研究承诺型人力资源管理实践和控制型人力资源管理实践对
组织创造力的影响,结果发现承诺型人力资源管理实践能够显著地正向影响组
织创造力,而控制型人力资源管理实践则显著地负向影响组织创造力,组织学习
能力在两者之间具有中介作用(刘新梅、王文隆,２０１３)。由此可见,不同类型的
人力资源管理实践对组织创造力的影响具有显著的差异性。高参与工作系统作
为一种重要的战略人力资源管理实践类型,它强调通过员工参与、利用隐性知识
来提升组织绩效(张正堂、李瑞,２０１５)。组织创造力是一系列个体、团队和组织
特征的函数,这些特征交互影响组织创造力。同时,有学者还指出员工创造力是
组织创造力的基础和源泉(Woodmanetal．,１９９３)。高参与工作系统能够影响
员工的技能、动机和内在激励,这样会对富有创造性的员工的积极性和参与性产
生影响(Zatzick&Iverson,２００６;Paré&Tremblay,２００７)。那么高参与工作
系统能否通过发挥富有创造性的员工的积极性和参与性来提高组织创造力,以
及通过什么路径来影响组织创造力,目前尚未有学者对比进行深入探讨。

本书在组织层面不仅探讨高参与工作系统对组织创造力的直接作用,还深
入探讨了两者之间的传递链条。高参与工作系统是指一系列人力资源管理实践
的组合。这种组合能够对员工的技能、动机和内在激励产生影响,是组织获得竞
争优势的来源(Zatzick&Iverson,２００６;Paré&Tremblay,２００７)。根据资源
基础观,组织所拥有的资源是企业获得竞争优势的来源,组织的人力资本和知识
资本是重要的资源,这些资源的有效配置和整合是提升组织创造力的基础和条
件(Barney,１９９１;刘新梅、王文隆,２０１３)。尤其是在动态、复杂的外部环境下,
一方面,已有研究表明人力资源柔性作为组织柔性的一个重要方面,对于企业适
应外部环境的变化,以及获得较高的企业绩效和持续竞争优势具有重要作用
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(Bhattacharyaetal．,２００５;Beltrán-Martínetal．,２００８)。因此,众多学者探
讨了组织人力资源柔性的影响因素。人力资源管理实践是影响人力资源柔性的
重要方面,高参与工作系统在增强组织的人力资源柔性方面起到了重要的作用,
人力资源柔性能够对组织的人力资本产生影响(Wrightetal．,２００１),进而会对
组织创造力产生积极的作用。另一方面,为了应对激烈的市场竞争,企业需要从
外部获取信息、知识和技术,这些从外部获取的信息、知识和技术,以及组织内部
现有的资源必须通过企业内部的人力资源才能实现有效的整合。高参与工作系
统通过一系列的人力资源管理实践活动,能够把外部获取的资源和组织内部的
知识进行有效的整合,进而提升组织的知识整合能力,最终影响组织创造力及绩
效。因此,根据以上的研究思路,本书从人力资源柔性和知识整合能力这两个角
度探讨高参与工作系统对组织创造力的作用机理,并深入研究两者之间的传递
链条。

组织创造力的影响因素研究主要集中在组织制度与组织文化两个方面。组
织制度作为一种“硬实力”,是一种理性的管理工具,对于组织创造力有着重要影
响(Elenkovetal．,２００５;Guptaetal．,２００７)。组织文化作为一种“软实力”,是
影响组织创造力的重要因素之一(Amabileetal．,１９９６)。实际上,组织制度和
组织文化对组织创造力产生互补性的作用,在影响组织创造力方面扮演着不同
的角色(Martins&Terblanche,２００３)。

新制度理论重点强调企业管理者应当根据组织生存和发展的需要,采取相
应的措施来改变制度环境的限制,使制度环境能够支持组织的发展以提升组织
竞争力(Meyer&Rowan,１９７７)。战略导向作为组织制度的一个重要方面,对
组织创造力产生积极的影响(耿紫珍、刘新梅、杨晨辉,２０１２)。互动导向作为一
种重要的战略导向类型,在促进企业从外部获取信息、知识和技术方面具有重要
的作用(Ramani&Kumar,２００８)。在互动导向下,企业内部员工与顾客的互动
更加频繁,这样能使企业从外界获取更多的信息、知识和技术,但获取的这些外
部资源必须在组织内部进行有效的整合才能成为企业独特的资源。在资源获取
和整合的过程中,离不开企业人力资源管理实践活动以及员工的参与。高参与
工作系统能够促进员工的参与,使组织从外部获取的资源能在组织内部进行有
效的整合,进而提升组织的知识整合能力,最终会影响组织创造力及绩效的提
升。因此,高参与工作系统与互动导向的交互作用对于提升组织的知识整合能
力具有重要的作用,进而影响组织创造力及绩效的提升。

组织文化作为一种“软实力”,是影响组织创造力的重要因素之一(Amabile

４００ 组织创造力的提升路径与对策研究:基于参与导向的人力资源管理视角



etal．,１９９６)。组织文化和组织制度对组织创造力产生互补性的作用,在影响组
织创造力方面扮演着不同的角色(Martins&Terblanche,２００３)。高参与工作
系统通过一系列的人力资源管理实践影响组织员工的积极性和参与性(Paré&
Tremblay,２００７)。组织内部员工在参与企业的管理实践活动中会受到组织文
化的影响,尤其在强调组织集体主义价值观的背景下,组织集体主义文化价值观
能增强员工之间的合作关系,这样就会形成积极的交换氛围,进而促进组织内部
的知识共享和交换(Collins&Smith,２００６)。在这种价值观的指导下,高参与工
作系统能够进一步促进组织内部知识的共享和交换,进而提升组织的人力资源
柔性,最终影响组织创造力及绩效的提升(Robert&Wasti,２００２;Goncalo&
Staw,２００６;Paré&Tremblay,２００７)。由此可见,高参与工作系统与组织集体
主义的互动对于提升组织创造力及绩效具有重要的作用。

本书以资源基础观和新制度理论为基础,从人力资源柔性和知识整合能力
视角,探讨高参与工作系统对组织创造力及绩效的作用机理,为提升组织创造力
及绩效提供了一个新的路径。尤其在我国经济转型和强调企业自主创新的背景
下,企业所处的内外部环境比以前更加复杂,研究高参与工作系统对组织创造力
及绩效的作用机制,探索与提升组织创造力和组织绩效相适应的战略导向,为实
现企业创新和企业竞争优势的提升,并推动经济发展模式的成功转型,具有重要
的理论意义和现实意义。

１．２　研究意义
本书从人力资源柔性和知识整合能力视角,构建理论研究模型,全面剖析了

高参与工作系统对组织创造力及绩效的作用机制,能够对现有研究进行有效的
补充和拓展,丰富了现有理论的内涵。
１．２．１　理论意义
１．将丰富现代人力资源管理理论
以往学者的研究重点聚焦在战略人力资源管理上面,随着市场竞争日益激

烈,为了应对内外部环境的变化,高参与工作系统受到众多学者的关注。高参与
工作系统强调信息、知识、决策权等资源向一线员工转移,但学者们对于采用什
么样的人力资源政策促进员工参与,也就是高参与工作系统的构成,还没有达成
共识(程德俊、赵曙明,２００６)。由于研究视角的不同,高参与工作系统的内涵界
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