
第３８卷　第２期
２０１７年　 　２月

科　研　管　理
ＳｃｉｅｎｃｅＲｅｓｅａｒｃｈＭａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｖｏｌ．３８，Ｎｏ．２
Ｆｅｂｒｕａｒｙ，　２０１７

收稿日期：２０１５－０９－２９；修回日期：２０１６－０７－２６．

基金项目：国家自然科学基金面上项目“中国企业组织情绪能力形成、结构及其对组织创新的影响研究”（批准号：７１１７２１０９）；“组织

社会化交互视角下新员工政治自我效能的作用机制及动态演化研究”（批准号：７１５７２１１９）。

作者简介：孙　锐（１９７５－），山东济南人，博士，中国人事科学研究院研究员，硕士生导师，研究方向为人力资源与组织行为。

赵　晨（１９８３－），黑龙江佳木斯人，博士，副教授，研究方向为组织行为学与人力资源管理。

通讯作者：孙锐

文章编号：１０００－２９９５（２０１７）０２－００８－００９３

高新技术企业组织情绪能力、组织学习与创新绩效

孙　锐１，赵　晨２

（１．中国人事科学研究院，北京　１００１０１；２．北京邮电大学 经济管理学院，北京　１００８７６）

摘要：本研究通过对我国３００余家高新技术企业问卷调查研究发现，企业组织情绪能力以组织学习为中介对
企业产品创新绩效和流程创新绩效产生正向影响。其中，组织承诺会调节组织情绪能力与产品／流程创新绩
效以组织学习为中介的间接关系，从而形成一个被调节的中介效应模型。本文从组织情绪能力的新视角，探

讨了影响高新技术企业创新的相关机制及关系路径，深化了我们对高新技术企业组织情绪能力、组织学习及

产品创新、流程创新相互关系的了解，将为企业创新管理实践提供相关借鉴。
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１　引言

在市场激烈竞争和行业发展势态快速变化的

背景下，企业要在竞争中取胜，就需要不断推进组

织学习，开展持续创新活动［１］。虽然创新影响变

量和最佳实践被广为探讨，但有效的创新管理依

然令人头疼，这意味着我们还有所遗漏或未深入

挖掘［２，３］。近年来，有学者提出了组织情绪能力

的概念［４］，并将其与组织变革、组织学习创新等

重要战略活动联系起来，为解释组织行为过程

驱动力提供了一个新思路。目前，国际上的组

织情绪能力研究呈现出发展性势态，但将其作

为一种“实体”开展实证分析处于起步阶段［５，６］。

而国内方面，学者们对情绪及情绪能力的研究

主要集中于个体层次，有些研究者引入了“情绪

资本”概念，但对组织情绪能力的研究尚未见相

关实证报道。

当前我国处于经济转型期和经济发展的新常

态。在复杂变革的外部环境背景下，高新技术企

业一般具有相对更强的内在创新动力和科技发展

要求［２］，研究推动高新技术企业组织创新的情

绪、情感新动力，并据此提出相应的管理策略，对

提升企业创新能力将具有重要的理论和实践意

义。基于此，本研究以高新技术企业为研究对象，

基于组织创新及情绪理论，探讨组织情绪能力、组

织学习与组织创新绩效的作用机理。本研究表

明，高新技术企业组织情绪能力会通过作用于组

织学习进而影响企业创新绩效，其中，组织承诺能

够正向调节组织情绪能力和组织学习之间的关

系，从而验证了一个组织情绪能力对创新影响的

被调节的中介路径模型。本研究有利于深化对我

国高新技术企业创新规律的认识，期望为企业创

新管理实践提供有益借鉴。
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２　研究假设

２１　组织情绪能力及其对组织学习的作用影响
组织情绪能力被界定为“组织感知、了解、监

测、调整和利用组织成员情绪，及在组织制度、惯

例和规则中体现和表达其情绪的能力”［４，５］。以

往研究结论指出，个体层次上的情绪能力会影响

个体的情感、认知以及个人绩效等［７］。相对于传

统个体层次上的“情绪智力”，组织情绪能力是一

种描述组织群体情绪体验、经历的能力类别，是一

种涉及如何引导和管理组织内隐情绪能量的能力

类别［５］。

在当前激励竞争的外部环境下，创新型企业

要建立学习机制，动态搜寻外部知识资源，更新内

部知识结构，以动态塑造外部适应柔性。而组织

学习是一个动态引入、吸收、整合、利用外部、内部

知识和经验推动组织运作改进的过程，是一个不

同部门、员工间互动、交换的社会过程［８］。Ｚｈｏｕ
等（２００３）［９］表明，一种支持性的组织情绪状态将
为员工在动态变动环境下，提供分享知识、发挥创

造力的便利条件。组织情绪能力作为一种深层组

织结构，它所产生的规范组织成员日常行为的共

享逻辑，以及关于人际态度、社会风险的共有信

念，将有助于对部门之间、人际之间的知识互动、

学习反馈产生正向影响［１０］，从而对推动组织内的

学习活动产生增益效应。例如：通过协调具有不

同意见的情绪个体，避免群体中的负面情绪影响，

形成一种更有效的群体讨论和建言方式，以整合

各种不同想法和观点，促进更高质量的群体学习

和组织决策，以提高组织探索新知识和利用已有

知识的效率［２，１１］。因此，本文提出以下研究假设：

假设１：企业组织情绪能力会正向影响组织
学习。

２２　组织情绪能力以组织学习为中介对组织创
新绩效的作用影响

　　根据创造力社会心理学和情绪社会建构理
论，组织情绪能力作为一种可增强组织情绪社会

性、共享性的集体行动能力，可通过建立、修正群

体情绪行为模式，聚焦群体创新注意力，为创新提

供情绪导向和氛围支持来推动组织内的创新活

动，提升企业创新绩效。首先，具备较强组织情绪

能力的企业，可以促进员工间的情绪沟通、互动和

共享，加深彼此间的情感了解和情绪联结［１２］，增

强对共同创新目标和共同群体身份的认同，为清

除创新道路上的各种人为阻碍提供情感激励和有

力支持。例如：有研究表明，在团队层次上，群体

成员的一致性或同质性情感、情绪反应会决定团

队的创新绩效［１３］。其次，现代创新活动需要组织

成员的协同配合，其间涉及一系列个体、群体与组

织的社会化交互过程，组织情绪能力作为创新过

程中人际关系的融合剂和润滑剂，将为组织中的

创新流程提供情绪支持。此外，提升组织情绪能

力，有利于强化对组织情绪的动态把握和协调，同

化一系列不同情绪诉求来健全组织情绪管理功

能，疏导消极情绪、倡导积极情绪以协助流程创新

和产品创新等［５，６］。

更进一步地，本研究认为组织情绪能力对组

织创新绩效的作用是以组织学习为中介来实现

的。在企业中，如果组织成员处于高风险性的人

际环境，不安全的心理状态或不稳定的情绪心境，

其相互间的知识分享和学习活动也将受到阻

碍［１０］，而组织学习水平的降低将进一步损害企业

创新绩效［１４］。在高组织情绪能力的背景下，组织

群体情绪社会共享、有效互动，不同个体、部门间

会表现出彼此信任、相互尊重、相互容忍、积极合

作、主动反馈和彼此互助的行为，这有利于避开批

判性思维，以开放的态度推动经验交流、知识交换

和创新参与。以往有研究支持，曾多次表明组织

学习会对企业创新绩效会产生正向影响［１０，１５］。

对于一般高新技术企业而言，流程和产品创新绩

效是衡量创新绩效的两个重要层面［２，３］。其中前

者偏重于组织过程，后者偏重于组织结果，这二者

对科技型企业的发展十分关键。在本研究中，我

们将组织创新绩效聚焦于产品创新和流程创新方

面。基于以上讨论，本文提出以下研究假设：

假设２：组织学习在企业组织情绪能力组织
创新绩效的关系之间起中介作用；

假设２ａ：组织学习在企业组织情绪能力其产
品创新绩效的关系间起中介作用；

假设２ｂ：组织学习在企业组织情绪能力流程
创新绩效的关系间起中介作用。

２３　组织承诺在企业组织情绪能力对创新绩效
作用路径中的调节作用

　　组织承诺一直以来是人力资源管理和组织行



第２期 孙　锐，赵　晨：高新技术企业组织情绪能力、组织学习与创新绩效 ·９５　　　·

为研究的热点话题，它是指员工对组织认同及在

工作中身心投入的程度［１６］，通常被用来描述员工

与组织间关系的心理状态。当员工对其组织有较

高的承诺时，往往意味着对组织有较高的归属感，

会更愿意留在组织中，并为在工作中付出额外的

心力［１７］，进而提高组织整体绩效。

有研究提出，没有组织承诺，企业任何创新理

念和行动都将会严重受挫；如果要使员工为企业

发展承担更多责任，就需要建立起员工与组织的

内部承诺［１８］。以往的研究表明，组织承诺对员工

接纳组织变革，并推动组织变革成功会产生重要

影响［１９］。同样地，当企业开展创新活动尤其是推

动技术创新时，一般面临较高的不确定性和风险

性，往往遭受失败、责难或打击，因此需要科技人

员更多的心理承诺和工作投入。较高的组织承诺

可以密切组织与员工间的联系，不仅能够使员工

更愿意听从组织安排，各项组织措施得到有效落

实，使组织管理策略产生更显著的效果，同时也有

利于激活员工创新思维和潜在能量，全身心的为

组织贡献专业知识和相关技能。基于工作动机理

论，真正的组织承诺对提升员工工作动机会产生

积极影响［３］，它并会使员工将组织需求置于个人

需求之前，并提高参与群体工作的合作性和推动

力，这有利于促进组织隐性知识转移，进而推动组

织的创新活动。

基于以上思路，本研究认为，如果高新技术企

业采取措施来提升员工组织承诺，就能在一定程

度上提高企业组织情绪能力通过组织学习对创新

绩效产生的影响效果。具体地，当企业科技员工

的组织承诺程度较高时，他们对组织的归属感、配

合度和组织工作参与度会相应较高，在这种情景

下，企业组织情绪能力提升对促进组织内知识转

移、整合和创造等组织学习活动的效果会增强，从

而进一步增强对一系列企业创新结果变量的影

响。当科技员工的组织承诺程度较低时，他们对

组织的归属感、认可度和参与度下降，那么企业组

织情绪能力提升对组织学习水平的作用效果就会

下降，进一步对企业创新绩效结果变量的影响会

随之减弱。也即：员工组织承诺越强，组织情绪能

力与组织学习之间的关系越强，组织情绪能力通

过组织学习影响组织创新绩效的间接效应也越

强。因此，本文提出以下研究假设：

假设３：组织承诺会调节组织情绪能力与组
织创新绩效间以组织学习为中介的间接关系。

假设３ａ：组织承诺会调节组织情绪能力与产
品创新绩效间以组织学习为中介的间接关系。

假设３ｂ：组织承诺会调节组织情绪能力与流
程创新绩效间以组织学习为中介的间接关系。

３　研究方法

３１　研究样本与数据收集
本研究使用以企业为对象的多源问卷调查方

法。研究调查对象为在新一代电子技术、软件研

发、电子通讯等产业领域内的高新技术企业。本

研究选择规模在２５人以上的科技型企业开展调
研，此规模以上的企业一般具有相对健全的管理

系统［２］。对每个样本企业，组织情绪能力、组织

学习、组织承诺数据采集自企业中实际从事科技

研发工作（Ｒ＆Ｄ）的员工，企业创新绩效数据采集
自企业研发部门经理或分管高层管理者。本问卷

调查样本企业主要来自北京中关村、上海嘉定汽

车产业园、广东南沙新区以及北京市、深圳市、青

岛市的相关高新技术企业。所有问卷调查企业及

人员秉承自愿原则，问卷通过纸质快递和电子邮

件两种方式发放和回收。在剔除掉漏答过多以及

回答明显不认真的不合格问卷之后，最终回收有

效配对问卷 ３５２份，问卷发放回收有效率
６２７％。

被调查企业处于电子通讯业的占１３１％，软
件服务业的占１１６％，机械制造业的占２７３％，
生物医药业的占 ２８７％，化工食品业的占
１５３％，其它产业的占４０％。被调查企业成立１
－２年的占１４２％，成立３－５年的占４７７％，成
立６－１０年的占 ３５２％，成立 １０年以上占
２８％。被调查企业人员规模在５０人及以下的占
４８３％ ，５０－２００人的占２８１％ ，２００－５００人的
占２５０％，５００－１０００人的占１３４％ ，１０００人以
上的占２８７％。
３２　变量选取与测量工具

问卷调查内容包括企业组织情绪能力、组织

学习、组织承诺、企业创新绩效以及被调查企业和

个人背景资料等五部分。调查问卷采用５点李克
特量表来衡量，其中１代表完全不符合或远低于
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竞争对手，５代表完全符合或远高于竞争对手。
具体测量工具如下：

组织情绪能力问卷采用 Ａｋｇüｎ等［５，６］的量

表，包括２０个测量题项，代表性题项有“我们公
司有一种能够给其员工灌输希望的能力”等。组

织学习测量问卷采用 Ｊｏａｑｕíｎ等［２１］的量表，共１４
个测量题项，代表性题项有“在我们这里，有人提

出新想法的时候会获得支持和鼓励”等。组织承

诺测量问卷采用 Ｐｏｒｔｅｒ等［１７］的 ＯＣＱ量表，经简
化修订包括３个题项，如“为了留在公司服务，员
工们愿意接受公司指派的任何工作”等。对创新

绩效的测量包括产品创新和流程创新绩效两个维

度，采用Ｄａｎｉｅｌ等［２２］的量表，共６个题项。其中
产品创新绩效３个题项，如“企业新产品／新服务
推出的数量”等；流程创新绩效３个测量题项，如
“企业在组织流程中引入的革新数量”等。根据

以往研究［２，４，５，１４］，企业成立时间、人员规模、发展

阶段、市场规模可能对创新绩效产生影响，我们将

其设置为控制变量，同时还控制了企业所处行业、

所有制类型、所在地区等。

３３　统计方法
本研究使用 ＳＰＳＳ１２０和 ＬＩＳＲＥＬ８７作为

统计工具，除结构方程外，采用 ＳＰＳＳＰｒｏｃｅｓｓ宏程
序来验证研究假设。基于有调节的中介模型相关

建模［２３］及 Ｈａｙｅｓ［２４］有调节的中介效应判定值
ＩＮＤＥＸ（Ｉｎｄｅｘｏｆｍｏｄｅｒａｔｅｄｍｅｄｉａｔｉｏｎ）分 析，
Ｐｒｏｃｅｓｓ宏程序将报告假设模型在调节变量两个
不同取值情况下的条件间接效应，如果在不同取

值条件下的间接效应一个显著，一个不显著，则说

明存在有调节的中介效应［２５］。本研究将按照

ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ分析程序，构造置信区间，如果置信
区间ＣＩ的下限和上限之间不包括零，那么就表明

相应效应是显著的［２５，２６］。同时，我们通过 ＳＰＳＳ
Ｐｒｏｃｅｓｓ运算得到的相关判定指标 ＩＮＤＥＸ验证有
调节的中介模型。

４　数据分析和研究结果

４１　测量工具的信度和效度
本研究使用Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数检验各量表的信

度。其中，组织情绪能力量表 α信度系数０８８，
组织学习量表α信度系数０８４，组织承诺量表的
α信度系数０７１，企业产品创新绩效和流程创新
绩效的α系数分别为０７１和０７５。表１列出五
个研究变量的验证性因子分析（ＣＦＡ）结果，主要
拟合指数：χ２（３５２）＝５１８９８，ｐ＜００１；χ２／ｄｆ＝
３２４；ＣＦＩ＝０８７；ＲＭＳＥＡ ＝ ００８；ＳＲＭＲ＝
００６；ＴＬＩ＝０８４，每个潜变量对应题项的平均标
准化因子载荷在０７以上，显示量表具有良好的
结构效度。计算表明各研究变量的 ＡＶＥ值介于
０６３－０７３之间，且各因子间的相关系数均小于
对角线上的ＡＶＥ值，显示量表具有良好的收敛效
度和区分效度。本研究备择因子模型和假设因子

模型对比分析主要拟合指标如表１所示。其中，
备择四因子模型将创新绩效两个因子合并；备择

三因子模型将组织承诺和组织学习，创新绩效二

因子分别合并；备择二因子模型将组织情绪能力、

组织承诺和组织学习三因子合并，创新绩效两因

子合并；备择一因子模型将所测量五个因子合并。

由拟合结果可知，假设模型在主要各拟合指标上

均优于四个备择模型，且假设模型和备择模型之

间的△χ２显著增加，差异显著。结果表明，本研究
中所包括的五个测量变量具有良好的区分效度。

表１　测量变量的区分效度
Ｔａｂｌｅ１　Ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｎｔｖａｌｉｄｉｔｙｔｅｓｔｏｆｔｈｅｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔｖａｒｉａｂｌｅｓ

模型 χ２ ｄｆ χ２／ｄｆ △χ２ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ ＣＦＩ ＴＬＩ

假设五因子模型 ５１８９８ １６０ ３２４ — ００８ ００６ ０８７ ０８４

备择四因子模型 ６４５０２ １６４ ３９３ １２６０４ ００９ ００７ ０８２ ０８０

备择三因子模型 ６４８６９ １６７ ３８８ １２９７１ ００９ ００７ ０８２ ０８０

备择二因子模型 ７４１９３ １６９ ４３９ ２２２９５ ０１０ ００７ ０７９ ０７６

备择单因子模型 ７５０９８ １７０ ４４２ ２３２ ０１０ ００７ ０７９ ０７６
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４２　研究变量的描述性分析
本研究涉及的主要变量：组织情绪能力、组织

学习、组织承诺、产品创新绩效和流程创新绩效的

描述性分析如表２所示。由表２可知，组织情绪
能力、组织学习、组织承诺、产品创新绩效和流程

创新绩效之间存在显著正相关（ｐｓ＜００１），表明
预测变量与效标变量之间具有较高的相关性。

表２　研究变量的均值、标准差及相关系数

Ｔａｂｌｅ２　Ｍｅａｎ，ｓｔａｎｄａｒｄｄｅｖｉａｔｉｏｎａｎｄｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｏｆ

ｖａｒｉａｂｌｅｓｕｎｄｅｒｒｅｓｅａｒｃｈ

变量 １ ２ ３ ４ ５

组织情绪能力

组织承诺 ０８１

组织学习 ０８３ ０６８

产品创新绩效 ０７０ ０７３ ０６１

组织流程绩效 ０６３ ０６１ ０６２ ０４１

变量均值 ３３７ ３２７ ３４１ ３１７ ３１７

变量标准差 ０４６ ０６０ ０４６ ０５９ ０６５

４３　组织情绪能力、组织学习对创新绩效的作用
及中介效应分析

　　首先，检验组织情绪能力对组织学习的作用
影响，如表３模型１所示。回归模型１回归结果
表明，组织情绪能力到组织学习的直接效应是显

著的正向关系（β＝０８６，ｐ＜０００１），研究假设１
得到支持。其次，由模型３、４可知，组织情绪能力
分别对产品创新绩效和流程创新绩效产生显著正

向影响。再次，由模型５可知，在加入中介变量组
织学习后，组织学习对产品创新绩效具有显著正

向影响，组织情绪能力对产品创新绩效正向影响

仍然显著，但回归系数降低（由 β＝０８６降低到
０７０），表明组织学习在组织情绪能力与产品创
新绩效的关系间起中介作用。同理由模型６可
知，组织学习在组织情绪能力与流程创新绩效的

关系间起中介作用。

表３　研究变量相关回归模型分析

Ｔａｂｌｅ３　Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎａｎｄｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓｏｆｖａｒｉａｂｌｅｓｕｎｄｅｒｒｅｓｅａｒｃｈ

　　　　　　因变量

控制变量与自变量

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６

组织学习 组织学习 产品创新绩效 流程创新绩效 产品创新绩效 流程创新绩效

控制变量 －－－ －－－ －－－ －－－ －－－ －－－

组织情绪能力 ０８６ ０７７ ０８９ ０９２ ０７０ ０６０

组织学习 ０２２ ０３７

组织承诺 ００８

组织情绪能力×组织承诺 ０１８

截距 ０６８ ０７２ ０６４ ０３６ ０４８ ０１１

Ｒ２ ０７１ ０７２ ０５２ ０４７ ０５３ ０４９

调整Ｒ２ ０７０ ０７１ ０５０ ０４５ ０５０ ０４７

ＶＩＦ ６８６ ６６２ ６８６ ６８６ ６８１ ６８１

　注：ｐ＜００１；ｐ＜００５；ｐ＜０１。

　　表４采用ＳＰＳＳＰｒｏｃｅｓｓ置信区间宏程序进行
中介效应验证的 ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ分析。由表可知，
组织情绪能力通过组织学习影响产品创新绩效的

中介效应为０１９，标准误差为００８，置信区间为
［００４，０３５］，组织情绪能力影响产品创新绩效
的直接效应为０７０，标准误差为００９，其置信区

间为［０５２，０８９］），由于以上效应的置信区间都
不包含零，因此组织学习在组织情绪能力与产品

创新绩效作用中起中介效应显著。同理可证，组

织学习在组织情绪能力与流程创新绩效作用中的

中介效应也显著，研究假设２及２ａ、２ｂ得到验证。



·９８　　　· 科　研　管　理 ２０１７年

表４　组织学习中介效应的ｂｏｏｔｓｔｒａｐｉｎｇ分析结果

Ｔａｂｌｅ４　Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｉｎｇａｎａｌｙｓｉｓｒｅｓｕｌｔｓｏｆｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｏｎｅｆｆｅｃｔｉｎ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｌｅａｒｎｉｎｇ

因变量 效应类别 效应大小 标准误
９５％置信区间

下限 上限

产品

创新

绩效

间接效应 ０１９ ００８ ００４ ０３５

直接效应 ０７０ ００９ ０５２ ０８９

完整效应 ０８９ ００５ ０７９ １００

流程

创新

绩效

间接效应 ０３２ ００９ ０１３ ０５０

直接效应 ０６０ ０１１ ０３９ ０８１

完整效应 ０９２ ００６ ０７９ １０４

４４　组织承诺在上述路径中扮演的角色及有调
节的中介效应分析

　　本研究使用多元回归分析和 ＳＰＳＳＰｒｏｃｅｓｓ置
信区间宏程序进一步验证组织承诺在组织情绪能

力、组织学习对创新绩效的作用路径中的调节效

果，以及整体研究模型有调节的中介效应。首先，

由表３回归模型２所示，组织承诺会对组织学习
产生正向影响，同时，组织情绪能力和组织承诺的

交互项亦会对组织学习产生正向影响，如图１所
示。然后，将通过Ｐｒｏｃｅｓｓ运算直接得到在调节变
量不同取值下的条件间接效应，如表５所示。

图１　组织承诺在组织情绪能力对组织学习作用中的调节效应

Ｆｉｇｕｒｅ１　Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｅｆｆｅｃｔｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔｉｎ

ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｌｅａｒｎｉｎｇｏｆｅｍｏｔｉｏｎａｌｃａｐａｂｉｌｉｔｙ

表５　被调节的中介效应ｂｏｏｔｓｔｒａｐｉｎｇ分析

Ｔａｂｌｅ５　Ｂｏｏｔｓｔｒａｐｉｎｇａｎａｌｙｓｉｓｒｅｓｕｌｔｓｏｆｔｈｅｍｅｄｉａｔｉｏｎｅｆｆｅｃｔｕｎｄｅｒａｄｊｕｓｔｍｅｎｔ

因变量

条件间接效应

调节变量 效应 标准误
９５％置信区间

下限 上限

有调节的中介效应

ＩＮＤＥＸ 标准误
９５％置信区间

下限 上限

产品创新

绩效

低值 ０１５ ００６ ００４ ０２７

高值 ０２０ ００８ ００５ ０３５
００４ ００２ ００１ ００９

流程创新

绩效

低值 ０２４ ００８ ０１０ ０４０

高值 ０３２ ０１０ ０１４ ０５２
００７ ００３ ００３ ０１３

　　由表５左边部分条件间接效应的分析结果可
知，当员工组织承诺水平较低时，组织情绪能力通

过组织学习影响产品创新绩效的间接效应为

０１５，置信区间为［００４，０２７］；组织情绪能力通
过组织学习影响流程创新绩效的间接效应为

０２４，标准误差为 ００８，其置信区间为［０１０，
０４０］，当员工组织承诺水平较高时，组织情绪能
力通过组织学习影响产品创新绩效的间接效应为

０２０，其置信区间为［００５，０３５］。由于以上置
信区间不包含零点，即表明无论组织承诺调节变

量取低值或者高值，组织情绪能力通过组织学习

对产品创新绩效的间接效应是显著的。同理可

证，组织情绪能力通过组织学习对产品流程绩效

的间接效应也是显著的。本研究在表５的右半部
分报告了根据ＳＰＳＳＰｒｏｃｅｓｓ运算得到的相关判定
指标数值ＩＮＤＥＸ。即：组织承诺对组织情绪能力
通过组织学习影响产品创新绩效的间接关系存在

调节作用的判定指标为００６，标准误差为００２，
置信区间为［００１，００９］，由于以上置信区间不
包含零点，即表明组织情绪能力对产品创新绩效

作用的有调节的中介效应是显著的。同理可证，

组织情绪能力对产品流程绩效作用的有调节的中

介效应也是显著的。研究假设 ３ａ和 ３ｂ得到验
证。
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５　研究结论和讨论

本研究通过对３５２家高新技术企业的多源问
卷调查研究，发现企业组织情绪能力以组织学习

为中介对企业产品创新绩效和流程创新绩效产生

正向影响。其中，组织承诺会调节组织情绪能力

与产品／流程创新绩效以组织学习为中介的间接
关系，从而验证了一个被调节的中介效应模型。

首先，关于组织情绪能力对组织学习影响的研究

结论是对 Ａｋｇüｎ等［５］针对土耳其相关研究的进

一步补充。前期研究表明，土耳其企业的组织情

绪能力部分内容会影响管理承诺、系统观点、知识

转移等组织学习相关层面。本研究证明，在中国

高新技术企业背景下，组织情绪能力会影响企业

以实验、冒险、外部互动、内部对话、参与决策为核

心内容的组织学习活动。其次，企业组织情绪能

力对企业创新绩效，包括产品创新绩效、流程创新

绩效产生正向影响的研究结论，是对国际组织情

绪研究和组织创新研究新推进，给“动态环境下，

组织情绪能力与组织变革、组织创新密切相关”

的观点提供了新的研究支撑。此外，本研究表明

组织承诺会在组织情绪能力以组织学习为中介对

创新绩效作用的间接关系中产生调节效果，发现

了组织情绪能力作用的边界条件。

同时，本研究具有重要实践意义，它告诉我

们，提升组织软性能力推动企业创新的重要性，并

指出组织情绪能力有助于推进组织学习，进而有

助于取得更好的企业产品和流程创新绩效，而要

增强这种效果就要进一步增强员工组织承诺。为

此，企业组织要对核心员工，尤其是研发员工的情

绪、情感表达给予适当的回应，创造渠道和便利条

件使员工情绪得到适当沟通和传递，而创新型企

业也要提升一种给员工灌输希望的能力，鼓励员

工充分释放自己的热情，推动员工之间彼此沟通

情感、相互关怀，这不仅是一项保障组织健康、和

谐发展的基础工作［２７］，也是完善创新管理的一项

重要命题。
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