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摘要 

 

企业的创新活动会受到组织内外各主体的影响，而创新型创新氛围是促进

创新成功的重要因素，与创新绩效优劣的高低密切相关。因此，企业如何感知

和及时获取外部创新氛围，以及如何创造一个内部创新氛围来促进创新，已经

成为许多企业迫切需要解决的问题。  

本文以创新环境与创新绩效的关系为研究对象，旨在找出其背后的作用机

理，并分析创新环境对创新的重要影响。详细分析了以下问题：创新氛围的要

素是什么？创新氛围与组织学习有什么关系？组织学习与创新绩效的关系是什

么？组织学习在创新氛围与创新绩效之间的关系中起什么作用？ 

本研究以山东省高科技制造企业为研究对象，采用分层比例的抽样方法，

通过向样本企业中高层管理者进行问卷数据调研，共回收有效问卷为 170 份。

本研究采用 PLS 回归和分层回归的研究方法。研究结果表明：组织创新氛围可

以分为内部创新气候和外部创新气候。内部创新氛围包括组织支持、人员支持

和任务支持。外部创新环境包括政策环境、竞争环境和合作环境。开放环境下
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内外部创新氛围对企业创新绩效有正向影响；创新氛围对企业创新绩效的影响

是间接的，这种间接影响是通过组织学习实现的。探索性学习和利用性学习对

组织创新绩效均有正向影响，但在组织创新绩效的不同维度上存在差异。 

由于篇幅限制等因素的影响，本研究存在一定的局限性。首先，时间序列

数据不足。其次，对于企业来说，创新气氛、创新绩效和组织学习是他们希望

看到的，被调查者为了呈现他们认为理想的内容给出较佳的分数，需要扩大样

本规模来减少这种偏差。今后，需要对创新氛围的实施、组织学习、创新绩效

进行案例研究。此外对于从外部创新环境获取资源的成本问题的研究以及双元

学习的平衡等问题的研究。 

关键词：内部创新氛围；外部创新氛围；探索性学习；利用性学习；技术创新

绩效；管理创新绩效 
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ABSTRACT 

 

Due to innovation activities of enterprises will be affected more than the body 

within and outside the organizations, and a muti-agent innovative climate is an 

important factor in promoting innovation success and closely related to the level of 

the pros and cons of innovation performance. The suggestion of how firms perceive 

and timely access to external innovation climate, and how to create an internal 

innovation climate to promote innovation, has become an urgent problem to be 

solved for many firms. 

This study focused on what is the relationship between the innovation climate 

and innovation performance, this study aims to find out the functioning mechanism 

beneath it and analyse the importance influence of innovation climate to innovation. 

In details, the following questions were analyzed in depth: What are the elements of 

innovation climate? What is the relationship between innovation climate and 
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organizational learning? What is the relationship between organizational learning 

and innovation performance? What is the role of organizational learning between the 

relationship of innovation climate and innovation performance? 

In this study, high-tech manufacturing enterprises in Shandong Province were 

taken as the research object, and 170 valid questionnaires were collected by stratified 

proportional sampling method. PLS regression and stratified regression were used in 

this study. The results show that innovation climate is divided into internal 

innovation climate and external innovation climate. The internal innovation climate 

includes organizational support, personnel support and task support. The external 

innovation climate includes policy climate, competition climate and cooperation 

climate. The internal and external innovation climate has a positive impact on 

enterprise innovation performance in an open environment; the impact of innovation 

climate on innovation performance is indirect, which is mediated by organizational 

learning. Both explorative learning and exploitative learning have positive effects on 

organizational innovation performance, but there are some differences between them 

in different dimensions of organizational innovation performance.  

Due to limitations of space and other factors, there are some research 

limitations in our study. First, inadequate time series dates. Second，as for enterprises, 

innovation climate, innovation performance, and organizational learning are what 

they desire to see, they are likely to include what they believe are ideal and give a 

higher score, thus leading to deviations in our analysis from the actual fact. In the 
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future, case study of implementing innovation climate, organizational learning, and 

innovation performance should be studied. Further to research the cost of acquiring 

resources from external innovation climate and the ambidextrous learning balance. 

 

Keyword: Internal Innovation Climate; External Innovation Climate; Explorative 

Learning; Exploitative Learning; Technological Innovation Performance; 

Management Innovation Performance  
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  第一章  

            绪论      

跟据情景理论企业创新过程嵌入于环境情境中(Adler & Kwon, 2002; Preissl, 

2000)。创新氛围做为创新的情景因素之一，它为企业创新提供资源基础。本部

分从创新氛围塑造的紧迫性出发，探讨创新氛围对创新绩效的影响，从创新氛

围的角度提出提升创新绩效的可行性。 

1.1  研究背景  

科技的发展与竞争的加剧使得企业所面临的外部环境越来越复杂。一方面

创新风险和难度增加要求企业加大对资源投入，另一方面创新所需的知识和技

能不断上升，这使得企业完全依靠自身资源来完成技术创新变得越来越困难

(Huizingh, 2011)，开放式创新的兴起为提升企业创新绩效带来新的契机，它使

组织在内外部共享知识变的更加容易。企业内外部资源是成功创新的基础，创

新更可能存在于广泛的企业、供应商、客户、大学和科研院所之间相互交织的

关系中(Lauritzen & Salomo, 2017)，因而识别内部和外部的创新资源，建立内部

和外部的协同创新氛围是当前企业创新急需解决的一个关键问题(Gassmann, 

Enkel, & Chesbrough, 2010)。 

中国企业创新绩效低。中国企业太乐于去模仿成功者的先例，擅长的是追

随，而非领先，创新绩效低下成为制约中国企业发展的核心问题。在当前中国
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市场环境下，如何激发企业创新并实现创新价值，在市场上取得优势，是一个

挑战。 

开放式创新打破了组织边界，使外部资源流入组织内部，打破了企业创新

的资源瓶颈。20 世纪 90 年代以来知识技术传播的范围更为广阔，知识的传播

方式改变了原有封闭式的创新方式(Chesbrough & Henry, 2006)。组织结构趋向

平台化和扁平化，组织在内外部共享知识变的更加容易。开放式创新给企业带

来多样的技术资源，是企业拥有更丰富的资源获取渠道，使来自于组织内外部

的资源实现了更大范围的配置预流动。开放式创新为企业创新绩效的提升提供

了机会。受制于企业创新的资源瓶颈，企业若想成功进行创新就需要同外部各

种资源之间进行有效合作。鉴于上述背景，本研究将如何提升创新绩效作为研

究目的，重点研究在创新氛围影响下企业如何提升创新绩效，为企业提升创新

绩效提供理论依据和管理工具。 

组织创新绩效的提升需要组织学习的支持。组织学习可以帮助企业获得来自

于企业内部和外部的知识资源，尤其是对于创新具有重要价值的隐性知识资源 

Chesbrough, Vanhaverbeke, and West (2006)指出开放式创新模式的基础在于应该

将外部资源的识别、获取和利用知识作为创新活动的核心过程，也就说，组织创

新绩效的提升需要组织学习的支持。 

创新氛围需要与组织学习类型相匹配。Huizingh (2011)提出企业要善于构建

创新氛围，企业通过创新氛围的构建，获取大量外部资源和整合内部资源，并藉

此拓展企业的核心能力。虽然内部和外部创新氛围的建立可以为企业提供大量的

知识资源和市场信息，但是，这种关系也可能带来了潜在的黑暗面，如这种创新
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氛围对企业的发展具有锁定性的效应，可能将企业锁定在一个没有效率的关系

中，错过了与其他更有效率伙伴合作学习的机会(Perkmann & Walsh, 2010)，因此，

在已构建的创新氛围中如何选择合适的组织学习方式以达到提高创新绩效的目

的是一个非常有意义的研究问题。 

鉴于上述背景，本研究将如何识别内外部创新资源，构建创新氛围并提升创

新绩效作为研究目的，重点研究在内外部创新氛围影响下企业应该如何选择学习

类型并提升创新绩效，为企业提升竞争优势提供理论依据和管理工具。 

1.2  研究问题 

开放式创新范式下，企业从封闭走向开放，通过与外部组织有效互动，寻

找、识别、获取和利用外部资源，推动自身的创新(陈劲, 梁靓, & 吴航, 2013)。

蒋春燕 (2011)指出企业创新影响因素来自多个方面。如何识别创新影响因素，

怎样及时获得创新思想有待进一步研究(Nieto & Gonzálezálvarez, 2014; Sie, 

Bitter-Rijpkema, Stoyanov, & Sloep, 2014; Xunliang, 2011; 柳卸林, 2005)。企业处

于内外部创新氛围的共同作用下，企业创新活动无法脱离内外部创新氛围的影

响( Chen, Zhu, & Zhang, 2017)。 

学习是创新的基础。外部知识的使用减少企业内部资源短缺带来的限制

(Gupta & Shalley, 2006)。探索性学习帮助企业利用变化的环境条件，满足新市

场的需求(Jansen & Volberda, 2005)。同时利用性学习帮助企业进行内部知识结

合，将整体知识用于服务流程中。因此，本研究引入组织学习这一概念，考查

在不同类型创新氛围作用下，何种组织学习方式可以有效地促进组织创新绩效。
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本文将围绕创新氛围与创新绩效的关系这一基本问题展开研究，主要研究问题

包括以下三个： 

（1）影响企业创新绩效的氛围要素是什么？ 

开放式创新打破了组织边界，使外部资源流入组织内部，打破了企业创新

的资源瓶颈。20 世纪 90 年代以来知识技术传播的范围更为广阔，知识的传播

方式改变了原有封闭式的创新方式(Chesbrough & Henry, 2006)。组织结构趋向

平台化和扁平化，组织在内外部共享知识变的更加容易。开放式创新给企业带

来多样的技术资源，是企业拥有更丰富的资源获取渠道，使来自于组织内外部

的资源实现了更大范围的配置预流动。现有学者关于创新氛围的界定偏重企业

内部创新氛围，而对于企业外部创新氛围学者们关注还较少 (李柏洲, 赵健宇, 

& 苏屹, 2013)。企业创新所需资源己不再局限于企业内部。单一内、外部创新

氛围研究限制了研究的范围和深度。本研究以企业作为基本研究单位，从企业

内外部视角出发，综合考虑内外部创新氛围对创新绩效的共同作用，力求全面

有效构建影响企业创新绩效的创新氛围要素。 

（2）创新氛围与组织学习之间的关系如何？ 

学者们普遍认为企业内部创新氛围对组织学习有影响，但对于企业外部创

新氛围，如政策氛围、竞争氛围、合作氛围对组织学习影响如何，暂未形成统

一意见。本研究将内部与外部创新氛围视为创新氛围构建的两个方面，探讨在

内部与外部创新氛围影响下组织该选择何种学习方式可以提高企业创新绩效的

问题。 

（3）组织学习对创新绩效的关系如何？ 
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关于组织学习与创新绩效的关系目前尚无共识。以往学者大多把创新绩效

作为一个整体来看待，很少有学者区分管理创新绩效和技术创新绩效，降低了

其结果在管理实践中的价值。本研究将进一步研究不同类型的组织学习对与不

同类型创新绩效的影响作用。 

（4）组织学习中介作用的检定如何？ 

组织中宽容、友好、安全、合作的氛围可以实现组织成员有效的知识共享

(Shalley, Gilson, & Blum, 2000)，进而促进组织学习。而组织的知识获取、整合、

吸收又会进一步影响到企业能否快速高效地推出相应的创新成果。组织学习在

创新氛围与创新绩效之间关系的作用如何，还需要进一步通过实证数据检验，

这是本研究拟验证的第四个问题。 

1.3  研究范围 

本文研究的核心议题是探讨创新氛围与创新绩效的关系，因此研究对象必须

要具有较高强度的R&D活动和创新实践。高新技术企业产品更新换代频繁且科

技含量高，企业新技术和新产品的研发相比较于其他产业更为频繁，代表了企业

技术领域内最先进、最前沿的发展方向，相较其他一般组织，高新技术企业为应

对内外部环境的变化，需持续开展创新活动以构建核心创新能力(Yap & Rasiah, 

2017)。因此，高新技术企业与本文研究问题相匹配。同时，高新技术企业的技

术创新活动对建设创新型国家、促进产业转型升级具有重要战略意义，研究结果

也能够给企业和区域发展带来有益的实践启示。  

山东省作为中国最早进行对外开放的省份，GDP排名位居全国第三位，其高
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新技术企业的发展在全国具有普遍意义。考虑到信息收集的变利性、调研成本以

及数据的聚集问题，本研究将山东省高新技术制造企业作为本研究调研对象。山

东省高新技术企业共有1516家（资料来源：山东省科技厅网站，2016），其中制

造业1374家。本研究对1374家高新技术制造业进行随机抽样，抽样采用分层比例

抽样的方法(Nassiuma, 2000)。本研究的主要问题之一是外部创新氛围对于企业

创新绩效的影响，为保证数据调研结果能充分反应不同的外部环境氛围的影响，

山东省共有17个地市，依据山东省的地市划分，本研究将总样本划分为17个层，

每层按照固定比例抽样的方法进行抽样，以保证所抽取的样本具有足够的代表性

(Nassiuma, 2000)。 

1.4  研究意义 

受制于企业创新的资源瓶颈，企业若想成功进行创新就需要同外部各种资

源之间进行有效合作。鉴于上述背景，本研究将如何提升创新绩效作为研究目

的，重点研究在创新氛围影响下企业如何提升创新绩效，为企业提升创新绩效

提供理论依据和管理工具。归纳起来本研究对于政策制定者和企业管理者都有

一定的意义，具体表现如下。 

第一，对于政策制定者：政府创新政策的实施对于不同性质、不同规模、

不同发展阶段的企业影响不同，有针对性的进行政策的设计和实施，有助于提

高政府创新政策的效率。  

第二，对于企业管理者：开放式创新环境下，企业的创新活动无法脱离内

外部创新氛围的影响。多角色协同创新，降低企业创新的风险成本，提高企业
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创新的成功率，进而提高创新绩效。 

1.5  研究创新之处 

与现有研究相比，本研究从创新氛围角度探讨创新绩效问题，进一步拓展

创新氛围与创新绩效关系的影响机制研究。本研究不仅对创新绩效和创新氛围

的理论研究是一个有益的补充，也对企业创新活动和创新氛围建设具有现实借

鉴意义。由此，本研究在前人研究成果的基础之上，希冀从研究视角和内容上

做出尝试性创新，具体来看本研究可能存在以下方面的创新点，主要包括以下

两点内容： 

第一，实证检验创新氛围与创新绩效的相关性问题，补充和拓展企业创新

绩效前因变量的相关研究，完善创新绩效理论和实证的研究体系。创新氛围引

导组织和组织成员思考方式等(Mumford & Simonton, 1997)。关于内部创新氛围

与创新关系已有很多文献进行探讨，但是外部创新氛围如何影响企业创新绩效

仍属于研究空白。基于企业边界的内外部双重视角构建影响创新绩效的创新氛

围的研究尚未有充分的研究和论证。从内外部创新氛围的角度去考察组织如何

获取创新绩效，一方面补充了创新绩效影响因素的相关研究，另一方面也丰富

了创新氛围与创新绩效间关系的实证研究。 

第二，现有关于创新氛围对创新绩效影响的中介研究也较少和零散，主要

从领导方式、组织结构、组织资源等角度去探究。本研究将组织学习作为中介

变量，探讨创新氛围对组织学习的影响以及组织学习对创新绩效的影响。进一

步对创新氛围与创新绩效的关系进行研究，从组织学习的角度丰富和扩展了现
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有创新氛围与创新绩效关系的研究结论。 
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第二章   

 文献回顾 

本章主要是对以往的研究进行回顾，藉以提出研究方向。本章节主要包括

三部分。首先回顾了创新氛围、组织学习与创新绩效的概念进行界定。第二，

讨论主要变量包括创新氛围、组织学习和创新绩效的维度，即进行变量维度的

划分。第三，对创新氛围对组织学习的影响，组织学习对创新绩效的影响，创

新氛围对创新绩效的影响，进行文献梳理与总结；最后，明确研究不足并在此

基础上确立本研究的研究方向和突破点。 

2.1  创新氛围 

创新氛围作为一种影响和提升企业创新绩效的重要要素，引起越来越多的

关注(Chan & Lee, 2016; Chesbrough & Henry, 2006; Lin, Liu, Liu, & Huang, 

2018)。关于创新氛围的研究中学者的研究可以分为两类。第一类，关注组织内

部氛围要素对创新的推动作用(Mierlo et al., 2010)，持有这类观点的学者们认为

个体的创造性行为会受到个体对周围工作环境感知的影响。第二类，学者们的

研究结果强调了组织外部氛围要素对创新的影响作用(Markovic & Bagherzadeh, 

2018)。 

创新绩效的提升不仅需要企业内部创新参与者和影响和推动，还需要企业

外部政府、供应商，竞争者、顾客等提供技术和资源支持(Ye, Hao, & Patel, 2016)。
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鉴于此，本研究将创新氛围界定为影响企业创新行为的内外部环境因素，包括

企业内部创新氛围和企业外部创新氛围两个维度，下文对创新氛围从内外两个

维度对展开文献综述。 

2.1.1   内部创新氛围的概念与维度 

内部创新氛围是组织气氛这一概念的具体和深化，是目前理论与实践领域

关注的热点。学者们对内部创新氛围概念的讨论主要集中于三个层面，即个体

创新氛围（个体层面）、团队创新氛围（团队层面）、组织创新氛围（组织层

面）(刘云, 石金涛, & 张文勤, 2009)。学者们从自己的研究目的出发进行内部

创新氛围概念的界定，因而形成的概念也有不同。关于内部创新氛围的概念界

定学者们还没有形成一致性意见，关于内部创新氛围概念讨论如表 2.1 所示（10

页）。 

 

表 2. 1  组织内部创新氛围的不同界定 

研究者 定义 

Ekvall (1997) 组织创新氛围是刻画组织生活与创造力有关的反复出现的行为

模式 

West (1989) 团队成员对工作环境是否具有创新性的一种知觉，是组织成员

的一种主观感受。 

Campion et al., (1993) 包括管理者支持、教育训练、沟通与合作等在内的，影响工作

团队创新性行为的环境因素 

Amabile et al., (2006) 个体对组织政策、管理行为、组织流程以及其他重要环境因素

产生的主观认知 

Oldham and Cummings 

(1996)  

内部创新氛围将员工和组织联系在一起，代表了组织成员对于

组织内部是否具有创新的环境的一种理解。 

file:///D:/Documents/WeChat%20Files/entsxw/Documents/WeChat%20Files/lenovo/Desktop/工作簿1.xlsx%23RANGE!_ENREF_112
file:///D:/Documents/WeChat%20Files/entsxw/Documents/WeChat%20Files/lenovo/Desktop/工作簿1.xlsx%23RANGE!_ENREF_112
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研究者 定义 

Tesluk and Jacobs (1998) 个体对推动创新的组织政策、管理行为、组织流程以及其他组

织环境层面的主观认知 

Bharadwaj and Menon（2000） 是组织成员对创新性工作环境的知觉 

Isaksen et al., (2011) 影响组织中员工个体和群体的创造力，并在与其他变量相互作

用过程中体现出背景条件和行为模式 

Lapierre and Giroux (2003) 从心理视角和管理视角两个维度看待工作氛围，其中心理视角

包括氛围和个人，管理视角包括战略沟通和知识管理。 

王雁飞与朱瑜（2005) 组织成员对外部环境的体验和感知，会影响个体的态度、信念、

动机、价值观和创新行为，最终影响到整个组织的创新能力与

创新绩效 

孙锐, 石金涛与张体勤 

(2009) 

个体对组织的创新氛围例如创新政策等重要因素所产生的主观

认知，  

金盛华、郑建君与丁洁

（2009） 

个体对工作场所的创新氛围的心理认知与组织情境体验，这种

认知影响个人创新能力的形成 

Isaksen et al., (2009) 相对比较高水平的争论和比较低水平的冲突有助于组织创新氛

围和创造力提升 

Somech and Zahavy (2013) 团队创新是一个从创造力提出到创新实施的过程现象，团队创

新氛围能够促进创新实施 

数据来源：吴治国，石金涛，杨帆，2008；刘云，石金涛，2014。  

 

关于内部创新氛围概念的界定现有文献更多的集中于个体的感知方面。企

业是本研究的研究对象，从组织层面对创新氛围进行定义能够确切反映本研究

的研究主题。因此，本研究基于 Isaksen (2009)的概念从组织层面对创新氛围概

念界定，将内部创新氛围界定为组织环境中的一系列特征，是组织环境中关于

创新的支持程度，学者们关于内部创新氛围维度进行了大量讨论的研究，具体

研究成果如表 2.2 所示（表 2.2，12 页）。 

表 2.1（续） 

file:///D:/Documents/WeChat%20Files/entsxw/Documents/WeChat%20Files/lenovo/Desktop/工作簿1.xlsx%23RANGE!_ENREF_139
file:///D:/Documents/WeChat%20Files/entsxw/Documents/WeChat%20Files/lenovo/Desktop/工作簿1.xlsx%23RANGE!_ENREF_172
file:///D:/Documents/WeChat%20Files/entsxw/Documents/WeChat%20Files/lenovo/Desktop/工作簿1.xlsx%23RANGE!_ENREF_172
file:///D:/Documents/WeChat%20Files/entsxw/Documents/WeChat%20Files/lenovo/Desktop/工作簿1.xlsx%23RANGE!_ENREF_70
file:///D:/Documents/WeChat%20Files/entsxw/Documents/WeChat%20Files/lenovo/Desktop/工作簿1.xlsx%23RANGE!_ENREF_134
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表 2. 2  内部创新氛围维度的划分 

研究者 内部创新氛围维度 

Anderson and West (1998) 远离、不亲密、设置障碍、关心、目标导向、工作精神、

带头示范和关系网 

Somech and Drachzahavy (2013) 沟通过程、互动过程、决策过程、控制过程、动机驱力、

目标设定和绩效 

Hsu and Fan (2010) 结构、责任、报酬、温暖、支持、标准、冲突、认同 

Somech and Drachzahavy (2013) 结构、认知、责任、标准、支持、承诺 

Mathisen, Einarsen, Jørstad, and 

Brønnick (2010) 

组织规模、组织状态、决策阶层、成员个性、目标一致

性和互动状态 

King, Chermont, West, Dawson, and 

Hebl (2011) 

组织成员的自主性、赋予职位的结构程度、奖励指向、

体谅、关怀与支持 

Panuwatwanich, Stewart, and 

Mohamed (2008) 

组织层级、监督行为、绩效标准、沟通频率、创新需要、

角色冲突性角色模糊性 

Ii and Akkermans (2011) 组织机构的科层性、创新性及组织对成员的支持 

Shanker, Bhanugopan, Heijden, and 

Farrell (2017) 

专业型行为、指示型行为、支持型行为、限制型行为、

疏离型行为和亲和型行为 

Yang, Chen, and Hui (2012) 赞扬和承认、目标一致性、角色清晰、领导支持、参与

决策、职业发展 

Khalili (2016) 质量、合作、信任和顾客服务 

Bosnehles and Veenendaal (2017) 结构、支持、人情、责任心、薪酬、自律、积极冒险、

和谐和竞争 

Chan and Lee (2016) 领导形态、形式结构、责任风气和人际关系 

Cai, Liu, Huang, and Liang (2017) 完善的体系、科学管理、权威、关注人际关系、关心员

工和允许员工发表意见 

Liu, Chow, Zhang, and Huang (2017) 友好关系氛围、创新氛围、公平氛围 

Hsu and Chen (2017), 创新、公平、支持、人际关系、员工身份认同 

Lin et al. (2018) 领导关系、薪酬、规则、晋升、发展、绩效评价、福利、

沟通 

Agreli, Peduzzi, and Bailey (2017) 风险、信任、开放、所有权 

资料来源：作者根据相关文献整理 
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本研究对上述文献中作者提出的不同划分维度进行归类，发现这些维度基

本上可以归纳为组织支持、任务支持、人员支持三个方面。其中组织支持是指

从企业组织崇尚创新，鼓励、赏识、奖励、认可创新活动，并愿意为创新提供

资源等方面支持。任务支持是指企业任务与员工的兴趣、爱好相一致的，同时

该任务还需要具有一定的挑战性并赋予员工完工作任务的自主性，以达到激励

员工的目的。人员支持是指主管和内部雇员对创新活动的支持。主要表现为主

管人员对创新活动的支持，以及成员与成员之间开放、沟通、真诚与信任关系

的建立。 

2.1.2  内部创新氛围的测量 

组织内部创新氛围量表的开发与使用学术界还存在很大的争议，学者根据

研究对象的不同开发出不同的量表(王雁飞 & 朱瑜, 2005)，其中 SSSI(Siegel 

Scale of Support for Innovation，SSSI)、 CCQ(Creative Climate Questionnaire)、

WES (The Work Environment Scale)、SOQ(Situational Outlook Questionnaire)和

KEYS(Assessing the Climate for Creativity)五个量表最具有代表性也是被更多的

学者们所采用。SSSI 源于学校环境关注的是学生的知觉内容，而本研究的研究

单位是企业，SSSI 量表具有明显的情景不适用，由于 SSCI 量表适用范围的局

限性，该量表不适合进行工作场所创新氛围的测量。CCQ 量表的检证依据不足。

WES 是使用频率虽然很高，但是该量表主要适用于工作团体创新氛围的测量，

与本研究的研究单位不一致，因此 TCI 量表不适用本研究内部组织视角的创新

氛围的测量。SOQ 量表从资源支持、具有挑战性的目标、员工激励度；信任及
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开放性程度、活泼幽默性、人际和谐程度；风险承受度、问题争论程度、工作

自治程度进行组织内部创新氛围的测量。KEYS 量表从环境激励、上司激励、

团队支持、资源支持、工作自治、工作压力六个方面用以评估组织内部的创新

氛围。刘云等人(2009)从组织支持、任务支持、人员支持三个方面进行组织内

部创新氛围的测量。刘云等人(2009)从组织层次进行内部创新氛围维度的划分，

此种划分方式和本研究一致，因此，本研究在内部创新氛围测量中采用刘云等

人(2009)开发出的量表。 

2.1.3  外部创新氛围的概念与维度 

外部环境与企业创新关系的研究并不受重视，外部环境对创新的影响研究

相对较少。方来坛与张风华(2008)指出外部环境的动荡性给企业的创新带来更

多的挑战，因此，在此环境下，企业构建创新氛围就不能只局限于企业内部还

需要考虑外部企业与企业之间、企业与政府之间、企业与消费者之间，以及企

业与供应商之间的创新氛围的塑造。Chesbrough (2006）认为企业需要通过外部

网络的建立来获取广泛的知识。企业所处的外部环境是影响企业行为和特征的

外部系统(Neely, Filippini, Forza, Vinelli, & Hii, 2013)。由于资源、地位、规模等

方面的限制，企业很难获得创新所需要的所有资源(Adler & Kwon, 2002)。外部

环境在很大程度上成为影响企业合作创新失败的关键(徐向艺 & 任荣, 2011)。

Chesbrough (2006)提出企业在创新过程中应重视使用外部的想法以促进企业的

技术改进和提升。Mierlo, Leeuwis, Smits, and Woolthuis (2010)认为在现有的开放

创新氛围下，创新活动是由多元创新主体、多元创新客体和企业内外部环境共
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同作用完成。Chesbrough (2006)指出中国的企业创新能力薄弱，更需要有效感

知外部创新氛围，提升创新能力和绩效。外部创新氛围为企业创新提供必要的

资源和信息条件，但是学者们没有给出外部创新氛围的确切定义。本研究基于

Mierlo et al.(2010)研究对外部创新氛围的定义界定为：影响企业创新外部的多

元主体、多元客体的总和。 

企业在创新过程中从外部获得创新所需要的创意和技术，提升企业创新效

率(Chesbrough, 2006)。学者们关于外部创新氛围维度的划分可以归为以下两类： 

第一类，从参与创新主体的角度研究外部创新氛围的要素：Walicka (2014)

认为企业外部的宏观政策、竞争者的创新行为、供应商的产品或技术的创新供

应、顾客的需求等都对企业的创新行为带来推动作用。Babalola, Amiolemen, 

Adegbite, and Emmanuel (2015)认为企业外部的创新要素包括：政府、领先用户、

主流用户、供应商、竞争者、技术中介组织、非相关企业、知识产权机构、风

险投资企业、大学或研究机构。Maula and Keil (2006)认为开放创新的外部知识

来源于用户、供应商和一些大学机构。 

第二类，从主要要素角度研究外部创新环境的构成：Božić and Rajh (2016)

将制造业企业的创新环境概括为五类因素即社会技术水平、环境的组织保障、

对外交流、政府干预、融资环境。Chen (2013)认为外部创新氛围包括行业要素

（主要受到行业技术标准的影响），政府政策，市场环境（主要指市场中的技

术垄断和产品市场的共享程度）。Subrahmanya (2013)认为外部技术、环境和市

场组成了企业开放创新对企业绩效影响的外部因素。王松与盛亚(2013)将影响

集群创新的外部因素归结于技术环境和竞争环境的不确定性，从主题上划分主
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要包括市场中的竞争者和消费者。关于外部创新环境的构成学者们进行了大量

的研究，具体讨论如表 2.3（16 页）所示。 

 

表 2. 3  外部创新氛围的维度 

作者 外部创新氛围的维度 

Meng (2004) 技术发展、行业演变、市场需求、竞争冲击、政策变化 

Lu and Zhou (2004) 
供应商主导、竞争者创新、客户需求、以及大学科研和

咨询机构 

Zhang (2006) 
社会技术水平、环境的组织保障、对外交流、政府干预、

融资 

周青、曾德明与毛崇峰 (2006) 行业技术标准、攻克技术垄断、分享市场和政府政策 

陈枉芬与陈劲(2008) 

领先用户、主流用户、竞争者、供应商、大学/研究机构、

技术中介组织、非相关企业、知识产权机构、风险投资

企业、政府 

苏敬勤、崔淼、张竟浩(2010) 顾客需求、竞争激烈、原材料价格上涨 

任荣与徐向艺(2011) 政府、产业环境、顾客 

Hung and Chou (2013） 外部技术、环境、市场 

Mina et al. (2013） 用户、供应商、大学 

数据来源：作者整理 

 

从上表可看出，对于外部创新氛围的研究中更多学者从主体角度出发，提

出外部创新氛围的主体包括政府、竞争者、客户、供应商、科研机构。政府主

要从创新环境营造、基础设施建设等方面对创新活动进行鼓励和支持的政策（梁

洪松，2008）；竞争者更多则是创造一种竞争的氛围，对企业的创新活动施加

压力；客户和供应商则更多则为企业创新提供更多的信息反馈。本研究将外部

创新氛围划分为政策氛围（政府）、竞争氛围（竞争者）、合作氛围（客户、
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供应商、科研机构）三个维度。 

2.1.4  外部创新氛围的测量 

政策氛围是政府鼓励企业参与创新活动的一系列行为，包括政府所指定相关

法律、法规和行政规章制度的制定与实施(Preissl, 1998)。竞争氛围被描述市场竞

争的激烈程度和同行业竞争者之间的关系(Bengtsson & Sölvell, 2004)。合作氛围

是指与企业与外部利益相关者之间保持的合作关系。合作氛围主要表现为两个方

向的合作，垂直方向的合作包括与供应商和消费者建立合作关系。水平方向的合

作包括与大学、竞争者和研究机构等机构进行知识、市场信息的共享，实现互通

有无，取长补短。 

政策氛围的测量：李伟铭、 崔毅、 陈泽鹏与王明伟 (2008) 从政策的效果

和实施对政策氛围进行测量：（1）政府重视创新政策制定；（2）技术创新政策

对企业创新的支持力度；（3）技术创新政策的落实程度。龙静、黄勋敬与余志

杨 (2012)提出政策氛围的测量应当包括以下几个内容：（1）企业通过政府了解

国家相关政策；（2）帮助获得政府资助的研发项目；（3）在企业自身的新产品

开发中经常得到政府部门支持。钟桦 (2012)在政策支持对企业创新行为关系研

究中，将政策支持测量题项为：（1）金融政策；（2）产业政策；（3）知识产

权保护政策；（4）税收政策；（5）对外经贸政策；（6）技术开发费用计入成

本政策。杨震宁、 吕萍与王以华 (2008)把用5个题项测量政策支持：（1）为企

业获得当地政府财政支持；（2）帮助企业获得当地当地政府税收政策支持；（3）

政策实施程序；（4）政策实施效率；（5）设立成熟的中介机构。赵剑波、 杨
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震宁与王以华 (2012)把政府的作用分为地方政府政策支持、资金环境和市场支

持。Howells (2006)认为政策也会给企业的创新带来障碍即政策障碍，包括如下

内容：（1）是否有效的对知识产权进行保护；（2）服务贸易的约束情况；（3）

政府或其他外部企业的资金的支持力度；（4）是否给企业提供一定的税务上的

优惠。刘顺忠、景丽芳与荣丽敏 (2007)采用Howells (2006)关于政策氛围的度量

题项进行知识密集型服务行业的政策氛围的测量。 

从上述学者们的研究成果总结中可以看到，研究者们分别从政策实施与政策

内容两个方面对政策氛围进行测量。本研究对政策氛围界定为政府鼓励企业参与

创新活动的一系列的法律、法规和行政规章制度的总和。因此关于政策氛围的测

量经济需要考虑政策的具体内容还需要考虑政策实施的过程。此外，在政策氛围

测量量表的选择上，需要考虑不同地方政府政策氛围的差异性，因此量表应能反

映地域性的特点。杨震宁等人(2008)量表符合上述要求，本研究采用杨震宁等人

(2008)的量表对政策氛围进行测量。 

竞争氛围的测量： Bengtsson and Sölvell (2004)用四个题项对竞争的相似性，

竞争强度，对竞争氛围进行测量：（1）和主要竞争对手的经营产品相似；（2）

和主要竞争对手的目标市场相似。（3）企业与竞争对手之间敌对性很强；（4）

企业与竞争对手之间的竞争很激烈。Oesterle (1997)用竞争强度和与竞争对手的

关系对竞争氛围进行测量。其中竞争强度包括：（1）竞争对手间敌对性很强；

（2）市场竞争很激烈。竞争对手间关系用两个题项测量：（1）视主要竞争对手

为同事，一起开拓市场和开发产品；（2）与主要竞争对手之间经常彼此支持。 

从上述量表可以看到，研究者们从竞争相似性、竞争强度或竞争强度、与竞争对
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手的关系对竞争氛围进行测量。本研究对竞争氛围界定为竞争的密度和竞争企业

间关系的敌对程度，同时考虑合作氛围中涉及与竞争对手的合作关系这一概念，

为保证概念的一致性以及问卷的信效度，本研究采用Bengtsson and Sölvell (2004)

的问卷对竞争氛围进行测量。 

合作氛围的测量：Bengtsson and Sölvell (2004)用以下题项度量与客户和供应

商的合作：（1）我们的客户在关于质量和技术的需求上是最柯刻的；（2）我们

与客户在联合开发项目方面有长时期的合作；（3）企业与重要的供应商保持紧

密的个人关系；（4）企业和供应商在一些项目上共同投资，以更好的适应彼此。

Mention (2011)在实证研究中用四个题项度量企业的合作氛围程度：（1）基于科

学的合作，企业与大学和研究机构保持合作；（2）基于市场的合作，即企业与

供应商保持合作；（3）基于市场的合作，企业与客户保持合作；（4）竞合，即

竞争与合作。 

本研究从参与主体的角度进行合作氛围的界定，Mention (2011)的量表与本

研究对于合作氛围的概念保持一致，为保证概念的一致性，本研究采用Mention 

(2011)的量表进行合作氛围的测量。 

2.2  组织学习 

Agryris and Schön (1978)在 1978 年首次提出组织学习这一概念，他认为组

织是指发现错误并进行改证的过程。现有研究在 Agryris and Schön (1978)的研

究基础之上进行组织学习概念的讨论，但是还未形成一致性意见，可以归纳为

以下五种类型。 
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第一，依据组织学习对于企业价值观所产生的最终结果来进行组织学习类

型的划分：Argyris(1978)以是否涉及改变现有价值观与规范，将组织学习类型

划分为单圈学习、双圈学习。单圈学习是维持组织正常运转但不改变组织现有

的规则与秩序，通过内部错误的发现与修正达到提升组织适应性的目的，单圈

学习强调组织对现状的反思与修正。双圈学习是组织为了更好的适应外部环境，

对深层次的组织规范、组织目标、组织价值观进行修正的一种学习方式，双圈

学习强调开放、挑战、变通。之后，他们又在单圈学习、双圈学习的基础上又

提出再学习的概念，即学习如何更好地开展组织学习。 

第二，依据组织学习对于企业行为模式的改变，来进行组织学习类型的划

分：Hedberg (1981)将组织学习分成适应型学习、转换型学习、改变型学习三种

形态，其中：适应型学习仅仅是对现有行为模式的改变，不涉及织规范、组织

目标、组织价值观的改变；转换型学习则是将现行的行为模式重新组织、改变；

而改变型学习不仅改变行为模式，也改变认知程度和学习模式。 

第三，依据学习的复杂程度不同进行划分：Lyles and Lyles (1988)按照组织

学习的复杂程度不同将组织学习的分为简单的低层次的学习与复杂的高层次学

习。低层次学习类似于单圈学习，而高层次学习则类似双圈学习。 

第四，依据组织学习发生的层次不同进行划分：Senge (1990)认为组织学习

可以发生于个人、团队、组织和组织间。Senge (1990)认为组织学习可以划分为

三类，即个人学习、团队学习、和组织间的学习。Crossan, Lane, and White (1999)

认为组织学习发生于个人、团队和组织在三个层面上。 

第五，依据组织学习目的不同进行划分：March (1991)将组织学习划分为为
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利用性学习和探索性学习两种类别，并指出利用性学习的本质是精炼，以及现

有能力、技术、规范的延伸，其利润是正向的、近期的、可预测的；而探索的

本质是新项目的试验，其利润是不确定、并经常是负向的。Zhang and Wu (2016)

也将组织学习划分为利用性学习、探索性学习两类，利用性学习强调的是组织

从外界吸收知识、经验，探索性学习强调的是企业的自主创新，因此在面临外

界高压力的竞争环境时，企业可以通过利用性学习、探索性学习来强化其自身

对外界环境的适应能力。Gilsing and Nooteboom (2006)将组织学习划分为利用式

学习与探索性学习两个维度，利用式学习与探索性学习也被称为二元学习或双

元学习。 

本研究的研究问题之一是在不同类型创新氛围条件下，组织应选择何种学

习方式与之相适应，由于探索性学习主要是以双圈学习，即打破现有的组织规

章、限制、进行创新；而利用性学习主要是以单圈学习，即在现有的组织文化、

架构之下，进行创新。可见利用性学习与单圈学习、低层次学习、适应型学习

对应，而探索性学习与双圈学习、高层次学习、改变型学习相对应。并考虑到

March (1991)关于组织学习的分类在现有研究中被广泛采用，因此本文也沿用利

用性学习（单圈学习、适应性学习、低层次学习）、探索性学习（双圈学习、

改变性学习、高层次学习）这种分类方式。参照 Nooteboom, Van Haverbeke, 

Duysters, Gilsing, and Van den Oord (2007)研究对二元学习进行定义。利用性学

习是指在现有的组织文化、规章之下，强化、扩展组织成员原有的知识、技能

与技术； 探索性学习是指组织打破原有组织规章、限制，吸收组织成员知识而

产生创新想法。探索性学习和利用性学习的差异学者们进行了大量研究，主要
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研究差异表现详见表 2.4（22 页）。 

 

表 2. 4  探索性学习和利用性学习的区别 

不同点 利用性学习 探索性学习 来源 

本质 已有能力的提高 选择新方案 March(1991） 

知识管理过

程 

知识的吸收和利用 知识的获取 Lichtenthaler(2009) 

心智模式 集中、内聚的承诺 宽泛、发散的思考 March(1991） 

组织模式和

组织文化 

较大规模、更集中、

更强势的文化 

较小规模、更松散的文化 Benner and 

Tushman(2003） 

组织机制 计划、控制 无法控制 Vanhaverbeke，Beerkens 

and Duysters（2003） 

资料来源：作者根据相关文献整理 

 

第一，职能域或知识距离域的测度方法。很多学者把两种组织学习作为类

别变量，通过学习发生所在不同的职能域或知识距离域来测度利用性学习和探

索性学习(He & Wong, 2004; Kostopoulos & Bozionelos, 2011; Lavie, Stettner, & 

Tushman, 2010; Raisch, Birkinshaw, Probst, & Tushman, 2009; Yang, Lin, & Peng, 

2011)。 

March (1991) 对分贝用 5 个指标对双元学习进行测量。探索性学习包括：

（1）在过三年内，企业获得对企业而言全新的技术和技能；（2）学习到对产

业而言全新的产品开发技术和开发过程；（3）获得对创新非常重要的全新管理

和组织技能；（4）获得投资开发新技术、研发职能配置、研发和工程人员培训

及开发等领域的新技能；（5）在先前没有经验的领域加强了创新技能。利用性
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学习包括：（1）在熟悉的产品和技术领域升级了已有的知识和技能；（2）在

利用成熟技术时加强技能提升的投资以提高目前运营生产率；（3）加强了寻找

有关顾客问题解决方法的能力，这些方法不是全新的，而是与已有方法相似；

（4）在已经拥有一定经验的新产品开发过程中进一步提升技能；（5）加强项

目知识和经验以提高已有创新活动的效率。 

第二，从能力的角度的对探索性学习和利用性学习进行测量。Calantone, 

Griffith, and Yalcinkaya (2013) 用李克特 7 级量表分别测度了企业的探索性学 ix

和利用性学习，每个指标分别设计了 2 个题项。其中，测度探索性学习的题项

是：本公司选择了那些不同于过去使用过的新的工艺、产品和服务方法，与以

前的战略相比，本公司在流程、产品和服务上包含了一些新的事物；测度利用

性学习的题项是：本公司员工尽可能地持续提高企业流程、产品和服务，本公

司员工相信企业流程、产品和服务的提高是他们的责任。    

     职能域或知识距离域的测度方法从感知、空间、时间三个维度解释职能域

及知识距离。简言之，利用式学习是挖掘和开发己经知道的知识，指对组织内

部的、与当前时间接近的、企业现有技术领域知识的开发和再利用；探索性学

习是追求新知识，指对组织边界外的、距离当前较久远的、企业所不熟悉的知

识的获取及运用过程。因此职能域或知识距离域的测度方法贴合本研究。 

在本研究中利用性学习是指在现有的组织文化、规章之下，强化、扩展组

织成员原有的知识、技能与技术； 探索性学习是指组织打破原有组织规章、限

制，吸收组织成员知识而产生创新想法。上述概念界定与 March (1991)关于双

元学习的概念界定相一致，为保证概念的一致性，本研究拟采用 March (1991) 
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的研究成果。同时由于 March (1991) 的研究成果被广泛应用，March (1991) 的

所制定的关于二元学习的量表具有很高的信度和效度，因此本研究采用

March(1991)的研究对利用性学习和探索性学习进行测量。 

2.3  创新绩效  

创新绩效表现为创新活动的结果，创新的过程直接决定创新绩效的表现形

式。因此在对创新绩效的概念进行讨论之前需要首先对创新这一概念进行界定。

关于创新概念的界定，学者们从不同的视角进行创新的这一概念的界定，现有

研究还未能达成一致。 创新的定义的界定主要包括产品的观点、过程的观点、

双元的观点、多元的观点。 

第一，产品观点。认同产品观点的学者重视创新最终成果，他们认为对于

创新的衡量是以最终的产品产出为依据。如 Estrada, Faems, and Faria (2016); Wu, 

Wang, Hong, Piperopoulos, and Zhuo (2016)等学者。第二，过程观点。持这种观

点的学者认为创新是一种过程，着重从一阶段来评估创新，如 Scoty(2009）等

学者。第三，双元的观点。认同这种观点的学者既认可产品的观点，又认可过

程的观点。学者们认为创新活动既要重视创新的过程，同时还应该关注创新的

所产出的最终成果，如 Dess, Lumpkin, and Covin (1997)等学者。第四，多元观

点。持这种观点的学者认为创新除了技术层次之外，还需要重视管理创新层次

的创新，因而认为创新应包括技术创新与管理创新，其中技术创新是指产品、

过程及设备的创新，管理创新是指(系统、政策、方案、服务的创新。如 Damanpour 

and Aravind (2012)，Russell (2005）等学者。 
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由上述文献的讨论，可见组织创新的研究虽然不少，但仍属于起步阶段。多

元的观点较之产品的观点、过程的观点和双元的观点更多关注到管理创新，对于

创新概念的界定较为完整，也受到了学者的广泛认同与采用，因此本研究认同

Damanpour and Aravind (2012)，Russell (2005）等学者的研究成果，认为创新既

包括技术创新又包括管理创新。在创新类型的划分上，从本研究认同Damanpour 

and Aravind (2012) 的观点，认为创新应包含技术创新与管理创新两个层面。本

研究以管理创新与技术创新两种类型作为企业创新绩效衡量的两个维度。在后续

的研究中将进一步沿用这两个维度进行创新绩效的测量。关于管理创新与技术创

新的测量学者们进行了广泛的讨论，具体研究成果如下所示。 

Jantunen (2005) 使用2002-2004三年中企业与新产品或者有实质性改进的产

品相关的营业收入占总营业收入的比重来测量企业技术创新绩效。Kesidou and 

Romijn (2008)在评价发展中国家背景下知识溢出对集群企业的创新的重要性时

强调产品创新和服务创新。Escribano, Fosfuri, and Tribo (2005)用两个题项来测量

技术与管理创新绩效：技术创新的测量题项为企业引入的新产品或有实质性改善

产品的销售额占总销售额的比重；管理创新的测量题项是企业是否引入了新流

程。方刚 (2008)采用6个题项进行创新绩效的测量，包括领先于行业内企业率先

推出新产品或服务；领先于行业内企业率先应用新技术；出新产品或服务获得消

费者的好评；产品科技行含量高；相比于同行业的奇特企业产品与技术创新的成

功率高；拥有更多的专利或软件著作权。吴晓冰 (2009)对企业创新绩效进行测

量的Likert 7级量表具体包括了企业开发新产品和服务的速度、企业产品开发与

创新的技术能力、企业新产品与服务的市场接受度、企业工艺创新或生产流程的
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速度、企业工艺和流程的效率、企业产品合格率及品质、企业柔性生产能力、企

业国际销售经验及能力、企业构建与管理国际营销渠道的经验及能力、企业国际

维修与服务的经验及能力、企业把握产品在市场中定位的能力、企业制定成功战

略的能力这12个测量题项。王长峰 (2009)将企业创新绩效定义为：企业目前在

产品和工艺等方面的技术创新和各项在企业活动方面的管理创新，依次涉及本企

业与主要竞争对手相比的新产品销售比例水平、创新产品成功率、工艺创新能力、

市场创新能力与管理创新（战略规划、用人、领导与控制等方面）能力。Damanpour 

and Aravind (2012)从技术创新绩效与管理创新绩效两个方面进行创新绩效的测

量。技术创新绩效用的测量指标包括以下指标：公司与竞争对手相比开发更多的

新产品；公司与竞爭对手相比开发新产品的速度更快；公司开发的新产品与竞争

对手的同类新产品存在差异；公司开发的新产品市场接受度较高。管理创新用4

个指标衡量：提出新的发展策略；改革工作流程；改革机构设置；管理风格的改

进。 

从以上文献的研究成果来看，在不同学者在管理创新绩效和技术创新绩效

的测量量表的设计上，各种思路的测度体系中包含了大量相同或类似的题项。

狭义企业创新绩效主要指技术创新绩效，主要从新产品的开发速度、新产品开

发的数量、来进行技术创新绩效的测量。新产品（服务）推出数量、新产品（服

务）开发速度等常常同时被用来度量这一概念(张宁辉, 2011)。广义企业创新绩

效则涵盖了从企业发展战略、组织机构设计、工作流程、管理风格全过程，即

管理创新绩效。因此结合上述分析本研究采用 Damanpour and Aravind (2012)的

研究成果进行创新绩效的测量，分别采用四个指标对技术创新绩效与管理创新
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绩效进行测量。 

2.4  创新氛围、组织学习、创新绩效的关系 

2.4.1  内部创新氛围对创新绩效的影响 

关于内部创新氛围对创新绩效的影响学者们还未达成一致，学者关于内部

创新氛围对创新绩效关系研究主要有两类。第一类，认为内部创新氛围正向影

响创新绩效。Bharadwaj and Menon (2000) 研究发现，内部创新氛围会影响到工

作团队的创新行为和创新绩效。Baer and Frese (2003) 提出内部创新氛围与组织

创新绩效之间存在着关联。Kuenzi and Schminke (2009) 证明了内部创新氛围对

团队创新有重要影响作用。第二类，内部创新氛围与创新绩效之间没有显著性

的关系。Avlonitis and Salavou (2007) 研究发现只要关注产品的改进，企业同样

会取得较好的创新绩效。王雁飞与朱瑜(2006)提出好的内部氛围未必会带来高

的绩效。 

综上所述、内部创新氛围与创新绩效的关系学者们的研究还存在不一致。

部分学者认同内部创新氛围对创新绩效的直接作用，也有学者认为内部创新氛

围与创新绩效的关系并不明显。导致这种不一致的原因可能学者们在进行研究

时对于中介变量及其组织所处的环境情景的考虑不同。内部创新氛围需要通过

某些中介变量来对创新绩效发生作用。内部创新氛围对创新绩效如何作用，机

理如何，目前还没有获得一致的结论，还需要进行更加深入研究。 
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2.4.2  外部创新氛围对创新绩效的影响 

外部环境的变化为企业创造了更多的创新空间和选择余地 (Aydalot & 

Keeble, 2018; Suciu & Florea, 2014)。目前外部创新氛围中的政策氛围、竞争氛

围、合作氛围对创新绩效的影响研究学者们暂未达成一致结论，还需要做进一

步深入探讨。 

政策氛围对创新绩效的影响： 目前学者关于政策氛围对创新绩效的关系研

究主要有两类研究结果。第一类，政策氛围正向影响创新绩效：政府的政策环

境直接影响企业的生存、发展和扩大。Godin and Gingras (2000)以加拿大政府为

例对政策氛围与创新绩效的关系进行研究。他的研究结果表明政府通过制定相

关政策推进大学和商业机构间建立强关系，从而达到促进创新的目的。Roper 

and Dundas (2008)研究表明英国和美国政府通过直接或间接的政策措施，强调

鼓励中小企业承担产品或过程的创新。第二类，政策氛围负向影响创新绩效：

现有研究表明政府在中小企业创新中所起到的作用远不如人们预期的那样

(Doloreux & Parto, 2005)，有时甚至会阻碍创新活动。Zeng (2010)研究表明并不

是所有的政府政策都有利于创新。Howells (2006)提出政策会给企业创新活动带

来阻碍。第三，也有学者指出政策对创新绩效的影响作用不明显。李泓桥与邵

海静 (2012)实证研究发现政府及相关机构所制定的规定、政策等对创新绩效没

有显著影响。 

竞争氛围与创新绩效关系：竞争与创新绩效之间的正向关系是以 Arrow 

(1962)提出竞争会促进创新绩效的提升。但 Kim and Parkhe (2009)指出当行业内

的竞争过于激烈，会对企业创新绩效带来损害。Xia and Liu (2017a)提出竞争与
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创新绩效之间存在倒 U 型关系。 

合作氛围与创新绩效的影响：目前学者关于合作氛围对创新绩效的关系研

究主要有两类研究结果。第一类，合作氛围有利于创新绩效的提升。Nieto and 

Santamaría (2007)发现顾客信息对产品的改良有促进作用，但对新产品的开发没

有显著影响。李泓桥和邵海静(2012)实证研究与客户合作对创新绩效有显著的

负向影响。Gnyawali and Park (2011)研究表明，企业之间的竞合关系对创新，特

别是高技术情境下的创新，有正向关系。Renko, Autio, and Sapienza (2001)指出

与供应商建立合作关系会增加企业知识储备。Belderbos, Carree, and Lokshin 

(2004)实证发现，通过建立企业与大学以及其他研究机构之间的合作会显著促

进产品创新，可以促进突破性创新。第二类，合作氛围对创新绩效有负向影响。

Xia and Liu (2017b)指出与竞争者的联盟（竞合）对突破性性创新有消极影响。

Shin, Sang, and Park (2016)的研究发现通过建立与供应商合作关系阻碍创新绩

效的提升。Bustinza, Gomes, Vendrell-Herrero, and Baines (2017)认为与大学进行

合作会是创新失败的原因之一。第三类，合作氛围对创新绩效呈倒 U 关系。Wu 

(2013)实证得出企业与竞争者的合作对于创新绩效的影响是先下将后上升的过

程。 

综上，关于创新氛围与创新绩效的关系研究，学者们更多的关注内部创新

氛围的影响，而对于外部创新氛围对创新绩效的影响学者们的关注还比较少。

在外部创新氛围与创新绩效现有研究中，学者们的研究结论还未达成一致，需

要进一步进行验证。 
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2.4.3  组织学习与创新绩效 

Alaeddin Koska (2013)研究了组织学习与企业成长之间的关系，组织学习是

企业成长的关键因素，也是企业知识创新的源泉。Berends, Smits, Reymen, and 

Podoynitsyna (2016)认为企业现在所面临的环境是以知识密集为特征的，组织学

习影响了产品的创新和质量。Miller (2014)认为组织学习对企业的战略和管理两

个层面都起到了非常关键的作用。Liu (2017)认为一旦企业具备了学习能力，那

么它将很难被超越。Andreou, Louca, and Petrou (2016)认为企业的商业价值往往

来源于企业的无形资产，即组织学习。Suseno, Salim, and Setiadi (2017)认为组织

学习可以提升企业的企业创新能力，创新能力的提高又可以增强企业的竞争优

势，企业如果不重视组织学习，那么企业创新就很难开展，组织学习是企业创

新动力和来源。Liao, Chen, Hu, Chung, and Yang (2017)认为企业的竞争优势可以

通过持续不断的通过组织学习来获取和维持，这种过程难以被竞争对手模。Yan, 

Yu, and Dong (2016)认为企业的企业知识创新来源于组织学习，这就意味着组织

学习是一种无形资产，对企业的创新起到非常重要的作用。Zhao, Li, and Liu 

(2016)认为组织学习可以间接影响组织绩效。Fiol (2016)把组织学习看作是一个

过程，组织学习各个维度对企业创新所起的作用不同。Chang, Ho, Tsai, Chen, and 

Wu (2018)认为动态组织学习对创新绩效起到促进作用，静态组织学习对创新绩

效没有促进作用。Teece(2013）认为企业的企业知识创新来源于组织学习，这

就意味着组织学习是一种无形资产，对企业的创新起到非常重要的作用。 

关于组织学习与创新绩效关系的研究，学者们认同组织学习通过直接或者

间接的方式对创新绩效产生作用。但是不同类型的组织学习对于不同类型创新
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绩效的影响，换句话说，组织学习类型与创新绩效类型的匹配问题学者们较少

进行讨论。需要进一步研究不同组织学习类型与不同类型创新绩效之间的关系，

并用中国企业的数据进行检验。 

2.4.4  创新氛围与组织学习 

创新氛围对组织成员的学习表现有显著的影响(Aydalot & Keeble, 2018)。

Amabile(2006)对工作环境与组织学习之间的关系进行了探讨，他指出组织给予

的自由度、成员之间的相互扶助、工作目标的挑战性与组织学习行为的发生密

切相关，具有积极的影响作用。Scott and Davis (2015)指出，完善的组织文化以

及对于新的工作方式的鼓励都会影响到组织的学习。Bessant and Tidd (2007)以

50 多个企业为样本，归纳影响组织学习共同影响因素，而这些影响因素主要来

源于组织创新氛围因素。Bharadwaj and Menon (2000)的成果表明组织创新氛围

对团队学习产生影响。 

学者从不同方面证实了组织中的某些变量将会影响到组织的学习，而实际

上这些组织变量中很多属于组织创新氛围的范畴或者与组织创新氛围密切相

关。Khalili (2016)研究了组织创新氛围与组织学习的关系发现，组织创新氛围

越好，组织学习能力也就越高。Miller (2014)的成果显示，员工参与同组织知识

的共享、转移有着直接的关系 Hsu and Chen (2017)也发现，组织内部信息交流

与人际沟通程度的好坏将会影响到组织学习的质量。 

创新氛围与组织学习之间的关系，至今并无直接的证据存在，而且国内外

理论上的相关研究多为片段化，十分缺乏一个整合性的理论框架，从内外部双
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重视角构建创新氛围的研究还未有充分研究和论证，需要以企业的实证数据加

以验证。 

2.4.5  现有研究空白与研究方向 

第一，通过上述文献回顾我们可以发现，学者们对于创新氛围的界定更多

地从个体对于组织内部创新环境的知觉的角度进行讨论，因而对于创新氛围与

创新绩效的关系讨论更多地限定于内部创新氛围的视角。在开放式创新条件下，

企业的创新过程与外部环境保持着密切的关系，企业从外部获得创新所必要的

信息和技术，以达到提升企业创新绩效的目的(Chesbrough, 2006)。 

第二，内部创新氛围对创新绩效存在影响关系(苏敬勤, 崔淼, & 张竟浩, 

2010)。有学者研究表明外部创新氛围与创新绩效间有正向关系存在(Bustinza et 

al., 2017; Roberts, Piller, & Lüttgens, 2016; Zhang, Cui, & Zheng, 2016)。另外有一

部分学者持反向意见(Freel, 2003; Monjon & Waelbroeck, 2003)。外部创新氛围对

创新绩效的影响作用还需要进一步检验。 

第三，创新氛围对不同组织学习类型的影响作用，至今并无直接的证据存

在，而且国内外理论上的相关研究多为片段化，缺乏一个整合性的理论框架，

需要以企业的实证数据加以验证。 

第四，在结果变量方面，过去的学者大多将创新绩效作为一个整体来看待，

很少将管理创新绩效、技术创新绩效相分离，因而降低了其研究结论在管理实

务中的价值。 

基于以上四点发现，在创新氛围、组织学习与创新绩效方面尚存在一定的
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研究空间，值得深入研究。在后续的章节中买本研究将进一步发展创新氛围、

组织学习与创新绩效之间的假设关系，并对该关系进行检验，以弥补现有的研

究空白。 
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第三章 

理论模型与研究假设  

创新氛围对创新绩效的影响学者们还存在争议(Kuenzi & Schminke, 2009)。

需要进一步明确其作用关系。本章将结合现有研究成果进行理论探讨，并在此基

础上，构建创新氛围对创新绩效关系的概念模型。 

3.1  理论基础 

本文研究的变量涉及外部创新氛围和内部创新氛围，研究的逻辑按照环境

因素—学习行为—创新结果进行展开。本研究的理论基础主要包括开放式创新

理论、组织学习理论和知识管理理论理论。上述理论为本文的研究假设和观点

提供理论支撑。 

3.1.1  开放式创新理论 

20 世纪创新理论一经提出，很多企业试图采用创新理念与方法获得并维持

其竞争优势。很多企业都认为创新活动的成功需要对企业内部进行严格控制。

在此背景下，企业新技术的研发采用封闭式创新的方式，依靠大规模的研发投

入和企业内部价值链垂直整合而获得创新成功，从而获取经济利益。然而 20 世

纪后期这种封闭式创新模式出现问题，学者们开始关注跨越企业边界(Browne & 
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Zhang, 1999; Nightingale, 2009)，通过与其他企业获得技术许可、购买等方式完

成技术在企业间的扩散，进而达到合作者之间互惠双赢的创新。开放式创新模

式下的技术转移活动突破了企业的边界(Gulati, 2007; Mao, 2009)。在获得企业许

可的基础下，其他企业能够通过技术转移活动获取所需资源并从中获利，企业

同样可以获得其外部的技术和知识，虽然从外部获得的技术和知识不是通过内

部的研发产生，但是企业可以利用并从中获利(Greul, West, & Bock, 2018; Popa, 

Acosta, & Martinez-Conesa, 2017; Santoro, Ferraris, Giacosa, & Giovando, 2018)。

开放式创新的基本理念就是将企业内部和外部的创新要素同过市场化的手段进

行整合，而达到组织创新绩效的提升(Chesbrough, 2006)。在开放式式创新环境

下，相比于以往对内部资源的注重，转向既重视内部资又重视外部资源企业内

部(Popa et al., 2017)。企业实施开放式创新战略的目的就在于能够以最小的研发

投入和最短的时间获得期望的创新产出。开放式创新模式可以使企业有目的性

的获取其所需的技术和知识，并且可以将在封闭创新模式下一些可能不需要的

技术和知识转让或出售而从中获利( Chesbrough, 2017)。依据开放式创新理论本

研究认为企业创新资源既来自于组织内部又来自于组织外部，组织创新氛围包

括内部创新氛围和外部创新氛围。 

3.1.2  知识管理理论 

知识作为一种独特、难为模仿的组织战略资源，能够使企业区别于其竞争

对手，获得核心竞争力 (Barney, 1991)。依据知识管理理论，知识的独特性和不

可模仿性成为成为企业创新的重要资源，并形成企业独特的竞争优势。 
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带来企业绩效的提升(Alvarez & Barney, 2017)。相比较而言，知识资源是更重要

的战略资源，因为其提供了有形资源被利用并转化为增值价值的方式(Teece, 

Pisano, & Shuen, 1997)。因此，知识越来越被视为高度动荡与竞争环境下企业生

存的工具(Laudon & Laudon, 2000)。Drucker (1993)强调知识成为在后资本最基

本的经济资源。知识在组织内部的有效流动是企业绩效提高的关键，但实际上，

很多企业并未意识到知识的关键作用，也未能以系统方式管理知识，知识对企

业成功的重要贡献往往被忽略，这些企业认为对知识管理过程的投资不一定能

够促进企业发展和带来相应的财务回报。因此，组织迫切需要有效管理知识以

克服知识在组织内分布不均衡的普遍存在的缺点(Fong & Choi, 2009)。本文将借

助知识管理理论，研究内、外部创新氛围通过何种机制实现企业创新绩效的提

升。 

3.1.3  组织学习理论 

关于组织学习行为的改变过程，现有研究从刺激—反应论和认知论两种角

度进行解释。相比于刺激—反应论，认知论能够更准确反映学习的本质。因为

学习不仅仅是对采用某些原则或对特定问题做出反应。从认知视角看，学习是

一个涉及一系列思维技能，利用直觉、想象、情境感知、理解和领悟来解决问

题的复杂行为过程(Cole, 1995)。有效的组织学习要求组织行为必须能够与环境

达成一致(Rahim, 2017)。当组织的各个组成部分，如结构、技术、系统、人与

文化彼此一致，且组织与环境形成良好匹配时，组织才能实现更有效运营(Nadler, 

1987)。一方面，组织学习要取得和保持这种匹配，要求员工检验过去行为所导
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致的结果，诊断组织的窘境和面临的困难，形成新的认知，将新认知整合到共

享的行为模式当中，作为修正和指导组织行为及决策制定的基本原则和基础。

所以组织应做为一个开放社会系统，不断在环境中寻求和编译信息，作为组织

行为的基础。学习过程受主导行为模式的控制，同时会通过不断反馈修正和形

成新的行为模式。研究中所涉及的学习方式、学习内容、学习结果等内容将在

组织学习理论的框架和指导下进行分析。 

3.2  理论模型 

经济转型期，创新绩效成为企业的核心竞争力，提升创新绩效的关键是触

发企业的创新行为，根据开放式创新理论企业的创新行为是在内部和外在环境

的共同作用下形成的(Balarezo & Nielsen, 2017; Carnes, Chirico, Hitt, Huh, & 

Pisano, 2017)，所以企业所处环境成为其动机变量，基于文献的梳理和相关领域

的理论基础，本研究选择了外部创新氛围、内部创新氛围做为解释变量，组织

学习做为中介变量，创新绩效作为被解释变量。创新氛围首先会从观念、认识

等深层次上影响组织的知识吸收、获取与扩散(Derbyshire & Giovannetti, 2017)，

而组织的知识获取、整合、吸收又会进一步影响到企业能否高效地推出相应的

创新成果，从而最终决定企业创新的成败，这一分析构成了本文的主要研究逻

辑。 

    本研究从内部创新氛围、外部创新氛围、组织学习三变量探讨其对创新绩

效的作用机制。本研究的概念模型如图 3.1（38 页）所示。 
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政策氛围

竞争氛围

合作氛围

组织支持

人员支持

任务支持

探索性学习

利用性学习

管理创新绩效

技术创新绩效

H1a

H7a

H7d

H7c
.H7b

H1b

H2b

H2a

H3a

H3b
H4a

H4b

H5a

H5b

H6b

H6b

            

      图 3.1  总概念模型 

  

3.3  外部创新氛围影响组织学习 

组织外资源可以为组织学习提供差异化的信息，其有助于创新观点的产生

(Sharif, 2017)。在现有的开放创新氛围下，组织学习是由多元主体，多元创新客

体在外部环境的共同作用完成(Mahto, Belousova, & Ahluwalia, 2017)。 

3.3.1  政策氛围影响组织学习 

政府的政策环境直接影响企业的生存、发展和扩大(Jugend et al., 2018; 

Libutti, 2000)。目前政府主要通过财政支持、大宗采购、产权保护与交易、税收

减免等手段支持企业提升创新绩效 (李伟铭 et al., 2008)，政策导向会影响企业

的创新行为，使企业根据政府的政策导向进行新技术和新知识的探索(Peci, 

Oquendo, & Mendonca, 2017)。同时也促进企业对所获取的探索性新知识和新技

术在企业内的开展应用，促进知识应用，从而促进企业对新技术和新知识的转
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化与应用。 

H1：政策氛围正向影响组织学习。 

H1a：政策氛围正向影响利用性组织学习。 

H1b：政策氛围正向影响探索性组织学习。 

3.3.2  竞争氛围影响组织学习 

竞争者之间互动与企业间的态度形成了竞争氛围(Peci et al., 2017)，竞争氛

围可以作为组织学习的驱动因素。市场竞争给企业自主创新带来外部压力。企业

须要通过自主创新来增强其产品乃至企业的竞争力孙冰 (2007)。企业意识到行

业中的竞争对自身发展的威胁，将会刺激组织学习行为的发生(Pisano, 2017)。竞

争密度可以增加企业创新开发的意识，提升组织学习的动机，促使企业主动的搜

寻知识并对知识进行挖掘，最终影响企业组织学习方式的选择和企业的创新能力

(Srivastava & Gnyawali, 2011)。  

H2：竞争氛围正向影响组织学习。 

H2a：竞争氛围正向影响利用性组织学习。 

H2b：竞争氛围正向影响探索性组织学习 

3.3.3  合作氛围影响组织学习  

合作被认为是一个创新驱动因素之一，合作可以使企业获得规模经济，降低

创新的成本并且减少创新过程中的不确定性，获得进入新市场的补充性知识和必

须的创新资源(Miotti & Sachwald, 2003)。企业的合作主体主要来源于客户、供应



40 

 

 

商、竞争者以及大学实验室等。 

第一，客户参与与组织学习。创新能力和客户参与紧密相关，强调创新的企

业更可能试图调整企业创新供给与客户需求之问的适应度(Ngo & O'Cass, 2009)。

鼓励客户参与的企业在能利用客户的能力(Blazevic & Lievens, 2004)。通过客户参

与，企业可以更好的学习、满足客户需求，提高组织学习(Prahalad & Ramaswamy，

2004）。 

第二，供应商对组织学习的影响。Eisenhardt, Furr, and Bingham (2010)认为，

供应商具有与新产品开发相关的大量的和广泛的专业知识，和供应商建立合作能

够这充分利用些知识，为企业产品创新与技术创新提供解决方案或知识储备。与

供应商合作可以加速企业的创新过程，因为供应商可以为企业提供解决潜在问题

的交易与方法(Brockhoff, Chakrabarti, & Hauschildt, 2013)。Liu, Wai Ko, Ngugi, 

and Takeda (2018); Renko and Janakiraman (2008)指出，与供应商的网络关系能够

促进知识的创造、获取和利用。 

第三，竞争者对组织学习的影响。研究者表明与竞争者合作对创新特别是高

科技企业的创新非常重要(Gnyawali & Park, 2011)。当企业与竞争者都面临共同

需要解决的问题时，例如，以获得政府支持为目标竞争者之间的合作可以为双方

争取更多的资源与优惠，从而提高组织学习。 

第四，大学实验室等对组织学习的影响。大学、研究机构和实验室承担着国

家、社会等众多的科研项目，也是科研人才聚集的地方，这些机构可以提供科学

知识或企业进行创新的必须的知识(Suh & Wagner, 2017; Yang & Xun, 2017)。由

此本文提出如下假设： 
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H3：合作氛围正向影响组织学习。 

H3a：合作氛围正向影响利用性组织学习。 

H3b：合作氛围正向影响探索性组织学习。 

3.4  内部创新氛围对组织学习的影响 

企业内部网络的沟通能够建立部门间信任，提供互相学习和跨部门合作的机

会，促进新知识的产生。欧洲创新研究中心(2005)指出组织内部某些因素可以有

效预测学习行为，外部环境决定企业必须要进行学习，而组织学习需要在一个鼓

励创新的内部氛围下才能更好地发生。一个拥有良好的内部创新气氛的组织必然

会带来高的组织学习的能力。组织学习是企业内部的一种适应外部环境的能力，

它存在于组织、团队、个体之间，包括组织知识产生、传播、转移、复制等的一

系列过程(Torres, Gutiérrez, Montes, & López, 2016)。组织对创新活动的支持、具

有明确而有挑战的任务支持和富有创新性和创造力的人员支持都有助于企业学

习水平的提升。 

3.4.1  组织支持与组织学习 

    组织提供支持会为员工提供更多资源、手段和条件，改善组织内部的创新环

境并促进组织学习水平的提升(Rese & Baier, 2011)；。Styhre and Sundgren (2005)

针对药品行业提出创新的驱动因素主要源于信息分享与员工间的交流。组织支持

有助于构建组织内部的知识交流与共享的环境(Cabrera, Collins, & Salgado, 

2006)，通过内部积极的信息交流和知识共享，进而提高团队的学习能力(Sedera & 
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Lokuge, 2017)。基于上述分析，本研究提出组织支持与组织学习关系的假设如下。 

H4：组织支持正向影响组织学习。 

H4a：组织支持正向影响组织利用性学习。 

H4b：组织支持正向影响组织探索性学习。 

3.4.2  任务支持与组织学习 

任务支持是指企业中任务具有目标性和挑战性，当企业给员工制定工作任务

赋予员工更多地工作自主权，并提供员工施展其特长与才能的场所时，任务支持

可以有效地促进组织学习。小组支持系统（GSS）的背景下，任务支持具的重要

性再次被强调。任务支持中允许参与决策的水平，创新支持力度和质量对个体具

有很强的激励取向(Leggett & Dweck, 1986)，任务支持程度的高低决定了个体对

任务困难度和任务失败的反应(Dweck & Leggett, 2000)。任务支持可以激发员工

的创造性行为，工作的复杂性可以促进创新行为，清晰的目标性与任务导向都可

以对个体的学习行为产生正向的影响 (Manso, 2017)。组织任务支持能够缓冲学

习过程失败带来的负效应，使组织成员通过寻求各种资源来解决问题。任务支持

使组织拥有高程度目标分享，激励员工参与问题解决更易于提高组织学习。任务

支持会给员工带来成就感，激发员工进一步扩大参与组织学习的兴趣与动机

(Ribeiro, Smith, & Millar, 2017)，因此对组织学习产生积极影响。鉴于此，本研究

提出的假设如下： 

H5：任务支持正向影响组织学习。 

H5a：任务支持正向影响组织利用性学习。 
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H5b：任务支持正向影响组织探索性学习。 

3.4.3  人员支持与组织学习 

从知识分享的过程来看这种分享过程往往会导致知识分享者和接受者之间

的知识双向流动，从而在这种过程中产生新知识，引起知识总量增加(Wei, Wang, 

Chen, Yang, & Min, 2018)。组织提供了一种能够允许拥有不同专业知识和技能

的个体进行任务合作和有效完成任务的场地(Adler, 1995)。 

社会交换理论指出人际交往的交往的过程是一个社会交换的过程。组织中

的人员支持也遵从社会教化理论的基本原则。组织成员的协作对任务产出和心

理结果均具有强影响(Pinto & Pinto, 1990)。人员支持可以促进协作水平，使成

员更乐于与其他成员分享知识和经验，而不担心机会主义的威胁(Wooten & 

Ulrich, 2017)。人员支持能够带来良好的行为结果，高的组织成员支持水平意味

着新产品开发过程中知识共享、整合和利用效率高，可以减少错误的发生，进

而提高利用性学习的有效性。 

组织成员创造的主动性是探索性学习重要的和基本的前提。先进知识和技

术能够带来突破性想法在新产品的开发上只有具备主动性的成员才会主动去获

取先进知识和技术以服务于企业长远发展，这需要组织成员具备组织归属感和

组织承诺(Riedl & Woolley, 2017)。人员支持与员工的归属感和组织承诺之间具

有积极关系(Barclay, Smith, & Watts, 1997)，人员支持对成员的组织态度具有积

极影响，能够加强组织承诺(Costa, 2003)，成员的满意度和组织承诺能够促使组

织成员具有更强的组织归属感。当参与一个高度创新的项目时，不但需要组织
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成员利用新知识，更涉及到新方法和重新定位(Sternberg, Kaufman, & Pretz, 

2004)，即项目需要更高程度的探索性而非开发性，组织成员之间建立更高程度

的支持关系是项目成功的基本前提(Perry-Smith & Mannucci, 2017)。所以，组织

内部的人员支持对探索式学习具有积极作用。基于上述分析，本研究提出如下

研究假设。 

H6：人员支持正向影响组织学习。 

H6a：人员支持正向影响组织利用性学习。 

H6b：人员支持正向影响组织探索性学习。 

3.5  组织学习与创新绩效的关系 

探索性学习与全新的、差异化的新产品创意和产品概念相关，探索性学习

能够导致突破性产品变化，开发出引领市场的新产品是探索性学习的直接产出。

当今时代，顾客需求多样化和差异化程度越来越高，顾客对新产品的要求也越

来越高，在这种情形下，具有差异化性能的领先产品更容易创造用户需求和被

顾客所接受。探索性学习能够将新思想、新知识融入到产品设计当中，设计出

具有新特征和新效用的新产品，由于能够将有别于竞争对手的新兴观念纳入到

新产品当中，这种新产品将会被顾客视为更卓越的新产品(Hu, 2014)。除了能够

推动突破式新产品开发，更重要的产出是探索性学习的自增强效应。探索性学

习的自增强效应能够将企业新产品开发带入到良性循环的轨道(Gupta, Smith, & 

Shalley, 2006)。此外，探索性学习还能够促使团队成员将新知识和经验纳入到

其知识储备当中，从而提高组织创新绩效。 
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根据资源基础理论，企业自有知识更容易成为其持续竞争优势的基础，这

是由企业的历史和经验决定的，由于具有路径依赖性，与利用外部新知识相比，

在利用性学习过程中，企业在转移和利用成员的已有知识、技能和技术诀窍时

将会面临较小的冲突和抵制( Gupta et al., 2006)，通过利用性学习产生的知识通

常能够为企业创造更高价值，路径依赖性使组织自有知识具有不可模仿性、稀

缺性和独特性(Liao, Fei, & Liu, 2008; Park, Stylianou, Subramaniam, & Niu, 

2015)，难以被竞争对手学习和模仿(Ellström, 2010)，所以利用性学习对创新绩

效具有积极和显著影响。鉴于此，本研究提出如下假设： 

H7：组织学习正向影响创新绩效。 

H7a：探索性学习正向影响组织管理创新绩效。 

H7b：探索性学习正向影响组织技术创新绩效。 

H7c：利用性学习正向影响组织管理创新绩效。 

H7d：利用性学习正向影响组织技术创新绩效。 

3.6  组织学习的中介作用 

创新氛围首先会从观念、认识等深层次上影响组织的知识吸收、获取与扩散

(Derbyshire & Giovannetti, 2017)，而组织的知识获取、整合、吸收又会进一步影

响到企业能否高效地推出相应的创新成果，从而最终决定企业创新的成败，即创

新氛围对企业创新绩效的影响是通过提高组织学习实现的。 
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3.6.1  外部创新氛围通过组织学习影响创新绩效 

过去封闭学习模式已难以在短时间内响应日益变化市场需求。企业通过充分

协调内部和外部影响创新的关键要素，才可能实现创新的突破。良好的外部创新

氛围的建立，可以扩大组织知识搜寻的范围与广度，增加了企业的知识存量。企

业知识存量增大，为组织利用性学习和探索性学习提供了知识前提。Van (2003)

的研究表明企业知识存量越丰富，越有利于促进组织的探索性学习和利用性学

习，更有助于企业实现创新。 

3.6.1.1  政策氛围通过组织学习影响创新绩效 

政府政策会引导企业积极进行知识的探索与学习，这对于推进企业的探索性

学习、利用性作用是很重要的举措(孙冰, 2007)。政府通过鼓励政策的制定与实

施促进企业积极的进行组织学习(Smallbone & Welter, 2001)，而学习的结果则是

促进产品或过程的创新，提高创新绩效。因此在利好政策引导下，企业会主动提

升组织学习水平，进而提高创新绩效。政策氛围通过组织学习的中介作用促进创

新绩效的提升。鉴于此，提出如下假设： 

H8：组织学习在政策氛围与创新绩效关系之间发挥积极的中介作用。 

H8a：探索性学习在政策氛围与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H8b：利用性学习在政策氛围与技术创新绩效的机理中发挥积极的中介作

用。 

H8c：探索性学习在政策氛围与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作
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用。 

H8d：利用性学习在政策氛围与管理创新绩效的机理中发挥积极的中介作

用。 

3.6.1.2  组织学习在竞争氛围与创新绩效关系之间发挥作用 

创新绩效和企业所面临的竞争环境紧密相关联(Bengtsson & Solvell, 2004)。

竞争氛围是创新的驱动因素(Bengtsson, 1998)。竞争氛围给企业的生存和发展带

来压力，使企业主动提高组织学习水平来实现其长期发展。当组织感知到外部的

竞争压力，在外在的竞争压力的驱动下，组织通过组织学习积极对外部知识进行

获取和对内部知识进行利用。外在竞争压力形成企业积极学习的驱动力，提高企

业的创新能力，并将组织积极学习的结果实现在产品设计中，最终提升创新绩效。

综上所述，竞争氛围提高了企业组织学习的水平进而影响创新绩效。鉴于此，本

研究提出如下假设： 

H9：组织学习在竞争氛围与创新绩效关系之间发挥积极的中介作用。 

H9a：探索性学习在竞争氛围与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H9b：利用性学习在竞争氛围与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H9c：探索性学习在竞争氛围与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H9d：利用性学习在竞争氛围与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作
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用。 

3.6.1.3  组织学习在合作氛围与创新绩效关系之间发挥作用 

合作氛围能够驱动企业的创新行为，合作氛围是企业积极主动的同市场（供

应商和客户）、科研机构（大学和研究机构）、团队与竞争者之间建立合作关系

(Mention, 2011)。 

Tether (2002)指出客户提供的有价值的产品信息有助于企业创造出更新颖更

复杂的产品。创新能力和客户参与紧密相关(Ngo & O'Cass, 2013)。Berry (2006）

认为充分理解客户需求有助于更好的创新。与客户建立合作关系，可以收集到更

多客户对于产品的反馈信息，有助对现有产品进行改进和新产品的开发(Ngo & 

O'Cass, 2013)。供应商被认为是创新的主要来源。Eriksson, Leiringer, and Szentes 

(2017)认为，供应商具有与新产品开发相关的大量的和广泛的专业知识，通过对

供应商建立合作可以有效对供应商所掌握的信息进行利用，有助于解决企业在创

新过程中知识不足的问题，帮助企业在创新过程中形成新的解决方案或新的方

法；Renko et al. (2001)指出，与供应商的网络关系有助于企业进行知识吸收。与

竞争对手合作通常由愿意分担风险和成本的动机所驱动，遵循新产业标准 

(Nakamura,2003）。Inkpen (1995)等认为通过与竞争对手进行某些资源和知识的

共享，有助于企业与竞争对手之间形成协同效。对于创新而言，竞争者所提供的

信息比其他外部渠道所获取的信息更有价值。Mohnen and Hoareau (2003) 指出企

业更容易通过与科研机构建立合作关系而获得创新所需要的资源。综上所述，合

作氛围通过提高企业组织学习水平进而提高企业的创新绩效，组织学习在合作氛
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围与创新绩效关系之间发挥积极的中介作用。鉴于此，本研究提出如下假设： 

H10:组织学习在合作氛围与创新绩效关系之间发挥积极的中介作用。 

H10a：探索性学习在合作氛围与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H10b：利用性学习在合作氛围与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H10c：探索性学习在合作氛围与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H10d：利用性学习在合作氛围与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

3.6.2  组织学习在内部创新氛围与创新绩效之间发挥作用 

3.6.2.1  组织学习在组织支持与创新绩效关系之间发挥作用 

Vande Ven(1993）指出由于创新表现为组织成员的集体智慧的成果，因此来

源于组织内部的主管支持、资源支持成为创新的重要因素。主管通过创设一种信

任的氛围可以使员工更愿意冒险与尝试，激发员工的创造力(Castro, 2013)。Styhre 

and Sundgren (2005)的研究结果表明组织内部的主管支持有助于信息分享，扩大

组织知识存量。组织内的信息双向交流有助于企业创新(Tsai & Ghoshal, 1998)，

通过建立企业内部的知识交流网络，有助于员工之间的互相学习，增加跨部门合

作的机会，促进新知识的产生(Tsai, Hsieh, & Hultink, 2011)。因此，组织支持通

过驱动组织学习来促进创新绩效。由此，本研究提出如下假设： 
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H11:组织学习在组织支持与创新绩效关系之间发挥积极的中介作用。 

H11a：探索性学习在组织支持与技术创新绩效关系中发挥积极的中介作用。 

H11b：利用性学习在组织支持与技术创新绩效关系中发挥积极的中介作用。 

H11c：探索性学习在组织支持与管理创新绩效关系中发挥积极的中介作用。 

H11d：利用性学习在组织支持与管理创新绩效关系中发挥积极的中介作用。 

3.6.2.2  组织学习在任务支持与创新绩效关系中发挥作用 

任务支持的包括任务目标、任务的自主性、员工的参与性等内容。任务支持

中的工作自主性和员工参与决可以极大激发员工对知识获取与利用的积极性，从

有助于企业获得更过的问题改进方法(Petruzzelli, Albino, Carbonara, & Rotolo, 

2010)。Jentsch, Bowers, Tannenbaum, and Salas (2008)认为当团队任务目标清晰

时，组织成员更有可能主动的进行新知识的探索。专注于创新的团队不仅需要发

展或探索新思想，而且可以安排团队成员实施创新思想(Sánchez, Morales, & 

Ramos, 2017)。Mohamed and Rickards (1996)的研究结果显示，相比于低任务支持

的企业，高任务支持企业员工会更主动地获取外部知识，更主动的参与创新培训

项目。综上所述，任务支持提高了企业组织学习的水平，进而提高企业创新绩效。

本研究提出如下假设： 

H12:组织学习在任务支持与创新绩效关系之间发挥积极的中介作用。 

H12a：探索性学习在任务支持与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H12b：利用性学习在任务支持与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作
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用。 

H12a：探索性学习在任务支持与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H12b：利用性学习在任务支持与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

3.6.2.3  组织学习在人员支持与创新绩效关系之间发挥作用 

组织内部的人员支持能够形成组织成员对创新的承诺和认同，从而影响创意

转化为实际创新产出的效率(隋杨, 陈云云, & 王辉, 2012)。郑建君等人 (2009)

认为在宽松、自由的、真诚的人员关系下，员工更易受到鼓励而积极探索知识，

运用新方法处理工作中的问题。依据交换理论，人员支持能够形成组织成员关于

知识分享的一种交换状态，使组织成员在互惠、信任的状态下完成知识的获取过

程，从而能达到提升企业创新绩效的目的(Smith, Wallace, Vandenberg, & Mondore, 

2016)。另外，高层主管所给予的强有力的人员支持，能够增加员工的使命感和

组织承诺，是组织成员根据组织目标有目得选择学习方式，针对性的对外部知识

进行获取(张洁, 戚安邦, & 熊琴琴, 2012)。人员支持越强，企业越需要同其他企

业合作，从伙伴企业那里获取知识以弥补自身知识的短缺(林向红, 方润生, & 孙

连键, 2009)，企业将更多关注于探索性学习，并对过去所持有的关于顾客、竞争

和环境的假设提出置疑(Lumpkin & Dess, 2001)。综上所述，人员支持提高了企业

组织学习的水平，进而提升企业创新绩效，本研究提出如下假设： 

H13:组织学习在人员支持与创新绩效关系之间发挥积极的中介作用。 
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H13a：探索性学习在人员支持与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H13b：利用性学习在人员支持与技术创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H13c：探索性学习在人员支持与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。 

H13d：利用性学习在人员支持与管理创新绩效的关系中发挥积极的中介作

用。   
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第四章   

 研究设计 

为了进一步验证第三章所提出的假设的真伪，本研究企业为基本研究单位，

进行了大规模数据调研，以问卷的形式收集企业层面关于创新氛围、组织学习、

创新绩效的数据。本章对问卷设计、发放与回收，抽样方法，数据收集方法与分

析方法，变量的度量与指标选择等内容进行详细的阐述。 

4.1  问卷设计 

4.1.1  问卷设计过程 

本问卷设计的目的是获得组织氛围、组织学习、创新方面的数据。根据所需

数据的性质以及以往学者的建议(李怀祖, 2004)，本研究设计了两种类型的问卷，

包括访谈问卷和数据调研问卷。问卷设计过程遵照小规模访谈——前测——大规

模问卷发放这三个步骤(Oppenheim, 2000)。。访谈问卷的设计目的主要是在大范

围调研之前通过小范围访谈测试理论模型是否合理，所研究的问题在企业经营管

理实践中是否具有典型性 。数据收集问卷则采用Linkert5点量表的形式进行设

计，目的是收集样本企业在组织氛围、组织学习、创新方面的数据，为实证研究

提供数据支持。 

第一，搜索阅读大量的国内外文献，在文献梳理的基础上发现研究空白，形
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成本研究的研究方向和研究思路。从理论文献提炼出本研究主要研究变量的测量

的题项。 

第二，得出问卷的基本构思后，从山东省高科技企业名录入手，以近三年企

业新产品、新技术、新专利的市场投放效益与转化效益为标准，在山东省范围内

选取对创新实施成功的的3家企业进行深入现场访谈，向企业内负责新产品开发

项目的负责人、技术中心的负责人以及负责新产品开发工作的高层领导，了解企

业创新氛围、组织学习与创新绩效方面的材料，通过开放式访谈补充文献中可能

忽略的变量，了解各变量在企业实践管理中的作用机理，以验证理论框架是否合

理。 

第三，就修正后的研究思路与问卷设计征询山东大学管理学院专家的意见本

论文借助了山东大学中小企业研究所丰富的专家资源，与团队内的教授、副教授

等创新领域的专家进行了探讨，保证模型各变量之间逻辑关系更加严谨，测度题

项更加科学。 

第四，对初步的调查问卷进行前测，选取山东省5家企业进行小规模发放问

卷，小规模发放问卷的目的是对问卷的措辞以及问卷的信度和效度进行小规模测

试，保证最终的调查问卷所回收的数据结果的科学性。 

4.1.2  问卷设计原则与保证填写有效的措施 

为保证问卷数据收集的有效性，本研究问卷设计的原则包括：（1）问项紧

扣研究目的；（2）用简单句代替复杂语句；（3）避免有多重含义的问题；（4）

避免得不到诚实回答的问题；（5）对得不到直接回答又必须获取的数据变换问
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题的提法等多个问卷设计的原则，本论文在问卷设计的过程中，题项设置尽可能

围绕研究的构思和目的，在格式编排、遣词用句上做到客观和科学。 

除此上述内容之外，为了保证问卷的质量和填写过程中信息的可靠性，本研

究采取了相应措施。（1）选择对企业中新产品开发过程非常熟悉，至少负责过

新产品开发项目经理或部门经理填写问卷，且在企业至少有3年的工作经验，避

免因填答者不了解题项所包含的意思或者不了解实际情况乱填问卷；（2）本问

卷尽量不涉及商业机密，而且在问卷初期就明确保证问卷的学术用途，希望调查

对象能够如实填写；（3）本问卷将绩效指标放在了问卷其他指标之后，以防止

答卷者可能受到的因果关系暗示，并在实际回答过程中受暗示影响而降低最终问

卷结果的可靠性。 

4.1.3  问卷的基本内容 

围绕本研究的研究目的，本文所设计的调查问卷主要涉及以下四部分内容，

如下所示： 

1. 企业的基本信息：对企业规模、发展阶段、企业性质、注册资本等内容

进调查。 

2. 组织学习：从探索性学习和利用性学习两个维度测度创新过程中组织的

学习行为。 

3. 组织创新绩效：包括管理创新绩效和技术创新绩效。 

4. 创新氛围：从政策氛围、竞争氛围、合作氛围、组织支持、任务支持、

人员支持六个维度进行测量。 
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4.2  样本和数据的收集 

4.2.1  研究对象的确定 

本文研究的核心议题是探讨创新氛围与创新绩效的关系，因此研究对象必须

要具有较高强度的R&D活动和创新实践。高新技术企业作为高度密集的研发经

济实体，持续的新技术和新产品的研发，相较其他一般组织，高新技术企业为应

对内外部环境的变化，需持续开展创新活动以构建核心创新能力(Hill, Jones, & 

Gareth, 2015)。因此，高新技术企业与本文研究问题相匹配。 

山东省作为中国最早进行对外开放的省份，其高新技术企业的发展在全国具

有代表性。2016年山东省研究与试验发展(R&D)经费支出占生产总值的比重达到

2.27%；2016年山东省年主营业务收入在2000万元以上的高新技术企业产值达到

4.77万亿元，占主营业务收入在2000万元以上工业产值的比重为32.51%；山东省

共登记技术合同在转让成交金额为339.74亿元。2016年山东省企业创新能力保持

在中国第六位（资料来源：2016年山东省统计年鉴）。 

考虑到信息收集的便利性、调研成本以及数据的聚集问题，本研究将山东省

高新技术企业作为调研对象。山东省科技厅2016年高新企业名录显示2016年山东

省共认定的高新技术企业为1516家（资料来源：www.sdstc.gov.cn），其中制造

业1374家。本研究对1374家高新技术制造业进行分层抽样，抽样采用分层比例抽

样的方法。本研究的主要问题之一是外部创新氛围对于企业创新绩效的影响，为

保证数据调研结果能充分反应不同的外部环境氛围的影响，本研究依据山东省行

政区域划分进行样本抽样，共分为17个层。山东省共有17个地市，但是高新技术
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制造业主要集中于济南、青岛、烟台。相比较于这三个地区，剩下的14个地市高

新制造企业分布比较分散。如果考虑不成比例抽样，济南、青岛、烟台这三个地

区的样本会被过多抽样，不能代表样本总体，会给我们的研究结果带来偏差

(Yanagawa, 1975)。所以我们选择了固定比例分层抽样来代替不成比例分层抽样。

这种抽样技术的好处是既可以使总体中企业的比例分布在样本中得到保持，同时

又能代表总体 (HyeonahPark, SeongryongNa, & JongwooJeon, 2007)。根据

HyeonahPark et al. (2007)的研究，本研究按照每层20%的比例进行抽样，此种做

法的目的是减小各抽样层数据变异性对最终结果的影响。具体每一层次样本总量

和抽取的样本比例以及样本量如表4.1所示（57页）。 

 

表 4. 1  不同层次抽取的样本数量 

地区 样本总量 抽样比例 抽取的样本数量 

济南 112 20% 22 

聊城 67 20% 13 

菏泽 67 20% 13 

德州 62 20% 12 

济宁 59 20% 11 

枣庄 89 20% 17 

泰安 43 20% 8 

滨州 86 20% 17 

莱芜 73 20% 14 

临沂 98 20% 20 

淄博 63 20% 13 

东营 56 20% 11 

潍坊 94 20% 19 

日照 76 20% 15 

青岛 116 20% 23 

烟台 124 20% 25 

威海 89 20% 17 

样本总量 1374  275 
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4.2.2  问卷的发放与回收 

此次调查获得了山东省科技厅、山东大学MBA、EMBA学员的支持。由于

调查的是企业的创新活动，因此需要对企业的整体创新战略有较熟悉和深刻的了

解，因而我们选择对企业的中高层管理者、研发部门的主管进行调研。调研问卷

的发放采用随机发放的形式，为保证所抽取的样本的随机性。本研究使用随机数

发生器产生具体抽取的样本。具体做法如下，首先，按照地市整理每个地市的高

新技术企业名录，其次，按照2016年山东省高新技术企业名录将1374家企业进行

1-1374编号。最后，利用随机数发生器，从每个地市随机产生20% 样本量。 

问卷的回收一方面通过网络回收，网络回收是通过山东省科技厅所提供的企

业联系方式发放电子问卷，然后通过邮箱回收。问卷的第二种回收方式是现场回

收，主要通过组织山东英才学院的学生，到当地企业（为随机抽取的样本企业）

进行问卷的现场填写和回收。 

4.2.3  测量误差的控制 

问卷调查是建立在受测者的主观评价的基础上，因此也会出现一些主观偏

差。为尽量减少并控制这些误差，本文从问卷的设计初始入手，历经问卷调研

对象的选择、问卷的发放、问卷的回收和筛选等步骤，具体步骤如下：  

第一，从问卷的设计本身来看，本文尽量采用国内外现有文献已发展出来

的成熟量表并经修订而成，这些量表在国外已经得到了广泛的运用并取得了良

好的信度与效度。考虑到文化与语言的差异，本研究所采用的量表采用直接翻

译结合反译、探索性访谈访谈、小样本问卷调查处理步骤，最终形成本文的正
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式调查问卷。以上相关措施在最大程度上保证本文测量工具的规范性与科学性。 

第二，从数据收集对象的选择来看，本研究的数据收集对象为中高层企业

管理人员，并要求其在目前企业至少呆满 3 年或 3 年以上。之所以选取中高层

管理人员并限定一定的工作年限，原因在于这部分人员具备理解调查问卷涉及

问题的能力与层次，可以比较客观全面的评价企业在创新氛围、组织学习、创

新绩效方面的情况，3 年的本企业工作时间也可以使他们对所在企业的情况有

较深入的认识，从而可以从最大程度上消除由于被调查者理解水平问题所带来

的误差(刘国峰, 2007)。 

第三，从问卷的分发来看，尽量采用多种问卷发放方式，包括现场发放、

邮件调查、电话调查、线上数据搜集。因为现场发放可以减少被调查者在认知

方面的差异所造成的误差，也可以保证被调查者填写问卷时认真负责的态度，

所以在调研活动中以问卷的直接发放和现场回收方式为主。  

第四，为了消除被调查者的填写顾虑，本文通过问卷开头的指导语或现场

讲述的方式，强调该问卷数据将仅用于学术性的研究，并承诺对所采集的一切

信息严格保密且绝不用于商业化的用途。与此同时，留下本人的联系方式以供

各企业监督。此外，承诺如果被调查企业需要研究结论，可以在调查结束之后

加以提供，以期为其经营活动提供一定的参考。 

第五，从回收和筛选这个环节来看，对于回收后的问卷本文采取严格的筛

选。对填写信息不完整、缺少详细企业资料、填答者不符合问卷填写要求（即

中层以上，3 年本企业工作经历）的问卷进行剔除。以保证每一份问卷的完整

性与有效性。 



60 

 

 

4.3  变量度量与指标选择 

本论文涉及的变量共有五类，根据前文的理论模型和研究假设，本研究设置

自变量六个；中介变量两个；因变量两个；控制变量三个，总结如表4.2所示（60

页）。 

 

表 4. 2  变量汇总表 

变量类型 变量名称 变量数量 

自变量 
创新氛围（政策氛围、竞争氛围、合作氛围、组织支持、

任务支持、人员支持） 
6 

中介变量 组织学习（探索性学习和利用性学习） 2 

因变量  创新绩效（管理创新绩效和技术创新绩效） 2 

控制变量 经济性质、企业发展阶段、企业规模   3 

 

4.3.1  因变量 

技术创新绩效主要出于兼顾效率型指标和效益型指标的考虑，用新产品(服

务）推出数量、新产品(服务）开发速度等常常同时被用来度量这一概念(张宁

辉, 2011)。管理创新绩效涵盖了从企业发展战略、组织机构设计、工作流程、

管理风格全过程。结合前文分析，本研究采用 Damanpour and Aravind(2012)的

研究成果进行创新绩效的测量。创新绩效的测量借鉴 Damanpour and Aravind 

(2012)的研究成果从技术创新和管理创新用八个指标来进行创新绩效的测量。

具体测量指标如下所示。 

技术创新绩效的衡量指标包括四个：公司与竞争对手相比开发更多的新产
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品；公司与竞爭对手相比开发新产品的速度更快；公司开发的新产品与竞争对

手的同类新产品存在差异；公司开发的新产品市场接受度较高。管理创新用 4

个指标衡量：提出新的发展策略；改革工作流程；改革机构设置；管理风格的

改进。 

 

表 4. 3  创新绩效的测量 

内容 测度题项 

技术创新绩效 公司与竞争对手相比开发更多的新产品 

公司与竞爭对手相比开发新产品的速度更快 

公司开发的新产品与竞争对手的同类新产品存在差异 

公司开发的新产品市场接受度较高 

管理创新绩效 公司成功地提出了新的发展理念 

公司在一些工作的流程上进行了有效的创新或改进 

公司有效的对组织机构的设置进行改革。 

领导者对管理的方式和风格进行了有效的创新或改进 

 

4.3.2  自变量 

1. 内部创新氛围 

组织支持是既包括组织为创新活动所提供的资源支持，还包括组织所建立

起来的内部合作网络、信任关系、对创新活动的奖励与认可。任务支持是指企

业任务内容、目标、员工的参与性。人员支持是指包括主管和组织内部员工对

于组织创新所形成的开放、沟通与信任关系。其中主管支持表现为主管对于创

新的鼓励和倡导。员工支持表现为员工对于创新的积极参与。由于刘云、石金

涛与张文勤(2009)的研究成果所划分的内部创新氛围的维度和本研究的相一

致，为保证研究的前后统一性，本研究采用刘云、石金涛与张文勤(2009)的研
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究成果进行内部创新氛围的测量。具体测量指标如表 4.4 所示（62 页）。 

 

表 4. 4  内部创新氛围的测量 

维度 测度题项 

组织支持 企业提供充分的学习机会 

企业鼓励员工创新 

对员工创新提供奖励或资源支持 

员工可以放心提出新想法 

  
任务支持 工作与员工专长相匹配 

员工可以自由设定自己的工作目标和进度 

安排需要发挥创造力的工作 

工作中员工可以自由决定工作程序或工作方法 

员工在工作中能自主安排任务的先后次序 

  
人员支持 主管能够支持员工的创意 

成员认为彼此是一个荣辱与共的整体 

成员间在工作中互相影响 

成员就工作中的事情会互相沟通 

成员间彼此理解并彼此认可 

主管承担创新失败的责任 

每个人都努力与他人共享信息 

成员与主管在工作中彼此交换意见 

 

2. 外部创新氛围 

政策氛围：政策氛围是政府鼓励企业参与创新活动做制定的行政规章以及

规章制度的实施的(Preissl, 1998)。政策氛围维度测量主要借鉴杨振宁等人

(2005）的研究成果。 

竞争氛围：竞争从产业结构视角被描述为竞争对手彼此间结构的相似性程

度。本研究基于 Bengtsson (2000)研究成果进行竞争氛围的测量。 

合作氛围：合作被描述为与客户和供应商的紧密和需求的关系(Bengtsson & 

Solvell, 2004)。合作主要表现为垂直方向合作和水平方向合作，垂直方向的合
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作伙伴选择包括供应商、客户；水平方向的合作伙伴包括大学、竞争者和研究

机构(Chung et al. , 2003; Knudsen, 2007; Flores, 2009)。Bengtsson (2000)研究成果

的研究成果被广泛接受。本研究基于 Bengtsson (2000)研究成果对企业的合作氛

围进行测量，如表 4.5 所示（63 页）。 

 

表 4. 5  外部创新氛围的测量 

类型 指标测量 

政策氛围 企业获得当地政府财政支持； 

企业获得当地政府税收政策支持 

政策的执行流程 

政策的效率效率 

设立成熟的中介机构 

竞争氛围 产品和竞争对手相似 

和主要竞争对手的目标市场相似 

企业与竞争对手之间敌对性很强 

市场竞争很激烈 

合作氛围 企业与客户建立合作关系 

企业与供应商保持合作 

企业与大学和科研机构保持合作 

企业与竞争对手保持合作关系  

 

4.3.3  中介变量  

探索性和利用性学习为本研究的中介变量。探索性和利用性学习采用

March (1991)的研究成果，各用 5 个指标分别对测量利探索性和利用性学习进行

测量。该量表的再测 Cronbach a 值为 0.86，表明该量表具有良好的信度与效度。

具体测量指标如表 4.6 所示（64 页）。 
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表 4. 6  组织学习的测量 

维度 测度题项 

探索性

学习 

在过三年内，企业获得对企业而言全新的技术和技能 

学习到对产业而言全新的产品开发技术和开发过程 

获得对创新非常重要的全新管理和组织技能 

获得投资开发新技术、研发职能配置、研发和工程人员培训及开发等领域的新技能 

在先前没有经验的领域加强了创新技能 

利用性

学习 

在熟悉的产品和技术领域升级了已有的知识和技能 

在利用成熟技术时加强技能提升的投资以提高目前运营生产率 

加强了寻找有关顾客问题解决方法的能力，这些方法不是全新的，而是与已有方法

相似 在已经拥有一定经验的新产品开发过程中进一步提升技能 

加强项目知识和经验以提高已有创新活动的效率 

 

4.3.4   控制变量 

对于中国企业来说，企业的经济性质对于创新绩效有影响(He, 2011)，经济

性质影响国家对于企业的创新投入，国有企业更容易获得国家的创新政策的支

持。规模与企业的创新活动紧密相关，民营企业与国有企业和外资企业相比，

其规模较小的组织由于具有能因应多变的竞争环境的弹性，因此较有可能发展

出较高的创新绩效。规模大的企业能够积累必要的创新经验，这对创新活动具

有正向的影响，但是这样的企业不会太关注企业外的情况，甚至忽略来自顾客

的信息(Sorensen & Stuart, 2000)。企业不同发展阶段可能影响组织学习方式采

用，初创期与探索性学习具有很高的关系，而成熟期和衰退期与利用性学习具

有很高的关系(Dewar & Dutton, 1986)。因此，本文把企业性质、企业规模、企

业发展阶段纳入控制变量范畴。为保证研究结果的准确性，本研究对控制变量

进行虚拟变量处理。在进行变量虚拟化处理时，首先将变量分段，如果分为 K
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段则可以取 K-1 个虚拟变量，可以简化分析过程。详见表 4.7（65 页）。 

 

表 4. 7  控制变量设置及取值 

控制变量 变量分段 D1 D2 D3 D4 

企业性质 

国有企业 0 0 0 0 

私营企业 0 1 0 0 

合资企业 0 0 1 0 

外资企业 0 0 0 1 

      

发展阶段 

创办期 0 0 0 0 

成长期 0 1 0 0 

成熟期 0 0 1 0 

衰退期 0 0 0 1 

      

企业规模 

小微企业 0 0 0 0 

中型企业 0 1 0 0 

大型企业 0 0 1 0 

特大型企业 0 0 0 1 

 

4.3.5  变量汇总 

表 4. 8  变量汇总表 

变量 维度 测度题项 

内部创新氛

围（N） 

任务支持

(N1) 

N11 工作安排能充分发挥员工的兴趣与专长 

N12 在总任务要求下，员工可以自由设定自己的工作目标和进度 

N13 大多数工作任务需要发挥创造力才能完成 

N14 工作中员工可以自由决定工作程序或工作方法 

N15 员工在工作中能自主安排任务的先后次序 

  
人员支持

(N2) 

N21 主管能够支持员工的创意 

N22 成员认为彼此是一个荣辱与共的整体 

N23 成员间在工作中互相影响 

N24 成员就工作中的事情会互相沟通 

N25 成员间彼此理解并彼此认可 

N26 主管承担员工创新失败的责任 

N27 每个人都努力与他人共享信息 

N28 成员与主管在工作中彼此交换意见 

  
组织支持

(N3) 

N31 企业提供充分的进修机会、鼓励参与学习活动 

N32 企业赏识和认可有创新和进取精神的员工 
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变量 维度 测度题项 

N33 企业通常为员工的创新构想提供奖励或资源支持 

N34 员工可以放心提出新想法 

外部创新氛

围（W） 

政策氛围

(W1) 

W11 企业获得当地政府财政支持； 

W12 企业获得当地政府税收政策支持 

W13 政策的执行流程 

W14 政策的效率效率 

W15 设立成熟的中介机构 

竞争氛围

(W2) 

W21 和主要竞争对手的经营产品相似 

W22 和主要竞争对手的目标市场相似 

W23 企业与竞争对手之间敌对性很强 

W24 企业与竞争对手之间的竞争很激烈 

合作氛围

(W3) 

W31 企业与客户保持长期的密切合作关系 

W32 企业与供应商保持合作 

W33 企业与大学和科研机构保持合作 

W34 企业与竞争对手保持合作关系  

组织学习(S) 探索性学

习(S1) 

S11 在过三年内，企业获得对企业而言全新的技术和技能 

S12 学习到对产业而言全新的产品开发技术和开发过程 

S13 获得对创新非常重要的全新管理和组织技能 

S14 获得投资开发新技术、研发职能配置、研发和工程人员培训及

开发等领域的新技能 

S15 在先前没有经验的领域加强了创新技能 

利用性学

习(S2) 

S21 在熟悉的产品和技术领域升级了已有的知识和技能 

S22 在利用成熟技术时加强技能提升的投资以提高目前运营生产

率 

S23 加强了寻找有关顾客问题解决方法的能力，这些方法不是全新

的，而是与已有方法相似 

S24 在已经拥有一定经验的新产品开发过程中进一步提升技能 

S25 加强项目知识和经验以提高已有创新活动的效率 

创新绩效(C) 技术创新

绩效(C1) 

C11 公司与竞争对手相比开发更多的新产品 

C12 公司与竞爭对手相比开发新产品的速度更快 

C13 公司开发的新产品与竞争对手的同类新产品存在差异 

C14 公司开发的新产品市场接受度较高 

管理创新

绩效(C2) 

C21 公司成功地提出了新的发展理念 

C22 公司在一些工作的流程上进行了有效的创新或改进 

C23 公司对组织机构的设置进行了有效的改革。 

C24 领导者对管理的方式和风格进行了有效的创新或改进 

 

表 4.8 （续） 
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4.4  数据分析方法 

本研究的研究主题是进行创新氛围与创新绩效关系的验证，并且尖顶组织学

习在二者关系中的作用，信度和效度分析被用来检定问卷的适用性，描述性统计

和偏最小二乘法被用来鉴定变量之间的相关关系，方差分析被用来检定控制变量

是否对其他变量带来影响。 

（1） 描述性统计分析 

本文除了通过描述性统计分析统计各变量的平均数与标准差以外，本文也

进行相关分析以了解各变量维度之间的相关性并作进一步的说明。同时，本文

也采用多因素方差分析检验了不同的企业背景变量在本文各构念上的得分是否

具有显著的差异。 

（2） 信度与效度分析 

本文采用 SPSS 进行 Cronbach’s ɑ 系数的计算来确定量表是否具有信度。

Nunnally (1978)认为 Cronbach’s ɑ 系数在 0.7 以上为高信度值，若值在 0.35 以

下，应予以拒绝。内容效度是指测量工具在内容上的贴切性。内容效度的检验

基于其各维度都具有文献上的支持，并基于探索性访谈过程中实务界人士对本

文的量表进行内容效度的评价。建构效度是指测验能测量理论的概念或特质的

程度，用 CFA 检验来进行测定。 

（3） 中介回归分析 

中介作用采用三步检验法来进行。Baron and Kenny (1986)指出，可以通过

比较下列三个回归方程来分析中介效用。 

方程式 1（x→y 的回归）→ 因变量=截距项 1 + c×自变量+残差 1 
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方程式 2（x→m 的回归）→ 中介变量=截距项 2 + a×自变量+残差 2 

方程式 3（x, m→y 的回归）→ 因变量=截距项 3 + c`×自变量+b×中介变

量+残差 3 

进行中介作用的检验时上述三个方程能够满足如下三个条件：第一，自变

量能显著的预测因变量（亦即方程式 1 的回归系数 c 要显著）。第二，自变量

对中介变量的回归显著，即系数 a 显著。第三，中介变量对因变量回归显著，

即回归系数 b 显著，c 不显著。当上述三个条件都成立时我们认为存在完全中

介效用，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了；

假使 c`仍显著，则是部分中介。 

（4） 方差分析 

本研究使用方差分析的目的是为检验企业性质、企业规模、企业发展阶段

是否对内部创新氛围、外部创新氛围、组织学习、创新绩效变量造成影响。 
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第五章 

数据分析 

本部分主要对前文所提出的的假设进行验证，主要分析方法包括数据的描

述性统计、信度与效度检验、相关分析、PLS 回归分析。信度和效度分析被用

来检定问卷的适用性，描述性统计和偏最小二乘法被用来鉴定变量之间的相关

关系，方差分析被用来检定控制变量是否对其他变量带来影响。 

5.1  样本基本统计与检验 

5.1.1  样本描述性统计 

本研究共发放 275 份问卷，实际回收 215 份，回收率为 78％，并通过第四

章的问卷筛选标准，剔除填写无效或者质量不佳的问卷共 45 份，最终有效问卷

为 170 份，有效问卷回收率为 61.8％。本研究的主要研究问题是探讨创新氛围

对创新绩效关系，并检验这种影响是否通过组织学习发证作用。创新氛围需要

长时间的塑造，因此规模较大、处于成熟期的企业在创新绩效、创新氛围所获

得的数据更具有说服力。从表 5.1 中数据可得，国有和合资企业约占 89%；特

大型企业约占企业总数的 50%；处于成熟期的企业占到 42.1%。填写人员都处

于中高层管理岗位，71%的填答人员具有 5 年以上本企业工作经验，对于企业

情况更为了解，更利于本研究获得有效数据。基于以上分析内容，本研究所获
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取调研的数据符合数据分析的要求，可以进行分析。统计结果如下表所示（70

页）。 

 

表 5. 1  样本描述性统计 

变量         类别 频率 百分比 有效百分比 累积百分比 

企业规模 小微企业 58 34.2 34.2 34.2 

中型企业 9 5.3 5.3 39.5 

大型企业  18 10.5 10.5 50 

特大型企业 85 50 50 100 

合计 170 100 100  

企业性质 国有企业 45 26.3 26.3 26.3 

私营企业 4 2.6 2.6 28.9 

合资企业 107 63.2 63.2 92.1 

外资企业 13 7.9 7.9 100 

合计 170 100 100  

企业发展阶段 创办期 27 15.8 15.8 15.8 

成长期 49 28.9 28.9 44.7 

成熟期 72 42.1 42.1 86.8 

衰退期 22 13.2 13.2 100 

合计 170 100 100  

填写人员岗位 中层 168 98.68 98.68 98.68 

高层 2 1.32 1.32 100 

合计 170 100 100  

填写人员工作

时间 

3-5 年 49 29 29 29 

5-8 年 13 7.9 8 37 

8-10 年 72 42.1 42 79 

10 年以上 36 21 21 100 

合计 170 100 100  

 

5.1.2  样本正态分布检验 

本研究再调研问卷的发放中尽可能完全满足随机选择的原则，然而，由于

客观条件的限制和现实的可操作性，完全做到随机选择的要求是不大现实的。
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为了确保本次调研所获得的正式数据能够满足要求，本研究对样本数据正态分

布性进行分析。正态分布的评判主要通过峰度和偏度这两个指标进行，偏度绝

对值<3，峰度绝对值<10 时，样本服从正态分布( Johnson & Wichern, 2014)。本

研究正式调研数据符合上述标准（数据分析结果详见附件 1），因此，本次正

式调研数据是服从正态分布的。 

5.1.3  多重共线性、异方差问题检验 

为了保证回归分析结果的科学性，需要检验回归模型是否存在多重共线性

和异方差问题(Ma, 2002 )。在确保不存在这些问题的情况下，对模型进行回归

分析的结果才具有一定的可靠性和有效性。 

多重共线性是指回归方程中部分或全部自变量之间存在严重的线性相关性

(Mukherjee et al., 2014)。多重共线性不仅会导致回归系数降低并不显著，还可

以增大标准误差。一般可以用方差膨胀因子指数来进行判定是否存在多重共线

性(García, Martín, & Salmerón, 2015)。一般地，VIF 值越大，变量间的共线性越

大。当 VIF 值大于 0 小于 10（包括 0 不包括 10），在此情况下可以判定回归方

程不存在多重共线性(Craney & Surles, 2002)。依据上述评判标准，本研究对 VIF

值进行检验，其 VIF 值均小于 5（数据结果详见附件 2），这表明该研究模型不

存在多重共线性问题。 

异方差是指回归模型中的不同的残差项之间具有不同的方差通过观察本章

建立的残差图(Breusch & Pagan, 1979)。如果散点图拟合的直线平行于横坐标，

那么就可以认为残差是齐性的(Engle, 1982)。通过残差图可以发现本研究残差不
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存在齐性，本研究不存在异方差问题（具体结果详见附件 3）。 

5.2  信度分析 

Cronbach’s ɑ系数被用来检验问卷的信度。Nunnally (1978)指出Cronbach’s ɑ

系数应大于 0.7。Melchers (1987)指出量表内部一致性系数要大于 0.7 是最低的

评判标准，大于 0.8 表明整份量表具有很高的信度。Yaffee (2003)指出 Cronbach’s 

ɑ 系数大于 0.6 量表信度可以接受。如表 5.2 所示（72 页），组织支持、任务支

持、人员支持、政策氛围、竞争氛围、合作氛围 Cronbach’s 系数为：0.765、0.877、

0.926、0.865、0.868、0.768。探索性学习、利用性学习、技术创新绩效、管理

创新绩效的 Cronbach’s ɑ 系数分别为 0.876、0.795、0.813、0.724。依据 Nunnally 

(1978)、Melchers (1987)、Yaffee (2003)所提出的评判标准可以发现本问卷具有

良好的信度。 

 

表 5. 2  正式问卷信度分析结果 

研究变量 包含项目 Cronbach’s ɑ 

组织支持 4 .765 

任务支持 5 .877 

人员支持 8 .926 

政策氛围 5 .865 

竞争氛围 4 .868 

合作氛围 4 .768 

探索性学习 5 .876 

利用性学习 5 .795 

技术创新绩效 4 .813 

管理创新绩效 4 .724 
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5.3  验证性因子分析 

本研究采用 AMOS17.0 软件对模型的拟合程度进行分析，通过 CFA 检验中

的 CR 和 AVE 值来并考察各量表的区分效度与聚合效度(Gatignon, 2010)。 

因为样本量的限制，单纯使用卡方值进行模型拟和度的评判标准容易导致

判断错误，因此需要参考 X
2 
/df 值、GFI、RMSEA、 AGF 等指标进行模型拟合

度的共同评判(Fox, 1983)。表 5.3 和表 5.4（73 页）列出拟合度指标判断的标准

(Gatignon, 2010)。 

 

表 5. 3  绝对拟合指标判断标准 

拟合指标 判断准则 

x2 P>0.5 表明模型具有良好的拟合性。 

x2/df x2/df<2 表示模型拟合好。 

2<x2/df<5 表示模型可以接受； 

x2/df>5.0 表示模型拟合较差。 

  
GFI GFI>0.9 表示模型可以接受。 

  
RMSEA RMSEA<0.08，表明模型拟合可以接受， 

RMSEA<0.05，表明模型拟合非常好。 

 

表 5. 4  拟合指标判断准则 

拟合指标 判断准则 

AGFI AGFI>0.9 表示模型可以接受。 

NFI NFI>0.9 表示模型可以接受。 

CFI CFI>0.9 表示模型可以接受。 

 

表 5. 5  验证性因子分析结果 

拟合指标 x2 x2/df GFI AGFI RMSEA NFI CFI 

标准值  >0.5 <5 >0.9 >0.9 <0.08 >0.9 >0.9 

模型 264.972 2.038 .867 .863 .085 .800 .887 

 

根据表 5.3（73 页）和表 5.4（73 页）列出拟合度指标判断标准(Gatignon, 
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2010)，本文对模型进行验证性因子分析，结果显示该模型验证指标如 X2 /df 值、

RMSEA、NFI、CFI 等基本达到可以接受的水平，表明该模型具有良好的适配

度。 

 

表 5. 6  CFA 值 

   路径 λ C.R. AVE 

N31 <--- N3 .603 .715 .678 

N32 <--- N3 .746 

N33 <--- N3 .537 

N34 <--- N3 .629 

N11 <--- N1 .787 .867 .774 

N12 <--- N1 .818 

N13 <--- N1 .807 

N14 <--- N1 .620 

N15 <--- N1 .804 

N21 <--- N2 .929 .940 .631 

N22 <--- N2 .836 

N23 <--- N2 .707 

N24 <--- N2 .832 

N25 <--- N2 .631 

N26 <--- N2 .673 

N27 <--- N2 .825 

N28 <--- N2 .797 

W11 <--- W1 .672 .842 .786 

W12 <--- W1 .575 

W13 <--- W1 .854 

W14 <--- W1 .946 

W15 <--- W1 .897 

W21 <--- W2 .682 .761 .772 

W22 <--- W2 .806 

W23 <--- W2 .946 

W24 <--- W2 .763 

W31 <--- W3 .696 .712 .645 

W32 <--- W3 .697 

W33 <--- W3 .631 
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   路径 λ C.R. AVE 

W34 <--- W3 .677 

S11 <--- S1 .801 .918 .799 

S12 <--- S1 .841 

S13 <--- S1 .835 

S14 <--- S1 .894 

S15 <--- S1 .893 

S21 <--- S2 .868 .927 .802 

S22 <--- S2 .899 

S23 <--- S2 .755 

S24 <--- S2 .917 

S25 <--- S2 .883 

C11 <--- C1 .987 .906 .766 

C12 <--- C1 .940 

C13 <--- C1 .776 

C14 <--- C1 .713 

C21 <--- C2 .815 .869 .751 

C22 <--- C2 .833 

C23 <--- C2 .717 

C24 <--- C2 .871 

注：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、

合作氛围、竞争氛围、探索性学习、利用性学习，技术创新绩效和管理创新绩效 

 

本研究使用平均方差萃取量（AVE）被用来测量量表的聚敛效度，Fornell and 

Larcker (1981)建议 AVE 值大于 0.50 表明该问卷具有良好的聚敛效度。由表 5.6

（74 页）可知，本研究的 AVE 值符合 Fornell and Larcker (1981)所提出的标准。

综合以上数据，显示此模型是在可被接受的范围之内。 

组合信度（CR）反映了潜变量中测项对该潜变量的解释是否具有一致性。

Fornell and Larcker (1981)建议CR值大于 0.70表明该问卷具有良好的组合信度。

由表 5.6（74 页）可知，组合信度 CR 大于 0.7，符合上述评判标准，这表明该

问卷具有良好的内部一致性。 

表 5.6 （续） 



76 

 

 

5.4  相关性分析 

    变量间存在相关关系是进行回归分析的前提。本研究采用 Pearson 检验对

变量之间的相关系数进行检验，以判别变量之间是否存在相关性，以及变量与

变量之间的作用方向。 

表 5.7（78 页）总结了变量的平均值、方差及相关系数。从表 5.7 中的结果

可以看到政策氛围与探索性学习的相关系数为 0.345，显著的正相关；合作氛围

与探索性学习的相关系数为 0.339，显著的正相关；竞争氛围与探索性学习的相

关系数为 0.467，显著的正相关；政策氛围与利用性学习的相关系数为 0.314，

显著的正相关；合作氛围与利用性学习的相关系数为 0.321，呈显著正相关；竞

争氛围与利用性学习的相关系数为 0.322，显著正相关；组织支持与利用性学习

的相关系数为 0.405，显著的正相关；任务支持与利用性学习的相关系数为

0.423，显著的正相；人员支持与利用性学习的相关系数为 0.398，显著的正相

关；组织支持与探索性学习的相关系数为 0.317，显著的正相关；任务支持与探

索性学习的相关系数为 0.386，显著的正相关；人员支持与探索性学习的相关系

数为 0.363，显著的正相关系；探索性学习与技术创新绩效的相关系数为 0.452，

显著正相关；利用性学习与技术创新绩效的相关系数为 0.419，显著的正相关；

探索性学习与管理创新绩效的相关系数为 0.403，显著的正相关；利用性学习与

管理创新绩效的相关系数为 0.441，显著的正相关。此外，控制变量与解释变量、

中介变量、被解释变量之间相关系数不显著，没有通过检验，这表明控制变量

与解释变量、中介变量、被解释变量之间不存在相关性。 

通过对表 5.7（78 页）的相关系数表所展示的数据结果进行观察，可以发
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现变量之间相关系数的绝对值均小于 0.5，这再次验证变量之间不存在显著的共

线性问题，和前文的多重共线性检验结果相一致，可以进一步进行的的数据分

析。 
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表 5. 7  相关性检验 

变量 Mean  Sd 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

性质 -  -  1             

阶段 -  -  -.119 1            

规模 -  -  .131 .171 1           

W1 3.520 .750 -.123 .091 -.176 1          

W2 3.440 .720 -.033 .039 -.026 .500** 1         

W3 3.960 .820 -.159 .009 -.173 .503** .488** 1        

N3 3.560 .740 -.025 .059 -.067 .316* .374** .445** 1       

N1 3.910 .640 -.063 .173 -.211 .424** .442** .476** .584** 1      

N2 3.670 .750 -.069 .105 -.107 .319*  .326* .404** .539** .483** 1     

S1 3.210 .790 -.125 .085 -.255 .365* .339* .467** .363* .317* .386* 1    

S2 3.190 .690 -.131 .070 -.256 .314* .321* .322* .398** .405* .423** .499** 1   

C1 3.830 .710 -.090 .042 -.207 .325* .336* .397* .319* .313* .315* .452** .419** 1  

C2 3.960 .760 -.054 .028 -.225 .292* .358* .412** .306* .353* .382** .403** .441** .458** 1 

注 1：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、合作氛围、竞争氛围、探索性学习、利用性学习，技术创新绩

效和管理创新绩效。 

注 2：**.在 0.01 水平（双侧）上显著相关。 

*.在0.05 水平（双侧）上显著相关。 
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5.5  方差分析 

本研究分别使用方差分析讨论企业性质、企业规模、企业发展阶段对政策

氛围、合作氛围、竞争氛围、组织支持、人员支持、任务支持、利用性学习、

探索性学习、技术创新绩效、管理创新绩效方面影响是否存在差异。 

5.5.1   企业性质方差分析 

本研究根据所有权性质将企业性质划分为四种类型，即国有企业、私营企

业、合资企业、外资企业。本研究使用方差分析来研究不同性质的企业在政策

氛围、合作氛围、竞争氛围、组织支持、人员支持、任务支持、利用性学习、

探索性学习、技术创新绩效、管理创新绩效方面是否存在差异，如表 5.8 所示

（79 页）。 

 

表 5. 8  企业性质的方差分析 

变量 

方差齐次检验 均值差异检验 是否存在显

著差异 显著性 是否齐次 F 值 显著概率 

W1 .589 是  4.351 .005 是 

W2 .137 是   .559 .693 否 

W3 .598 是  6.679 .000 是 

N1 .327 是  1.324 .273 否 

N2 .267 是  .136 .969 否 

N3 .386 是  .293 .881 否 

S1 .486 是 3.136 .026 是 

S2 .450 是 3.788 .011 是 

C1 .382 是 .811 .524 否 

C2 .009 否 .915 .462 否 

注 1：方差齐次检验和均值差异检验的显著性水平均为 0.05。 

注 2：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、

合作氛围、竞争氛围、探索性学习、利用性学习，技术创新绩效和管理创新绩效。 
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从企业性质方差分析中可以看出，在置信度 95%的情况下，不同性质的企

业在政策氛围竞争氛围、探索性学习、利用性学习方面存在着差异。对于其他

变量，不同性质企业的差异不显著。因此特别对不同性质企业的政策氛围、竞

争氛围、探索性学习、利用性学习做多重比较，如表 5.9 所示（80 页）。 

 

表 5.9  企业性质的多重比较结果 

LSD 

变量 企业性质（I） 企业性质(J) 平均差(I-J)  标准误 显著性 

W1 国有企业 民营企业 .101* .398 .004 

中外合资企业 .362* .362 .014 

外资企业 .515* .653 .024 

W3 国有企业 民营企业 .507* .162 .020 

中外合资企业 .380* .467 .015 

外资企业 .110* .634 .028 

S2 国有企业 民营企业 .433* .2
 8 .038 

中外合资企业 .347 .327 .295 

外资企业 .853 .613 .169 

S1 民营企业 国有企业 .395* .160 .014 

中外合资企业 .401 .303 .192 

外资企业 .568 .498 .259 
 

注 1：方差齐次检验和均值差异检验的显著性水平均为 0.05。 

注 2：W1、W3、S1、S2分别代表政策氛围、竞争氛围、探索性学习和利用性学习。 

 

依据企业性质方差分析的结果，本研究运用 LSD 做差距检验，得到企业性

质的多重比较结果，可以发现不同性质的企业在政策氛围、竞争氛围、利用性

学习、探索性学习上表现出不同的差异。 

在政策氛围方面，国有企业与其他性质企业相比差异显著。可能的解释是

中国独一无二的政治制度背景使得国有企业和政府形成了特殊的利益关系，国

有企业更容易的从银行获得贷款，融资约束程度更低。同时相比于民营企业、
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外资企业、中外合资企业，国有企业获得更多的国家财政支持。在中国背景下

国有国有企业的创新活动带有很深的政治色彩。 

在竞争氛围方面，国有企业与其他性质的企业相比差异显著。可能的解释

是国有企业一般都处于本行业的垄断位置，市场竞争者少。另外在中国背景下，

政府需要利用国有企业来稳定经济，控制关系国家发展的重大行业，这些行业

几乎不允许外来资本进入，国有企业占据垄断地位，这是形成国有企业的竞争

氛围方面与其他性质企业显著差异的可能原因。 

通过对学习方式的方差分析可以发现国有企业相比较于民营企业差异更显

著。利用性学习是满足现有市场为目标所进行的近期能够使用或能够投放市场

并产生经济效益的一种学习方式，该学习方式风险低，可以给企业在短时期内

带来稳定的回报。国有企业的控制人是政府，代表政府行使控股股东权益的都

是各级政府官员，由于受到任期的限制，不能享受创新带来的回报，不愿意承

担较高的风险，因此存在较强的短期化行为，因此会选择风险更低的利用性学

习。 

民营企业在探索性学习方面与中外合资企业和外资企业差异不大，但是与

国有企业相比有显著差异。可能的解释是民营企业控制权私有，收益归股东个

人所有，这使得民营企业有更强的获取私有收益的动机，因此相比于国有企业

企业更有可能突破内部制度与资源限制，采取探索性学习来获取更多利润，争

取更好的行业地位。此外，探索性学习所带来的突破性技术创新可以改变民营

企业在市场上的弱势地位，使其获得更稳定的市场地位。因此，民营企业相较

于国有企业更偏好于自主研发，并且会选择风险更高的探索性学习。 
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5.5.2  企业规模方差分析 

本研究使用方差分析来研究不同规模的企业在政策氛围、合作氛围、竞争

氛围、组织支持、人员支持、任务支持、利用性学习、探索性学习、技术创新

绩效、管理创新绩效方面是否存在差异，如表 5.10 所示（82 页）。 

 

表 5. 10  企业规模方差分析 

变量 

方差齐次检验 均值差异检验 是否存在显

著差异 显著性 是否齐次 F 值 显著概率 

W1 .699 是 4.000 .012 是 

W2 .249 是 .800 .500 否 

W3 .785 是 2.933 .042 是 

N1 .929 是 3.025 .037 是 

N2 .388 是 1.241 .304 否 

N3 .935 是 1.611 .198 否 

S1 .960 是 3.413 .024 是 

S2 .907 是 3.249 .028 是 

C1 .573 是 2.634 .059 否 

C2 .642 是 2.454 .072 否 

注 1：方差齐次检验和均值差异检验的显著性水平均为 0.05。 

注 2：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、

合作氛围、竞争氛围、探索性学习、利用性学习，技术创新绩效和管理创新绩效。 

 

从企业规模方差分析中可以看出，在置信度 95%的情况下，不同规模的企

业在政策氛围、竞争氛围、人员支持、探索性学习、利用性学习方面存在着差

异。对于管理创新绩效、技术创新绩效、合作氛围、组织支持、人员支持这五

个变量企业规模影响的差异不显著。因此特别对不同规模影响下企业的政策氛

围、竞争氛围、人员支持、探索性学习、利用性学习做多重比较，以判断不同

规模在政策氛围、竞争氛围、人员支持、探索性学习、利用性学习这五个方面

的差异，具体结果如表 5.11（83 页）所示。 
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表 5. 11  企业规模的多重比较结果 

LSD 

变量 企业规模（I） 企业规模(J) 平均差(I-J)  标准误 显著性 

W1 小微企业  中型企业 .580* .528 .004 

大型企业 .597* .447 .018 

特大型企业 .698* .282 .016 

         W3 中型企业 小微企业 -1.084* .392 .008 

大型企业 -.979* .467 .041 

特大型企业 -.733* .389 .045 

         
N1 中型企业 小微企业 .963* .447 .036 

大型企业 -1.217* .533 .026 

特大型企业 -1.290* .444 .005 

         
S1 特大型企业  小微企业 1.407* .506 .008 

中型企业  .423* .429 .032 

大型企业 .620* .270 .025 

         
S2 小微企业 中型企业 0.543 .425 .207 

大型企业 0.603 .268 .218 

特大型企业  1.343* .503 .010 

注 1：方差齐次检验和均值差异检验的显著性水平均为 0.05。 

:注 2：N1、W1、W3、S1、S2 分别代表任务支持、政策氛围、竞争氛围、探索性学习、利用性学习。 

 

依据企业规模方差分析的结果，本研究运用 LSD 做差距检验，得到企业规

模的多重比较结果，可以发现不同规模的企业在政策氛围、竞争氛围、人员支

持、利用性学习、探索性学习上表现出不同的差异。 

企业规模小的企业受到政策氛围的影响要显著差异于规模大的企业。可能

的解释是因为企业规模越大企业内部的层级越多。多的层级体制使企业丧失了

灵活性，当规模大的企业获得研发资助时，僵化的体制使得企业不会轻易改变

原有的技术创新策略，政府的研发补贴资金就只是简单地替代了企业内部的研

发资金，政策绩效受到损害。此外自 2016 年，地方政府对于当地中小企业的创

新资金支持进一步加大，甚至超过了中央政府科技拨款规模，这对中小企业的

创新是一个利好的信号。地方政府补贴全面地惠及到中小规模企业，其创新政
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策对规模中小企业更加有效。 

不同企业规模的企业受到来自外部的压力有显著性差异，企业规模越小压

力越大。这可能的解释为，规模越小越难以形成规模效应，其产品在市场难以

形成价格优势。此外小规模企业融资能力差，缺少新产品开发的资金，产品更

新换代速度慢。这就形成了小规模企业来自外部的竞争压力显著高于其他规模

的企业。 

在人员支持方面，企业规模越大，其人员支持表现越明显。这可能的解释

是由于规模越大的企业，人员越多，人与人之间的相互互动可以产生知识的流

动，知识的流动继而促进组织内的知识共享和知识整合，从而实现组织知识的

最优化。 

在采用何种学习方式方面，企业规模大的企业较之企业规模小的企业在探

索性学习方式采用上更显著，相反企业规模小的企业较之企业规模大的企业在

利用性学习方式采用上更显著。这是因为大企业有更加充足的现金流利于更有

效地从事高成本和高风险的探索性学习，此外大型企业更有可能受益于规模经

济和范围经济，有更多的资源进行探索性学习。而小微企业比大型企业面临更

高的资本成本和融资约束，更倾向于采用利用性学习方式。  

5.5.3  企业发展阶段的方差分析 

本研究使用方差分析来研究不同发展阶段的企业在政策氛围、合作氛围、

竞争氛围、组织支持、人员支持、任务支持、利用性学习、探索性学习、技术

创新绩效、管理创新绩效方面是否存在差异，如表 5.12（85 页）所示。 
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表 5. 12  企业发展阶段方差分析 

  变量 

方差齐次检验 均值差异检验 是否存在显著

差异   显著性 是否齐次 F 值 显著概率 

   W1 .558 是 .462 .764 否 

   W2 .179 是 .355 .262 否 

   W3 .462 是 .417 .796 否 

   N1 .587 是 .621  .649 否 

   N2 .726 是 1.062  .384 否 

   N3 .197 是  .227  .922 否 

   S1 .609 是 1.798  .143 否 

   S2 .600 是 1.636  .179 否 

   C1 .450 是  3.788  .011 是 

   C2 .386 是  3.136  .026 是 

注 1：方差齐次检验和均值差异检验的显著性水平均为 0.05。 

注 2：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、

合作氛围、竞争氛围、探索性学习、利用性学习，技术创新绩效和管理创新绩效。 

 

依据企业发展阶段方差分析的结果，本研究运用 LSD 做差距检验，得到企

业发展阶段的多重比较结果，可以发现不同发展阶段的企业在管理创新绩效、

技术创新绩效上表现出不同的差异，如表 5.13（85 页）所示。 

 

表 5. 13  企业发展阶段的多重比较 

LSD 

变量 企业发展阶段 企业发展阶段 平均差異 (I-J) 标准误 显著性 

C1 成熟期 创办期 .462* .152 .003 

成长期 .453* .196 .022 

    衰退期 .433* .208 .038 

C2 成熟期 创办期 .928* .352 .011 

成长期 .731* .357 .046 

    衰退期 .718 .523 .176 
 

 

在创新绩效方面，成熟期的企业技术创新绩效显著区别于其他阶段企业 的

创新绩效。这可能的解释为，创办期和成长期的企业仍然存在小规模劣势

(Delacroix & Carroll, 1983)，存活的几率比较小(Forbes, 2005)，缺少创新所需资
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源，很难进行需要高资源水平的技术创新。而成熟期企业已经获得生存力，企

业平稳运营，拥有更多的资源进行技术创新。成熟期企业的管理创新绩效显著

区别于其他阶段的企业。基于技术和组织制度共同演化理论，当企业发展到成

熟期，其技术日益成熟，规模不断扩大，此时需要更为完善的组织制度，相比

于创办期、成长期和衰退期的企业成熟企业经过较长时间的发展积累了丰富的

管理经验和较为完善的组织结构，企业的管理制度也逐步完善，以满足企业进

一步成长和发展的需要。 

5.6  主效应检验 

采用偏最小二乘法的进行主要变量的相关关系检验主要基于以下考虑。首

先，由于本研究的样本量相对较少，使用最小二乘法进项回归分析容易导致分

析偏误。其次，偏最小二乘法集合了主成分分析、典型相关分析和线性回归分

析的优点，可以提供更为合理的回归模型和更为丰富和深入的信息，有助于本

研究更为深入的把握变量之间的相互关系。最后，在本研究中，内部创新氛围

和外部创新氛围均由多个维度构成，变量维度较多。因此利用偏最小二乘回归

方法进行创新氛围、组织学习、创新绩效多元关系验证，不失为一种行之有效

的方法。偏最小二乘回归建模步骤如下： 

步骤 1：偏最小二乘法建模使用的数据为经过标准化处理的数据。由于 SPSS

软件在进行偏最小二乘法分析时，系统会自动对数据进行标准化处理，因此，

此步骤就不再赘述。 

步骤 2：分别提出自变量组与因变量组的成分，当前 k 个成分解释自变量的
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比率达到 90%时(Abdi, 2003)，取前 k 个成分。 

步骤 3：求潜在因子对因变量的回归方程。 

步骤 4：求潜在因子关于自变量的标准化变量的线性组合。 

步骤 5：求因变量与自变量组之间标准化系数回归方程。该结果将步骤 4 中

的结果带到步骤 3 中可得到。通过该标准化系数回归方程进行变量之间的相关

关系的判断。 

5.6.1  创新氛围对探索性学习的影响 

    表 5.14（87 页）中给出的是潜在因子对自变量和因变量的方差解释比例结

果，体现的是潜在因子的信息综合解释能力。从表 5.14 中的结果来看，第 1 个

潜在因子就可以解释自变量 86.6%的信息，解释因变量 98.5%信息，而前 2 个

潜在因子累计可以解释自变量 99.3%的信息，解释因变量 98.7%信息(Abdi, 

2003)。这说明用前 2 个潜在因子就可以达到很好的信息提取效果。 

 

表 5. 14  变异数比例已说明 

潜在因素 

统计数据 

X 变异数 累积 X 变异数 Y 变异数 

累积Y变异数 

（R 平方） 

调整后的 R

平方 

1 .866 .866 .985 .985 .983 

2 .127 .993 .002 .987 .984 

3 .005 .998 .005 .992 .989 

4 .001 .999 .001 .993 .990 

5 2.041E-5 1.000 .001 .994 .990 

 

表 5.15（88 页）中的第 2-3 列给出的是 VIF 值，它代表自变量在解释潜在
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因子时的作用。VIF 值小于 0.5 没有意义，在 0.5-1 之间作用不明显，大于 1 有

显著影响(Abdi, 2003)。表 5.15（88 页）中各自变量的 VIF 值基本上都大于 1，

代表自变量在解释潜在因子时的作用比较显著。  

    由表 5.15（88 页）得到回归方程如下： 

S1
*
=0.345T1+0.457T2                                                                    （1） 

    其潜在因子关于自变量的标准化变量的线性组合的结果表示为： 

T1=0.422W1
*
+0.476W2

*
+0.373W3

*
+0.196N1

*
+0.123N2

*
+0.023N3

*              （2） 

T2=0.151W1
*
+0.123W2

*
-0.040W3

*
-0.055N1

*
+0.086N2

*
+0.070N3

*               （3） 

     将式 2 和式 3 的结果带入到式 1 中可得结果如下： 

S1
*
=0.345*(0.422W1

*
+0.476W2

*
+0.373W3

*
+0.196N1

*
+0.123N2

*
+0.023N3

*
)+0.457*

(0.151W1
*
+0.123W2

*
-0.040W3

*
-0.055N1

*
+0.086N2

*
+0.070N3

*
)  

  = 0.2145W1
*
+0.2204W2

*
+0.1104W3

*
+0.0424N1

*
+0.0817N2

*
+0.0399N3

*   （4） 

 

表 5. 15  累积变量重要性、因子权重结果 

自变量 
累积变量重要性 

变量 
权重 

T1 T2 T1 T2 

   S1
* .345 .457 

W1 1.000 .999 W1
* .422 .151 

W2 1.012 1.011 W2
* .476 .123 

W3 1.000 1.002 W3
* .373 -.040 

N1 .958 .961 N1
* .196 -.055 

N2 1.015 1.014 N2
* .123 .086 

N3 1.014 1.012 N3
* .023 .070 

注1：表中第2行中的t1、t2表示提取的前2个潜在因子，变量名称加―*‖表示对应的标准化变量。 

注 2：N1、N2、N3、W1、W2、W3分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、竞争氛围、合作

氛围。 
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从最终标准化回归系数来看，政策氛围、合作氛围、竞争氛围、组织支持、

人员支持、任务支持对探索性学习的影响系数分别是 0.2145、0.2204、0.1104、

0.0424、0.0817、0.0399，均呈正向影响，相比较而言竞争氛围、合作氛围、政

策氛围影响较大。 

5.6.2   创新氛围对利用性学习的影响 

    表 5.16（89 页）中给出的是潜在因子对自变量和因变量的方差解释比例结

果，体现的是潜在因子的信息综合解释能力。从表 5.16（89 页）中的结果来看，

第 1 个潜在因子就可以解释自变量 83.0%的信息，解释因变量 96.5%信息，而

前 2 个潜在因子累计可以解释自变量 99.2%的信息，解释因变量 98.8%信息。

这说明用前 2 个潜在因子就可以达到很好的信息提取效果。 

 

表 5. 16  变异数比例已说明 

潜在因素 

统计数据 

X 变异数 累积 X 变异数 Y 变异数 

累积Y变异数 

（R 平方） 

调整后的 R

平方 

1 .830 .830 .965 .965 .961 

2 .162 .992 .023 .988 .986 

3 .005 .997 .005 .993 .990 

4 .002 .999 .001 .994 .990 

5 .001 1.000 .000 .994 .989 

 

    表 5.17（90 页）中的第 2-3 列给出的是 VIF 值，它代表自变量在解释潜在

因子时的作用。VIF 值小于 0.5 没有意义，在 0.5-1 之间作用不明显，大于 1 有

显著影响。表 5.17（90 页）中各自变量的 VIF 值基本上都大于 1，代表自变量
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在解释潜在因子时的作用比较显著。  

    由表 5.17（90 页）得到回归方程如下： 

S2
*
=0.337T1+.0.390T2                                                                      （5） 

其潜在因子关于自变量的标准化变量的线性组合的结果表示为： 

T1=0.138W1
*
+0.212W2

*
+0.194W3

*
+0.282N1

*
+0.404N2

*
+0.495N3

*                （6） 

T2=0.079W1
*
-0.017W2+0.085W3

*
+0.423N1

*
+0.058N2

*
+0.183N3

*                  （7） 

将式 6 和式 7 的结果带入到式 5 中可得结果如下： 

S2
*
=0.345*(0.422W1

*
+0.476W2

*
+0.373W3

*
+0.596N1

*
+0.523N2

*
+0.223N3

*
)+0.357* 

(0.051W
*
+0.1W2-0.04W3

*
-0.155N1

*
+0.086N2

*
+0.70N3

*
)         

 

 =0.0772W1
*
+0.0647W2

*
+0.0984W3

*
+0.2598N1

*
+0.1587N2

*
+0.2381N3

*      （8） 

                                                        

表 5. 17  累积变量重要性、因子权重结果 

自变量 
累积变量重要性 

变量 
权重 

T1 T2 T1 T2 

   S1
* .337 .390 

W1 1.015 1.014 W1
* .138 .079 

W2 1.014 1.012 W2
* .212 .017 

W3 1.000 .999 W3
* .194 .085 

N1 1.012 1.011 N1
* .282 .423 

N2 1.000 1.002 N2
* .404 .058 

N3 1.167 1.040 N3
* .495 .183 

注：表中第2行中的T1、T2表示提取的前2个潜在因子，变量名称加―*‖表示对应的标准化变量. 

 

从最终标准化回归系数来看，政策氛围、合作氛围、竞争氛围、组织支持、

人员支持、任务支持对利用性学习的影响系数分别是 0.0772、0.0647、0.0984、

0.2598、0.1587、0.2381 均呈正向影响，其中任务支持、人员支持、组织支持相

对影响较大。 
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5.6.3  组织学习对技术创新绩效的影响 

    表 5.18（91 页）中给出的是潜在因子对自变量和因变量的方差解释比例结

果，体现的是潜在因子的信息综合解释能力。从表 5.18（91 页）中的结果来看，

第 1 个潜在因子就可以解释自变量 94.9%的信息，解释因变量 61.9%信息，而

前 2 个潜在因子累计可以解释自变量 100%的信息，解释因变量 63.1%信息。这

说明用前 2 个潜在因子就可以达到很好的信息提取效果。 

 

表 5. 18  变异数比例 

潜在因素 

统计数据 

X 变异数 累积 X 变异数 Y变异数 

累积Y变异数 

（R 平方） 

调整后的 R

平方 

1 .949 .949 .619 .619 .612 

2 .051 1.000 .013 .631 .618 

 

    表 5.19（92 页）中的第 2-3 列给出的是 VIF 值，它代表自变量在解释潜在

因子时的作用。VIF 值小于 0.5 没有意义，在 0.5-1 之间作用不明显，大于 1 有

显著影响。表 5.19（92 页）中各自变量的 VIF 值基本上都接近于 1，代表自变

量在解释潜在因子时的作用比较显著。  

由表 5.19（92 页）得到回归方程如下： 

C1
*
=0.571T1+.0.356T2                                                                    （9）  

其潜在因子关于自变量的标准化变量的线性组合的结果表示为： 

T1=0.731S1
*
+0.682S2

*                                                              
    （10）  

 

T2=0.706S1
*
-0.709S2

*                                                                     （11） 
 

将式 10 和式 11 的结果带入到式 9 中可得结果如下： 
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C1
*
=0.613*(0.731S1

*
+0.682S2

*
)+0.254*(0.706S1

*
-0.709S2

* 
)

   

=0.6688S1+0.1373S2                                                                   （12） 
 

                       

表 5. 19  累积变量重要性、因子权重结果 

自变量 
累积变量重要性 

变量 
权重 

T1 T2 T1 T2 

   C1* .571 .356 

S1 .928 .950 S1* .731 .706 

S2 1.213 1.109 S2* .682 -.709 

 

    从最终标准化回归系数来看，探索性学习和利用性学习对技术创新绩效的

的影响系数分别是 0.6688 和 0.1373，均呈正向影响，相比较而言探索性学习对

技术创新绩效的影响较大。 

5.6.4  组织学习对管理创新绩效的影响 

    表 5.20（92 页）中给出的是潜在因子对自变量和因变量的方差解释比例结

果，体现的是潜在因子的信息综合解释能力。从表 5.20 中的结果来看，第 1 个

潜在因子就可以解释自变量 95%的信息，解释因变量 71.2%信息，而前 2 个潜

在因子累计可以解释自变量 100%的信息，解释因变量 71.9%信息。这说明用前

2 个潜在因子就可以达到很好的信息提取效果。 

 

表 5. 20  变异数比例 

潜在因素 

统计数据 

X 变异数 累积 X 变异数 Y 变异数 

累积Y变异数 

（R 平方） 

调整后的 R

平方 

1 .950 .950 .712 .712 .707 

2 .050 1.000 .007 .719 .708 
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    表 5.21（93 页）中的第 3-7 列给出的是 VIF 值，它代表自变量在解释潜在

因子时的作用。VIF 值小于 0.5 没有意义，在 0.5-1 之间作用不明显，大于 1 有

显著影响。表 5.21（93 页）中各自变量的 VIF 值基本上都接近于 1，代表自变

量在解释潜在因子时的作用较显著。  

由表 5.21（93 页）得到回归方程如下： 

C1
*
=0.613T1+.0.254T2                                                                   （13）  

其潜在因子关于自变量的标准化变量的线性组合的结果表示为： 

T1=0.690S1
*
-0.708S2

*                                                                     （14）
 

T2=-0.708S1
*
+0.706S2

*                                                                   （15） 
 

将式 14、式 15 的结果带入到式 13 中可得结果如下： 

C2
*
=0.613*(0.690S1

*
-708S2

*
)+0.254*(-0.708S1

*
+0.706S2

*
)

                                                    

  =0.2429S1+0.6226S2                                                                    （16） 

                                                  

表 5. 21  累积变量重要性、因子权重结果 

自变量 
累积变量重要性 

变量 
权重 

T1 T2 T1 T2 

   C2* .613 .254 

S1 .976 .977 S1* .690 -.708 

S2 1.023 1.023 S2* .723 .706 

 

    从最终标准化回归系数来看，探索性学习和利用性学习对管理创新绩效的

的影响系数分别是 0.2429 和 0.6226，均呈正向影响，相比较而言利用性学习对

管理创新绩效的影响较大。 
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5.6.5  回归分析结论 

（1）外部创新氛围对组织学习的影响。 

本研究证实了外部创新氛围与组织学习之间的存在正向相关关系，即政策

氛围、合作氛围、竞争氛围分别对探索性学习和利用性学习促进作用。这与Greco, 

Grimaldi, and Cricelli (2016); Jugend et al., (2018); Li, Xia, and Zajac (2017) 等的

研究结论是一致的。外部的政策氛围、竞争氛围和合作氛围存在于企业发展外

部环境之中，这些氛围要素不断地给企业传递市场、竞争和政策信号，企业将

这些信号进行整理分析，从而为企业跟随把握市场需求和变化提供了决策依据，

使企业健康有序发展。如图 5.1（96 页）所示，本研究实证检验结果分别为“竞

争氛围——利用性学习”路径系数为 0.0647，“政策氛围——利用性学习”路

径系数为 0.0772，“合作氛围——利用性学习”的路径系数为 0.0984。“政策

氛围——探索性学习”路径系数为 0.2145，“竞争氛围——探索学习”路径系

数为 0.2204，“合作氛围--探索性学习”路径系数为 0.1104。相比于利用性学习，

良好的竞争氛围、合作氛围和政策氛围的构建更有利于探索性学习。这是因为

外部创新环境可以更多地为企业带来异质性资源，这种异质性资源有利于带动

组织的探索性学习。 

 (2)  内部创新氛围对组织学习的影响。 

本研究支持了内部创新氛围（组织支持、任务支持与人员支持）对组织学

习的正向相关关系。这 Gu, Jiang, and Wang (2016); Si and Wei (2012)等的研究结

论是一致的。组织对创新活动的支持、具有明确而有挑战的任务支持和富有创
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新性和创造力的人员支持都有助于企业创新绩效的显著提升。如图 5.1 所示，

在本研究实证检验结果如下，组织支持——探索性学习路径系数为 0.0399，任

务支持——探索性学习的路径系数为 0.0424，人员支持——探索性学习路径系

数为 0.0817。组织支持——利用性学习路径系数为 0.2381，任务支持——利用

性学路径系数为 0.2598，人员支持——利用性学习路径系数为 0.1587。 

相比于探索性学习，组织支持、任务支持、人员支持对于利用性学习的作

用更显著。这是因为企业内部网络的沟通能够建立部门间信任，提供互相学习

和跨部门合作的机会(Garcíabuades, Martíneztur, Ortizbonnín, & Peiró, 2016)，促

进利用性学习。这验证了 Liu (2011)等人的研究结论。 

    (3)  组织学习有利于创新绩效的提升。 

企业的组织学习有利于提升创新绩效。如图 5.1（96 页）所示，在本研究

实证结果如下，探索性学习——技术创新绩效的标准化路径系数为 0.6688，利

用性学习——技术创新绩效的标准化路径系数为 0.1373。这说明利用性学习对

技术创新又影响作用，但是探索性学习对技术创新绩效的促进作用更显著。探

索性学习——管理创新绩效的标准化路径系数为 0.2429，利用性学习——管理

创新绩效的标准化路径系数为 0.6226。这说明探索性学习对管理创新绩效有促

进作用，但是利用性学习对管理创新绩效的促进作用更显著。虽然促进作用有

大小，但是总结而言，双元学习都能够促进企业的创新绩效，这与 Cimoli and 

Porcile (2009)等的研究结论是一致的。 
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政策氛围 

竞争氛围

合作氛围

组织支持

人员支持

任务支持

探索性学习

利用性学习

管理创新绩效

技术创新绩效

0.2145

0.2204

0.1104

0.0399

0.0817

0.0424

0.2429

0.1373

0.6226
0.6688

0.0772

0.0647

0.0984

0.2381

0.1587

0.2598

                                   图 5.1  PLS 回归检验结果 

 

5.7  中介效应验证 

中介作用采用三步检验法来进行。Baron and Kenny (1986)指出，可以通过

比较下列三个回归方程来分析中介效用。 

方程式 1（x→y 的回归）→ 因变量=截距项 1 + c×自变量+残差 1 

方程式 2（x→m 的回归）→ 中介变量=截距项 2 + a×自变量+残差 2 

方程式 3（x, m→y 的回归）→ 因变量=截距项 3 + c`×自变量+b×中介变

量+残差 3 

进行中介作用的检验时上述三个方程能够满足如下三个条件：第一，自变

量能显著的预测因变量（亦即方程式 1 的回归系数 c 要显著）。第二，自变量

对中介变量的回归显著，即系数 a 显著。第三，中介变量对因变量回归显著，

即回归系数 b 显著，c 不显著。当上述三个条件都成立时存在完全中介效用，
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表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了；假使 c`仍

显著，则是部分中介。 

5.7.1  组织学习在内部创新氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

5.7.1.1  组织学习在组织支持和技术创新绩效之间的中介作用验证 

第一，验证探索性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现

自变量能显著的预测因变量（b=0.402，P=0.000<0.001），亦即方程式 1 的回归

系数 c 显著。第二步，依据模型 6 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影

响（b=0.481，P=0.000<0.001) ，即回归系数 a 显著。第三步，以 X 和 M 为自

变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发现，模型 2

未加入中介变量时，组织支持（b=0.402，P<0.01)对技术创新绩效有显著的正

向影响。模型 3 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.817，P<0.001)

对技术创新绩效具有显著的正向影响，组织支持(b=0.009，P>0.05)对创新绩效

没有显著的正向影响，即系数 c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b

显著，c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有

关系了。因此，探索性学习在组织支持与技术创新绩效关系中起到了完全中介

作用，且影响作用为正向。具体结果如表 5.22（98 页）所示。 

第二，验证利用性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现

自变量对因变量有显著影响影响（b=0.402，P=0.000<0.01），亦即方程式 1 的

回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 结果（b=0.492，P=0.000<0.001)可以发

现自变量对中介变量有显著影响，即回归系数 a 显著。第三，以 X 和 M 为自变
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量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。如表 5.22（98 页）结果所示，模型 2 在未加入

中介变量时，组织支持（b=0.402，P<0.01)对技术创新绩效有显著的正向影响。

模型 4 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.747，P<0.001)对创新

绩效具有显著的正向影响，组织支持(b=0.009，P>0.05)对技术创新绩效没有显

著的正向影响，即系数 c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，

c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。

因此，利用性学习在组织支持与技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且

影响作用为正向。具体结果如表 5.22（98 页）所示。 

 

表 5. 22  组织学习在组织支持和技术创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
技术创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.110 -.119 -.200 -.197 .110 .099 .115 .104 

企业规模 -.264 -.218 -.018 -.060 -.301 -.245 -.269 -.210 

发展阶段 .133 .098 -.060 -.048 .235 .193 .239 .196 

组织支持  .402** .009 .034   .481***  .492*** 

探索性学习   .817***        

利用性学习    .747***        

F 1.016 3.116* 17.073*** 12.134*** 1.75 5.472*** 1.802 5.819 

R2 .071 .231 .668 .767 .117 .345 .120 .359 

△R2 .071 .159 .508 .287 .117 .228 .120 .239 

注：* p<0.05；** p<0.01 ；*** p<0.001 

 

5.7.1.2  组织学习在任务支持与技术创新绩效关系间的中介作用验证 

第一，考察探索性学习的中介作用。为验证中介作用，第一步，依据模型

2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.429，P<0.01），亦即方程

式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 6 的结果可以发现自变量对中介变
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量有显著影响（b=0.374，P<0.01) ，即回归系数 a 显著。第三，以 X 和 M 为

自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。模型 2 在未加入中介变量时，任务支持

（b=0.429，P<0.01)对技术创新绩效有显著的正向影响。模型 3 在加入中介变

量探索性学习后，探索性学习（b=0.766，P<0.001)对技术创新绩效具有显著的

正向影响，任务支持(b=0.142，P>0.05)对技术创新绩效没有显著的影响，即系

数 c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著，表示说因

为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。因此，探索性学习

在任务支持与技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正向。

具体结果如表 5.23（100 页）所示。 

第二，考察利用性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现

自变量能显著的预测因变量（b=0.429，P<0.01），亦即方程式 1 的回归系数 c

显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响

(b=0.358，P<0.01) ，即回归系数 a显著。第三，以 X 和 M 为自变量，检验 X

和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 4 的结果可以发现模型 4 未加入中介变量

时，任务支持(b=0.429，P<0.01)对技术创新绩效有显著的正向影响。模型 4 在

加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.699，P<0.001）对创新绩效具

有显著的正向影响，任务支持(b=0.179，P>0.05)对技术创新绩效没有显著的正

向影响，即系数 c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显

著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。因此，

利用性学习在组织支持与技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作

用为正向。具体实证结果如表 5.23（100 页）所示。 
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表 5. 23  组织学习在任务支持和技术创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
技术创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.110 -.152 -.208 -.208 .110 .073 .115 .080 

企业规模 -.264 -.320 -.052 -.100 -.301 -.349 -.269 -.315 

发展阶段 .133 .100 -.058 -.048 .235 .207 .239 .211 

任务支持   .429** .142 .179   .374**   .358** 

探索性学习   .766***             

利用性学习     .699***     

F 1.016 3.301** 18.361*** 13.448*** 1.750 3.387* 1.802 3.249* 

R2 .071 .241 .684  .613 .117 .246  .120 .238 

△R2 .071 .170  .443  .372 .117 .129  .120 .118 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 

 

5.7.1.3  组织学习在人员支持和技术创新绩效之间的中介作用验证 

第一，考察探索性的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现自变

量能显著的预测因变量（b=0.329，P<0.05），亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。

第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响（b=0.433，

P<0.01) ，即回归系数 a 显著。第三步，以 X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对

Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发现模型 2 未加入中介变量时，人

员支持（b=0.329，P<0.05)对技术创新绩效有显著的正向影响。模型 3 在加入

中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.838，P<0.001)对技术创新绩效具有

显著的正向影响，人员支持(b=0.034，P>0.05)对技术创新绩效没有显著影响，

即系数 c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著，表示

说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。因此，探索性

学习在人员支持与技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正

向，即人员支持通过影响探索性学习进而影响技术创新绩效。具体结果如表 5.24
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所示（101 页）。 

第二，考察利用性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现

自变量能显著的预测因变量（b=0.329，P<0.05），亦即方程式 1 的回归系数 c

显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响

（b=0.451，P<0.001) ，即回归系数 a显著。第三步，以 X 和 M 为自变量，检

验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 4 的结果可以发现模型 4 未加入中

介变量时，人员支持（b=0.329，P<0.05）对技术创新绩效有显著的正向影响。

模型 4 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.776，P<0.001）对技

术创新绩效具有显著的正向影响，人员支持（b=0.009，P>0.05）对技术创新绩

效没有显著影响，即系数 c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，

c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。

因此，利用性学习在人员支持与技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且

影响作用为正向，即人员支持通过影响利用性学习进而影响技术创新绩效。具

体结果如表 5.24（101 页）所示。 

 

表 5. 24  组织学习在人员支持和技术创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
技术创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.110 -.093 -.204 -.200 .110 .132 .115 .138 

企业规模 -.264 -.290 -.010 -.054 -.301 -.335 -.269 -.304 

发展阶段 .133 .108 -.062 -.051 .235 .203 .239 .205 

人员支持   .329* -.034 -.021   .433**   .451*** 

探索性学习   .838***     

利用性学习    .776***     

F 1.016 12.224*** 17.138*** 12.108*** 1.750 4.478*** 1.802 4.882*** 

R2 .071 .177 .688 .588 .117 .301  .120 .319 

△R2 .071 .106  .511 .411 .117 .184  .120 .199 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 
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5.7.2  组织学习在内部创新氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

5.7.2.1  组织学习在组织支持和管理创新绩效之间的中介作用验证 

第一，考察探索性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现

自变量能显著的预测因变量（b=0.467，P<0.001），亦即方程式 1 的回归系数 c

显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响

（b=0.481，P=0.000<0.001），即回归系数 a 显著。第三步，以 X 和 M 为自变

量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发现模型 2 未

加入中介变量时，组织支持（b=0.467，P<0.001）对管理创新绩效有显著的正

向影响。模型 3 在加入中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.788，P<0.001）

对管理创新绩效具有显著的正向影响，组织支持（b=0.088，P>0.05）对管理创

新绩效没有显著影响。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著，

表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。因此，探

索性学习在组织支持与管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用

为正向。具体结果如表 5.25（103 页）所示。 

第二，考察利用性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现

自变量能显著的预测因变量（b=0.467，P<0.001），亦即方程式 1 的回归系数 c

显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响

（b=0.492，P=0.000<0.001），即回归系数 a 显著。第三，以 X 和 M 为自变量，

检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 4 的结果可以发现模型 4 未加入

中介变量时，组织支持（b=-0.467，P<0.001）对管理创新绩效有显著的正向影
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响。模型 4 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.849，P<0.001）

对管理创新绩效具有显著的正向影响，组织支持(b=0.049，P>0.05)对管理创新

绩效没有显著影响，c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c

不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。

因此，利用性学习在组织支持与管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且

影响作用为正向。具体结果如表 5.25（103 页）所示。 

 

表 5. 25  组织学习在组织支持和管理创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
管理创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.078 -.089 -.167 -.177 .110 .099 .115 .104 

企业规模 -.203 -.150  .044  .030 -.301 -.245 -.269 -.210 

发展阶段  .100  .059 -.093 -.107 .235 .193 .239 .196 

组织支持    .467*** .088  .049   .481***  .492*** 

探索性学习   .788***       

利用性学习      .849***        

F 1.036 4.192* 19.260*** 25.402*** 1.75 5.472*** 1.802 5.819 

R2  .073  .287  .694 .749 .117 .345 .120 .359 

△R2  .073  .214  .407 .462 .117 .228 .120 .239 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 

 

5.7.2.2  组织学习在任务支持和管理创新绩效之间的中介作用验证 

第一，考察探索性学习在任务支持与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.341，P<0.05），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.374，P<0.05) ，即回归系数 a 显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发
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现模型 2 未加入中介变量时，任务支持（b=0.341，P<0.05)对管理创新绩效有

显著的正向影响。模型 3 在加入中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.822，

P<0.001)对管理创新绩效具有显著的正向影响，任务支持(b=0.033，P>0.05)对

管理创新绩效没有显著影响，c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b

显著，c 不显著。因此，探索性学习在任务支持与管理创新绩效关系中起到了

完全中介作用，且影响作用为正向，即任务支持通过影响探索性学习进而影响

管理创新绩效。具体实证结果见表 5.26（105 页）。 

第二，考察利用性学习在任务支持与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.341，P<0.05），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.358，P<0.01)，即回归系数 a 显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入

中介变量时，任务支持（b=0.341，P<0.05)对管理创新绩效有显著的正向影响。

模型 4 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.864，P<0.001)对管理

创新绩效具有显著的正向影响，任务支持(b=0.031，P>0.05)对管理创新绩效没

有显著影响，c 不显著。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。

因此，利用性学习在任务支持与管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且

影响作用为正向，即任务支持通过影响利用性学习进而影响管理创新绩效。任

务支持水平越高利用性学习越有效，组织管理创新绩效提升的越显著。具体研

究结果如表 5.26（105 页）所示。 
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表 5. 26  组织学习在任务支持和管理创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
管理创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.078 -.112 -.172 -.181 .110 .073 .115 .080 

企业规模 -.203 -.247  .039   .025 -.301 -.349 -.269 -.315 

发展阶段 .100 .074 -.096 -.109 .235 .207 .239 .211 

任务支持    .341*  .033  .031   .374*    .358** 

探索性学习    .822***     

利用性学习     .864***     

F 1.036 4.277* 18.853*** 25.277*** 1.750 3.387* 1.802 3.249* 

R2  .073 .180 .689 .748 .117 .246  .120 .238 

△R2  .073 .107 .509 .568 .117 .129  .120 .118 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 

 

5.7.2.3  组织学习在人员支持和管理创新绩效之间的中介作用验证 

第一，考察探索性学习在人员支持与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.404，P<0.01），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.433，P<0.01) ，即回归系数 a 显著。第三步，以

X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以

发现模型 2 未加入中介变量时，人员支持（b=0.404，P<0.01)对管理创新绩效

有显著的正向影响。模型 3在加入中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.809，

P<0.001)对管理创新绩效具有显著的正向影响，人员支持(b=-0.054，P>0.05)

对管理创新绩效没有显著影响即 c 不显著，表示说因为中介变量的出现。a 显

著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，探索性学习在人员支

持与管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为积极的，即人员

支持通过影响探索性学习进而影响管理创新绩效。如表 5.27（106 页）所示。 
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第二，考察利用性学习在人员支持与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.404，P<0.01），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.451，P<0.001) ，即回归系数 a显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入

中介变量时，人员支持（b=0.404，P<0.01)对管理创新绩效有显著的正向影响。

模型 4 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.870，P<0.001)对管理

创新绩效具有显著的正向影响，人员支持(b=0.012，P>0.05)对管理创新绩效没

有显著影响，c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变

量没有关系了。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，

利用性学习在人员支持与管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作

用为正向，即人员支持通过影响利用性学习进而影响管理创新绩效。具体结果

如表 5.27（106 页）所示。 

 

表 5. 27  组织学习在人员支持和管理创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
管理创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.078 -.058 -.165 -.178 .110 .132 .115 .138 

企业规模 -.203 -.235  .036  .029 -.301 -.335 -.269 -.304 

发展阶段  .100 .069 -.095 -.109 .235 .203 .239 .205 

人员支持   .404**  .054  .012   .433
**

   .451
***

 

探索性学习   .809***     

利用性学习      .870***     

F 1.036 3.159*  18.955*** 25.187*** 1.750 4.478*** 1.802 4.882*** 

R2  .073 .233 .690 .748 .117 .301  .120 .319 

△R2  .073 .160 .457 .515 .117 .184  .120 .199 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 
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5.7.3  组织学习在外部创新氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

5.7.3.1  组织学习在政策氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

第一，探索性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现自变

量能显著的预测因变量（b=0.303，P<0.01），亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。

第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响（b=0.384，

P<0.01) ，即回归系数 a 显著。第三步，以 X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对

Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发现模型 2 未加入中介变量时，政

策氛围（b=0.303，P<0.01）对技术创新绩效有积极影响。模型 3 在加入中介变

量探索性学习后，探索性学习（b=0.699，P<0.001)对技术创新绩效具有显著的

正向影响，政策氛围(b=0.035，P>0.05)对技术创新绩效没有显著影响。a 显著，

c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导

致自变量已经跟因变量没有关系了。因此，探索性学习在政策氛围与技术创新

绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正向。具体结果如表 5.28（108

页）所示。 

第二，利用性学的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现自变量

能显著的预测因变量（b=0.303，P<0.05），亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。

第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响（b=0.389，

P<0.05) ，即回归系数 a 显著。第三，以 X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y

的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入中介变量时，政策氛围（b=0.303，

P<0.05)对技术创新绩效有显著的正向影响。模型 4 在加入中介变量利用性学习
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后，利用性学习（b=0.639，P<0.001)对技术创新绩效具有显著的正向影响，政

策氛围(b=0.054，P>0.05)对技术创新绩效没有显著影响，c 不显著，表示说因

为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。a 显著，c 显著，在

加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，利用性学习在政策氛围与技术创新

绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正向。具体结果如表 5.28（108

页）所示。 

 

表 5. 28  组织学习在政策氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
技术创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型7 模型 8 

企业性质 -.110 -.138 -.205 -.203 .110 .084 .115 .089 

企业规模 -.264 -.193 -.006 -.045 -.301 -.234 -.269 -.200 

发展阶段 .133 .118 -.059 -.048 .235 .221 .239 .225 

政策氛围  .303* .035 .054   .384*    .389* 

探索性学习   .699***     

利用性学习    .639***     

F 1.106 1.903 17.440*** 12.426*** 1.750 3.443*  1.802 3.535* 

R2  .071  .173 .634 .594 .117 .290  .120 .296 

△R2  .071  .102 .461 .521 .117 .173  .120 .176 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 

 

5.7.3.2  组织学习在竞争氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

第一，探索性学习在竞争氛围与技术创新绩效之间的中介效应。首先检验

自变量对因变量的影响，依据模型 2 的结果可以发现自变量对中介因变量有显

著影响影响（b=0.348，P<0.01）。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.359，P<0.01) ，即回归系数 a显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发
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现模型 2 未加入中介变量时，竞争氛围(b=0.348，P<0.01）对技术创新绩效有

显著的正向影响。模型 3 在加入中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.811，

P<0.001)对技术创新绩效具有显著的正向影响，竞争氛围(b=0.057，P>0.05)对

技术创新绩效没有显著影响。a 显著，c 显著，在加入中介变量后，b 显著，c

不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。

因此，探索性学习在竞争氛围与技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且

影响作用为正向，即政策氛围通过影响探索性学习进而影响技术创新绩效。具

体结果如表 5.29（110 页）所示。 

第二，利用性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现自变

量能显著的预测因变量（b=0.348，P<0.05），亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。

第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响（b=0.333，

P<0.05) ，即回归系数 a 显著。第三步，以 X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对

Y 的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入中介变量时，竞争氛围（b=0.348，

P<0.05)对技术创新绩效有显著的正向影响。模型 4 在加入中介变量利用性学习

后，利用性学习（b=0.747，P<0.001)对技术创新绩效具有显著的正向影响，竞

争氛围(b=0.099，P>0.05)对技术创新绩效没有显著影响，即系数 c 不显著，表

示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。a 显著，c 显

著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，利用性学习在政策氛围与技

术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正向，即政策氛围通过

影响利用性学习进而影响技术创新绩效。具体结果如表 5.29（110 页）所示。 
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表 5. 29  组织学习在竞争氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
技术创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.110 -.102 -.198 -.194 .110 .118 .115 .123 

企业规模 -.264 -.290 -.024 -.071 -.301 -.328 -.269 -.293 

发展阶段 .133 .136 -.057 -.045 .235 .238 .239 .241 

竞争氛围   .348* .057 .099    .359*    .333* 

探索性学习   .811***     

利用性学习      .747***     

F 1.106 3.572* 17.167*** 12.344*** 1.750 3.322*  1.802 3.175* 

R2  .071  .231 .669 .592 .117 .288  .120 .273 

△R2  .071  .160 .438 .461 .117 .171  .120 .153 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 

 

5.7.3.3  组织学习在合作氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

第一，探索性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现自变

量能显著的预测因变量（b=0.601，P<0.001），亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。

第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响（b=0.626，

P<0.001) ，即回归系数 a显著。第三步，以 X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对

Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发现模型 2 未加入中介变量时，合

作氛围（b=0.601，P<0.01)对技术创新绩效有显著的正向影响。模型 3 在加入

中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.723，P<0.001)对技术创新绩效具有

显著的正向影响，合作氛围(b=0.148，P>0.05)对技术创新绩效没有显著影响，

即系数 c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有

关系了。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，探索性

学习在合作氛围与技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正

向。具体实证结果如表 5.30（111 页）所示。 
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第二，利用性学习的中介效应。第一步，依据模型 2 的结果可以发现自变

量能显著的预测因变量（b=0.601，P<0.001），亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。

第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响（b=0.578，

P<0.001) ，即回归系数 a显著。第三步，以 X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对

Y 的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入中介变量时，合作氛围（b=0.601，

P<0.001)对技术创新绩效有显著的正向影响。模型 5 在加入中介变量利用性学

习后，利用性学习（b=0.613，P<0.001)对技术创新绩效具有显著的正向影响，

组织学习(b=0.246，P>0.05)对技术创新绩效没有显著影响，即系数 c 不显著，

表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了。a 显著，c

显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，利用性学习在合作氛围与

技术创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正向，即合作氛围通

过影响利用性学习进而影响技术创新绩效。具体结果如表 5.30（111 页）所示。 

 

表 5. 30  组织学习在合作氛围和技术创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
技术创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型7 模型 8 

企业性质 -.110 -.197 -.211 -.216 .110 .019 .115 .031 

企业规模 -.264 -.158 -.021 -.056 -.301 -.190 -.269 -.166 

发展阶段 .133 .069 -.053 -.040 .235 .169 .239 .177 

合作氛围    .601*** .148 .246    .626***   .578*** 

探索性学习   .723***     

利用性学习    .613***     

F 1.106 7.266***  18.024*** 14.103*** 1.750 9.875*** 1.802 7.991*** 

R2  .071  .411 .680 .624 .117 .487  .120 .435 

△R2  .071 .340 .269 .213 .117 .370  .120 .315 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 
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5.7.4  组织学习在外部创新氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

5.7.4.1  组织学习在政策氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

第一，考察探索性学习在政策与管理创新绩效之间的中介效应。第一步，

依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.350，P<0.01），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.384，P<0.01) ，即回归系数 a显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发

现模型 2 未加入中介变量时，政策氛围（b=0.350，P<0.01）对管理创新绩效有

显著的正向影响。模型 3 在加入中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.831，

P<0.001)对管理创新绩效具有显著的正向影响，政策氛围(b=0.03，P>0.05)对管

理创新绩效没有显著影响，即系数 c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导

致自变量已经跟因变量没有关系了。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，

c 不显著。因此，探索性学习在政策氛围与管理创新绩效关系中起到了完全中

介作用，且影响作用为正向。具体结果如表 5.31（113 页）所示。 

第二，考察利用性学习在政策氛围与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.350，P<0.05），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.389，P<0.05) ，即回归系数 a显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入

中介变量时，政策氛围（b=0.350，P<0.05)对管理创新绩效有显著的正向影响。
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模型 4 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.877，P<0.001)对管理

创新绩效具有显著的正向影响，政策氛围(b=0.009，P>0.05)对管理创新绩效没

有显著影响，即系数 c 不显著，表示说因为中介变量的出现，导致自变量已经

跟因变量没有关系了。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。

因此，利用性学习在政策氛围与管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且

影响作用为正向。具体结果如表 5.31（113 页）所示。 

 

表 5. 31  组织学习在政策氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
管理创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.078 -.101 -.171 -.179 .110 .084 .115 .089 

企业规模 -.203 -.144 .050 .031 -.301 -.234 -.269 -.200 

发展阶段 .100  .088 -.096 -.109 .235 .221 .239 .225 

政策氛围  .350* .030 .009   .384
*
    .389

*
 

探索性学习   .831***     

利用性学习     .877***     

 

F 1.036 

  

1.548***  18.772*** 

  

25.174*** 

 

1.750 

 

3.443
*
  

 

1.802 

 

3.535
*
 

R2 .073 .130 .688  .748 .117 .290  .120 .296 

△R2 .073 .130 .558  .618 .117 .173  .120 .176 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 

 

5.7.4.2  组织学习在竞争氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

第一，考察探索性学习在竞争氛围与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.355，P<0.01），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.359，P<0.01) ，即回归系数 a 显著。第三，以 X
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和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发

现模型 2 未加入中介变量时，竞争氛围(b=0.355，P<0.01）对管理创新绩效有显

著的正向影响。模型 3 在加入中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.823，

P<0.001)对管理创新绩效具有显著的正向影响，竞争氛围(b=0.067，P>0.05)对

管理创新绩效没有显著影响，即系数 c 不显著，表示说因为中介变量的出现，

导致自变量已经跟因变量没有关系了。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显

著，c 不显著。因此，探索性学习在竞争氛围与管理创新绩效关系中起到了完

全中介作用，且影响作用为正向，即政策氛围通过影响探索性学习进而影响管

理创新绩效。具体结果如表 5.32（115 页）所示。 

第二，考察利用性学习在竞争氛围与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.355,P<0.05），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.333，P<0.05) ，即回归系数 a 显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入

中介变量时，竞争氛围（b=0.355，P<0.05)对管理创新绩效有显著的正向影响。

模型 4 在加入中介变量利用性学习后，利用性学习（b=0.862，P<0.001)对管理

创新绩效具有显著的正向影响，竞争氛围(b=0.067，P>0.05)对管理创新绩效没

有显著影响。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，利

用性学习在政策氛围与管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用

为正向，即政策氛围通过影响利用性学习进而影响管理创新绩效。具体实证结

果如表 5.32（115 页）所示。 
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表 5. 32  组织学习在竞争氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
管理创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

企业性质 -.078 -.070 -.167 -.176 .110 .118 .115 .123 

企业规模 -.203 -.230 .040 .023 -.301 -.328 -.269 -.293 

发展阶段 .100 .102 -.093 -.105 .235 .238 .239 .241 

竞争氛围  .355* .059 .067    .359*    .333* 

探索性学习   .823***     

利用性学习     .862***     

 

F 1.036 1.642 

 

18.898*** 25.538*** 

 

1.750 

 

3.322*  

 

1.802 

 

3.175* 

R2  .073  .136 .690  .750 .117 .288  .120 .273 

△R2  .073  .136  .554  .614 .117 .171  .120 .153 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 

 

5.7.4.3  组织学习在合作氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

第一，考察探索性学习在合作氛围与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.613，P<0.001），

亦即方程式 1 的回归系数 c 显著。第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量

对中介变量有显著影响（b=0.626，P<0.001) ，即回归系数 a 显著。第三，以 X

和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y 的关系。依据模型 2 和模型 3 的结果可以发

现模型 2 未加入中介变量时，合作氛围（b=0.613，P<0.01)对管理创新绩效有

显著的正向影响。模型 3 在加入中介变量探索性学习后，探索性学习（b=0.732，

P<0.001)对管理创新绩效具有显著的正向影响，合作氛围(b=0.154，P>0.05)对

管理创新绩效没有显著影响，即系数 c 不显著，表示说因为中介变量的出现，

导致自变量已经跟因变量没有关系了。a 显著，c 显著，在加入中介变量后 b 显

著，c 不显著。因此，探索性学习在合作氛围与管理创新绩效关系中起到了完
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全中介作用，且影响作用为正向。具体结果如表 5.33（116 页）所示。 

其次，考察利用性学习在合作氛围与管理创新绩效之间的中介效应。第一

步，依据模型 2 的结果可以发现自变量能显著的预测因变量（b=0.613，P<0.001）。

第二步，依据模型 8 的结果可以发现自变量对中介变量有显著影响（b=0.578，

P<0.001) ，即回归系数 a 显著。第三，以 X 和 M 为自变量，检验 X 和 M 对 Y

的关系。如下表结果所示，模型 2 在未加入中介变量时，人员支持（b=0.613，

P<0.001)对管理创新绩效有显著的正向影响。模型 5 在加入中介变量利用性学

习后，利用性学习对管理创新绩效具有显著的正向影响（b=0.773，P<0.001)。

合作氛围对管理创新绩效没有显著影响，即系数 c 不显著，表示说因为中介变

量的出现，导致自变量已经跟因变量没有关系了(b=0.166，P>0.05)。a 显著，c

显著，在加入中介变量后 b 显著，c 不显著。因此，利用性学习在合作氛围与

管理创新绩效关系中起到了完全中介作用，且影响作用为正向，即合作氛围通

过影响利用性学习进而影响管理创新绩效。具体结果如表 5.33（116 页）所示。 

 

表 5. 33  组织学习在合作氛围和管理创新绩效之间的中介作用验证 

变量 
管理创新绩效 探索性学习 利用性学习 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型7 模型 8 

企业性质 -.078 -.168 -.181 -.191 .110 .019 .115 .031 

企业规模 -.203 -.095 .044 .034 -.301 -.190 -.269 -.166 

发展阶段 .100 .035 -.089 -.102 .235 .169 .239 .177 

合作氛围   .613*** .154 .166     .626***   .578*** 

探索性学习   .732***     

利用性学习      .773***     

F 
1.036 

   

7.726*** 19.945***  25.55*** 1.750 9.875*** 1.802 7.991*** 

R2  .073  .426  .701   .764 .117 .487  .120 .435 

△R2  .073  .426  .275   .338 .117 .370  .120 .315 

注：* p<0.05； ** p<0.01 ； *** p<0.001 
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5.8  假设验证汇总与结论 

本研究对第 3 章提出的创新氛围对创新绩效的概念模型进行验证，结果表

明原先有假设都得到证实，验证情况汇总如下，如表 5.34（117 页）所示。  

 

表 5. 34  研究假设汇总 

研究假设 验证结果 

H1 政策氛围对组织学习

有正向影响 

H1a: 政策氛围对利用性学习有正向影响 验证 

H1b: 政策氛围对探索性学习有正向影响 

    H2 竞争氛围对组织学习

有正向影响 

H2a: 竞争氛围对利用性学习有正向影响 验证 

H2b: 竞争氛围对探索性学习有正向影响 

    H3 合作氛围对组织学习

有正向影响 

H3a: 合作氛围对利用性学习有正向影响 验证 

H3b: 合作氛围对探索性学习有正向影响 

    H4 组织支持对组织学习

有正向影响 

H4a: 组织支持正向影响利用性学习 验证 

H4b: 组织支持正向影响探索性学习 

    H5 任务支持对组织学习

有正向影响 

H5a: 任务支持对利用性学习有正向影响 验证 

H5b: 任务支持对探索性学习有正向影响 

    H6 人员支持对组织学习

有正向影响 

H6a: 人员支持正向影响利用性学习 验证 

H6b: 人员支持正向影响探索性学习 

    
H7 组织支持正向影响创

新绩效 

H7a: 探索性学习正向影响管理创新绩效 验证 

H7b: 探索性学习正向影响技术创新绩效 

H7c: 利用性学习正向影响管理创新绩效 

H7d: 利用性学习正向影响技术创新绩效 

    H8 组织学习在政策氛围

与创新绩效之间发挥

中介作用 

H8a:探索性学习在政策氛围与技术创新绩效的关系

之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

验证 

H8b:利用性学习在政策氛围与技术创新绩效的关系

之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H8c: 探索性学习在政策氛围与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H8d: 利用性学习在政策氛围与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

    
H9 组织学习在竞争氛围

与创新绩效之间发挥

中介作用 

H9a: 探索性学习在竞争氛围与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

验证 

H9b: 利用性学习在竞争氛围与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 
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研究假设 验证结果 

H9c: 探索性学习在竞争氛围与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H9d: 利用性学习在竞争氛围与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H10 组织学习在合作氛围

与创新绩效之间发挥

中介作用 

H10a: 探索性学习在合作氛围与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

验证 

H10b: 利用性学习在合作氛围与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H10c: 探索性学习在合作氛围与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H10d: 利用性学习在合作氛围与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H11 组织学习在组织支持

与创新绩效之间发挥

中介作用 

H11a: 探索性学习在组织支持与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

验证 

H11b: 利用性学习在组织支持与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H11c: 探索性学习在组织支持与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H11d: 利用性学习在组织支持与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H12 组织学习在任务支持

与创新绩效之间发挥

中介作用 

H12a: 探索性学习在任务支持与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

验证 

H12b: 利用性学习在任务支持与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H12c: 探索性学习在任务支持与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H12d: 利用性学习在任务支持与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H13 组织学习在个人支持

与创新绩效之间发挥

中介作用 

H13a: 探索性学习在个人支持与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

验证 

H13b: 利用性学习在个人支持与技术创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H13c：探索性学习在个人支持与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

H13d: 利用性学习在个人支持与管理创新绩效的关

系之间发挥中介作用，其影响作用为正向 

表 5.34（续） 
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第六章   

结论 

 

本部分基于第五章的实证结果，深入分析内部创新氛围、外部创新氛围、

探索性学习、利用性学习、管理创新绩效、技术创新绩效变量之间的关系，对

第一章所提出来的研究问题与目标进行回答，并最终形成本研究的的研究结论。

在本章节内，也对该研究的不足进行了总结同，并对提出未来的研究方向提出

了展望，为将来更进一步研究提出参考。 

6.1  研究的主要结论 

技术日益复杂的市场条件和消费者的需求日益多样化的环境下，企业不可

能完全依靠自由力量来完成创新，企业的创新需要内外部利益相关者的共同参

与，实现外部技术知识和信息的内部化。事实上，成功的创新除了通过整合内

部知识外还需要通过与外部环境建立起互动的联系，通过对外部知识的获取、

吸收形成企业创新的知识储备。因此，企业需要积极构建内部创新氛围和外部

创新氛围。 

围绕企业创新氛围对创新绩效的影响如何这一基本研究问题，本文循序渐

进地回答了四个具体的研究问题：（1）组织创新氛围的类型以及要素？（2）

创新氛围的各个要素对组织学习的影响如何？（3）不同组织组织学习方式对不
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同类型创新绩效的影响如何？（4）组织学习是否在创新氛围与创新绩效的关系

中发挥中介作用？通过对上述研究问题的回答，本研究形成了以下主要研究结

论： 

1. 企业的创新氛围包括外部创新氛围和内部创新氛围。 

在开放式创新的背景下，企业通过引入外部资源，实现内外部资源的互补

与协同(Enkel, Gassmann, & Chesbrough, 2010)。通过实现资源在不同组织间流

动，提高资源的使用效率，解决创新资源不足的问题，资源的流动给企业带来

了更广泛的合作、更多的知识共享和知识转移(Gassmann et al., 2010)。因此本文

基于开放式创新理论和文献综述将组织创新氛围分为内部创新氛围和外部创新

氛围。内部创新氛围的要素有三个，即组织支持、人员支持和任务支持。外部

创新环境的要素有三个，即政策氛围、竞争氛围和合作氛围。 

2. 内部创新氛围和外部创新氛围对组织学习有正向影响。但是相比于内部

创新氛围，外部创新氛围则更有助于探索性创新。相比于外部创新氛围内部创

新氛围更有利于利用性创新。 

首先，本文通过对中国山东 170 多家企业的问卷调研，结果均表明，企业

的内部创新氛围对组织学习有显著正向影响(Brunswicker & Vanhaverbeke, 2015; 

Prajogo & Dermott, 2014; Wang, Senaratne, & Rafiq, 2015)。企业内部的组织支持

为组织学习创造了良好条件，正向影响和带动员工学习的动力，对组织学习有

正向影响。任务支持为组织学习创新创造了机会和空间，促进企业的创新绩效

(Argote & Hora, 2017; Yazdani, Attafar, Shahin, & Kheradmandnia, 2016)；人员支

持为组织学习的提出和实施创造了条件，正向影响组织学习，这与 Prajogo and 
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Dermott (2014)，Yazdani et al. (2016)，Argote & Hora (2017); Yazdani et al. (2016)

等的研究观点是一致的。政策氛围为组织学习提供了支持和保障，提升企业创

新的信心，带动企业学习的积极性。这与 Brunswicker and Vanhaverbeke (2015))

等的观点是一致的；竞争氛围能为组织学习带来创意和动力，这与 Fook (2016)

等的观点是一致的；合作氛围是企业重要的外部创新来源，来自客户、供应商

等的信息显著影响组织学习，是组织学习取得成功的关键因素。这与

Brunswicker and Vanhaverbeke (2015)，Fook (2016)等的研究结论是相符的。 

其次，相比于内部创新氛围，外部创新氛围则更有助于探索性创新。外部

创新氛围中政府、竞争者、外部合作者等主体具有更多的多元性，他们提供的

异质性知识是企业进行组织学习的知识之源，有利于探索性学习发生。当企业

与拥有这些差异性的主体相结合时，能够提高组织使用信息的深度以及广度，

使企业获得更多新颖、非冗余、异质性高的信息，丰富了企业知识结构。异质

性知识为企业提供了解决瓶颈问题新视角和新方法，促进组织的探索性学习

(Fook, 2016)。组织正是依赖于这种多样化网络获得了探索性学习的全方位与互

补性支持(Argote & Hora, 2017)。因此，探索性学习与外部创新存氛围存在多重

联系，此种联系有助于企业对于外部知识获取，有利于企业开展探索性学习。

这一结果同 Argote and Hora (2017); Holmqvist (2004); Uzzi & Lancaster (2003)等

学者们的研究结果相一致。 

最后，相比于外部创新氛围，内部创新氛围更有利于利用性创新。组织通

过内部的人员支持、领导支持、组织支持在组织内创造一个开放、信任的创新

环境。开放、信任的环境可以促进组织成员之间知识和信息的交流，促使组织



122 

 

 

 

 

成员更好地获取大量的专业性隐性知识，有效地降低信息搜寻成本，提高知识

转移效率，达成组织成员间更多的认知共同点，从而形成低误差、高效率的组

织惯例，有利于组织的利用性学习(Benner & Tushman, 2002)。此外特定知识领

域的重复、深入挖掘，会加深企业对知识特性和应用价值的理解，进而增强将

目标知识整合到现有知识结构中的能力(Katila & Ahuja, 2002)，从而强化企业整

合旧知识的利用性学习。但这一过程会降低知识搜索广度，因而此种特定知识

只对企业的利用性学习行为产生影响。这一检验结果同 Raisch et al. (2009)的研

究结果相一致。 

3. 探索性学习更有利于技术创新绩效的提升，而利用性学习更有利于管理

创新绩效的提升。 

首先，利用性学习有助于管理创新绩效还是技术创新绩效的提高。通过提

高利用性学习的水平可以显著提高管理创新绩效还是技术创新绩效。探索性学

习对管理创新绩效和技术创新绩效有显著的正向影响，通过提高探索性学习的

水平可以显著提高管理创新绩效还是技术创新绩效。换句话说，不论组织学习

的类型为何，对于组织创新绩效会有正面的帮助。 

其次，探索性学习更有利于技术创新绩效的提升；利用性学习更有利于管

理创新绩效的提升。这一结论也验证了 Wang (2005)的观点：单圈学习（与利用

性学习相对应）并不涉及组织信念、规则的改变，而只是因应市场信息而做反

映，因此可能对技术创新绩效影响较为显著，而双圈学习（与探索性学习）除

了会进一步对组织信念、规则做调整，而且所需的知识层次较高，所以可能对

管理创新绩效影响较大。这对于企业经营者而言，有助于针对企业所处阶段的



123 

 

 

 

 

目标为何，而采取相应的做法。例如当企业所追求的目标是管理创新绩效时，

企业管理者可以考虑加大对利用性学习相关活动的开展；而当企业所追求的目

标是技术创新绩效时，企业管理者则可考虑加大对探索性学习相关活动的开展，

以达到企业资源的有效配置及利用。对于企业内部而言，不同部门可以根据自

己部门的特点进行不同学习方式的选择。例如，研发部门可以通过探索性学习

来提高技术创新绩效，而业务部门可以通过选择利用性学习来提高本部门的管

理创新绩效。本文的研究结果为 Benner and Tushman (2015)，Raisch et al. (2009) 

的利用式学习和探索式学习方式的采取需要不同的组织结构和环境观点提供了

一些经验支持。 

4. 创新氛围通过影响组织学习而影响创新绩效，组织学习在二者的关系中

发挥了中介作用。 

组织学习是开放环境下企业的创新氛围促进创新绩效的关键中介因素。本

文通过实证研究结果得出组织学习在内部创新氛围和外部创新氛围对企业创新

绩效的影响中发挥中介作用。 

组织支持→组织学习→创新绩效：组织支持为组织创新绩效的提升提供了

物质保证和制度保证。Scott and Bruce (1994)研究表明，组织学习作为隐性动力

机制是与组织创新绩效相联系的，组织学习作为组织支持与创新绩效间的中介

变量，对企业创新绩效有决定性作用(Bapuji & Crossan, 2004)。组织中领导者对

创新支持、资源供给、奖励机制等因素会影响组织学习方式的选择进而影响创

新绩效。 

任务支持→组织学习→创新绩效：组织的任务支持能够通过提高成员的学
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习动机从而促进组织学习。当组织成员感受到组织任务支持时(Noruzy, Dalfard, 

Azhdari, Nazari-Shirkouhi, & Rezazadeh, 2013)，他们会付出更多的努力去发挥创

造力和准时完成任务，更优异地履行个人角色要求，更愿意为解决问题和提升

问题的决策有效性而提供自己的信息或知识，这有助于在组织范围内形成积极

学习的氛围，进而提升组织创新绩效。 

人员支持→组织学习→创新绩效：组织学习在人员支持与创新绩效之间发

挥中介作用是因为组织的人员支持能够促进企业员工的资源交换和技术创新

(Joo, 2010)。社会交互作用和信任促进了组织成员间的知识交换并形成共同的认

知，而共同的认知进一步促进了组织成员的知识共享和学习(Argote, 2012; Joo & 

Park, 2010)，这保证企业快速高效地应对多变的市场需求和技术变化，从而促

进了企业的创新绩效。 

政策氛围→组织学习→创新绩效：企业的外部政策氛围能通过促进探索性

学习和利用性学习，进而正向影响创新绩效。政策氛围为企业的创新活动提供

一种导向性，为企业把握市场需求和变化提供依据。政府实施的财政支持或法

规为组织学习提供了外部的资源(Rhodes, Hung, Lok, Ya-Hui Lien, & Wu, 2008)，

同时也向组织传递一种信号，使企业在对其领命感知和准确判断基础上，将会

采取与外部环境相适应的学习方式，进而影响组织创新绩效。 

竞争氛围→组织学习→创新绩效：外部竞争压力会促进组织成员置疑组织

已有流程、惯例和假设，突破组织原有心智模式(Broekema, Van Kleef, & Steen, 

2017; Hottenrott & Bento, 2016; Joo & Park, 2010)，建立新的心智模式，鼓励成

员探索新领域，获取新知识和新技术，这是探索式学习的基础和前提，也是组
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织自我更新和发展活力的源泉。 

合作氛围→组织学习→创新绩效：外部的合作氛围对新产品开发项目具有

重要作用，因为他们能够为企业变动的、挑战性的内部创新整合过程提供互补

性资源(Bapuji & Crossan, 2004; Wang, 2005)。合作氛围能够通过影响企业的信

息获取、知识获取和资金获取(Joo, 2010)，进而影响到创新绩效。企业的管理者

与企业外部建立的关系可以给企业提供有益的信息，企业可以对比这些信息来

思考自身的经营运作与产品创新，并依据这些信息来改进不足，进而加强新知

识的运用(Lin & Lee, 2006)，这些信息有利于促进企业的组织学习水平并提高企

业绩效。 

5. 组织的特性影响组织学习和创新绩效。 

对企业性质而言，国有企业所处的政策氛围、竞争氛围要比其他性质的企

业更有利，但是国有企业更倾向于保守型的利用性学习。这是因为国有企业与

政府间联系紧密，国有企业固有的天然纽带联系使国有企业拥有更适宜的创新

环境，政府的科技激励、资金支持等政策对国有企业倾斜(Wang, 2005)。但是国

有企业的产权模糊，使得国有企业缺乏有效的监督。尤其是部分国有企业在国

家经济中占据垄断地位，使其缺乏创新的动力(Wang, 2005)，销弱了政府创新政

策的激励效应，所以国有企业更愿意采用保守型的利用性学习。 

对企业规模而言，规模大的企业在人员支持、探索性学习方面显著高于小

微企业，但是其受创新政策的影响要低于小微企业。这是因为规模大的企业，

管理制度相对比较完善，组织管理更有效，容易利用规范的制度形成对于组织

人员的支持。但是组织规模越大，灵活性就越差，相比较于小微企业外部政策



126 

 

 

 

 

的扶助很难该变其原有的技术创新策略(Graham & Muyia Nafukho, 2007; Thong 

& Yap, 1995)。此外，规模大的企业受益于规模经济，具有较多的资源，更有可

能采取探索式创新(Thong & Yap, 1995)。 

对发展阶段而言，成熟期企业在管理创新绩效和技术创新绩效都显著高于

其他阶段的企业。这是因为成熟期企业拥有更稳定的市场，技术日益成熟，规

模不断扩大，使成熟期企业拥有更多的资源进行管理和技术创新。 

6.2  管理实践启示 

1. 有效提髙企业的组织学习水平，构建学习型组织。 

组织学习是企业进行创新的基础，创新就是将知识转化为新产品和新服务

的过程，因而企业需要通过组织学习探索获取外界新的知识。在开放式创新的

背景下，知识和信息的流动速度与规模进一步加快，外部市场环境变得越来越

复杂，随之竞争也越来越激烈。这种情形下，企业必须具备良好的学习能力，

提升企业的创新能力，最终获得持续性竞争优势(Hsu & Fang, 2009; Johnson, 

2015; Lozano, 2014; Pedler & Aspinwall, 1999)。Popper and Lipshitz (1998)提出了

学习型组织的建立应当从以下几个内容入手：（1）改变组织（在组织的如结构

中引入学习讨论会和学习过程）和它的成员（改变他们的价值观，重塑更接近

于学习文化的价值）。用组织结构和文化的方法来进行的干预区别于一般的干

预活动，也区别于纯粹的结构化方法和个人、人际方法。（2）给成员提供自由

的空间。经验证明只有当成员拥护建立学习型组织的价值，并被允许设计和检

验他们认为适合需求的学习机制时，建立学习型组织的重要因素——成员的责
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任，才能获得。 

2. 加强企业内部创新氛围的营造。 

创新活动的发生与企业内部的因素有重要关系(Pedler & Aspinwall, 1999)。

企业应将组织支持、任务支持和人员支持纳入内部创新氛围的构建(Aragón, Jim

énez, & Valle, 2014)，通过内部创新氛围的构建，企业可以从中获得创新活动的

资源，并可以到得人力和精神多个方面的支持。作为企业，应该包容和支持各

个员工的创意和理念，对这些创意和理念进行汇总，再组织企业相关部门进行

论证和优化，根据企业的发展规划和实际情况决定是否采纳和应用，并以正式

的文件回复给提出创意和理念的员工，使他们认识该创意和理念的重要性及不

足，这样就可以形成激励机制。为了使企业能长足发展，在自身发展过程中，

可以不断地树立具有挑战性的目标，在内部营造自由交流、沟通和信任的氛围，

支持和鼓励员工之间的交流和知识分享(Barão,Vasconcelos, Rocha, & Pereira, 

2017; Sessa & London, 2015)。 

通过这些措施，使得企业能更好的利用和探索知识，从而实现创新绩效的

不断增长。中国高新技术企业创新动力不足，产品技术含量偏低，企业领导与

员工的文化水平不高，在这种情况下，企业的首要问题就是培育和营造健康的

创新氛围。以达到从组织、任务和人员支持角度的支持，提高企业自身的组织

学习水平。通过自身组织水平的提高，带动企业创新绩效和竞争优势的快速提

升，解决中国高新技术当下发展中的实际问题。 

3. 构建企业外部创新网络 

本研究证实了外部创新氛围对探索式学习具有正向作用，这是因为外部创
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新氛围可以给组织发展带来必要的技术、知识、市场等资源，有助于组织发现

更多创新机会与资源来提升创新绩效(Aragón et al., 2014; Hottenrott & Bento, 

2016; Ramus & Vaccaro, 2017)。组织在外部创新氛围的构建需要一方面广泛建立

联系，获取包括政府等优质资源的支持；另一方面，组织需要通过外部创新氛

围获取多样化资源，包括供应商和下游客户、科研机构、甚至是同行业竟争对

手。需要注意的是组织外部网络关系的构建不应该在同一群体内采取滚雪球般

地叠加，而应该积极秉承差异化策略，采取对自身社会网络资源增值的策略。 

4. 政府应根据扶助对象更加细化创新政策。 

为减轻政策风险，政府资助方式逐步由直接资助向间接资助转变，政府应

以市场化导向引领企业行为； 重点支持关键技术和核心技术研发活动(Olejarski, 

Potter, & Morrison, 2018)，改变对国家的过度依赖，缩小差距；使企业成为科技

创新决策、研发投入、科技组织、成果转化的主体。 

6.3  研究局限 

由于受篇幅和其它因素的限制，也存在一定的研究局限。具体看，以下方

面还有待进一步深入研究。 

1. 数据时间点上的局限。严格来说，创新氛围、创新绩效、组织学习等理

念的确立和执行是一个长期的过程，而企业现有的绩效是过去的经营理念执行

的结果，与现在采用的理念关系不大。因此，采用纵向时序数据进行实证检验

的结论会更为科学。但由于时间和个人精力上的限制，本文在实证中所采用了

横断面数据对各变量的因果关系进行了推断，其结论可能因为在现实情境中呈
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现动态变化。因此，今后可采用纵断面研究的分析，将时间序列拉长，并与横

向研究的结果进行比较。 

2. 问卷测量上的局限。本文使用的是问卷调查法，由被调查对象根据其主

观认知来进行填答。由于创新氛围、创新绩效、组织学习对企业来说是其所希

望看到的表现，因此，容易将个人的理想加入其中，而给予较高的得分，从而

造成分析结果的偏误；另外，由一位被调查对象单独作答，该调查对象可能只

熟悉问卷中的部分内容，因此，他的回答可能不一定反应企业的真实情况。 

6.4  未来研究方向  

1. 创新氛围、组织学习、创新绩效实施的案例性研究。本研究在借鉴国内

外相关成果对创新氛围、创新绩效和组织学习以及组织绩效之间作用关系进行

探究的同时，也初步说明了创新氛围、组织学习、创新绩效的实施途径及应对

策略，在今后的实施过程中，我们将结合中国企业发展的实际情况，通过案例

研究，实施企业的访谈，对构建创新氛围、组织学习、创新绩效的可能困难和

阻力因素进行针对性的研究，希望在此基础上发展出一些实用性较强的标准化

实施机制与程序，以更好地指导实践，也是本文今后研究的重点所在。 

2. 二元学习平衡问题的研究。探索式学习和开发式学习由于存在内在固有

差异，因此呈现迥异的特征，两者之间不可避免地存在争夺资源等矛盾和冲突，

如何取得二元学习的平衡是许多企业面临的挑战，目前文献对二元学习的平衡

问题有所涉及，但这些研究对于解决理论和实践问题还远远不够，本文主要单

独研究和验证了二元学习对创新绩效的影响，并未解决两者之间争夺资源的矛
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盾。因此，二元学习的平衡问题，以及影响两者平衡的前因变量的问题研究，

需要进一步识别。 

3. 组织从外部氛围获取资源和支持与创新绩效提升的的成本平衡问题。虽

然外部创新氛围能够为企业带来更多的异质性资源，但是外部关系的维护需要

付出更多的时间、经济成本。创新绩效的提升应该要能够弥补建立外部联系所

付出的成本，外部创新资源的获得与维护成本之间应该存在一种平衡关系，这

种平衡关系在今后的研究还需深入研究。
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附件 1  访谈提纲 

一、公司概况 

1.贵公司成立于何时？主营业务是什么？ 

2.贵公司的规模如何？近两年的经营业绩如何？ 

3.贵公司的新产品开发周期？在行业内处于什么水平？ 

4.贵公司的主要服务客户群有哪些？ 

5.贵公司近几年来获得何种创新（技术或管理）？ 

二、创新绩效 

1.创新给企业带来哪些方面的改变？ 

2.除技术创新之外，企业是否还存在其他创新？或者企业还可以在哪些方面创

新？该如何衡量？ 

3.您觉得影响创新绩效的因素哪些比较重要，请您排一下顺序。 

4.您认同企业在管理上上也存在创新吗？管理创新表现在哪些方面？其影响因

素有哪些？ 

5.企业技术创新表现在哪些方面？其影响因素有哪些？ 

三、公司的组织学习活动情况 

1.请您简单介绍一下贵公司的组织学习情况？ 

2.您觉得影响组织学习因素有哪些？ 

3.贵公司创新成功来自于何种学习方式？外部探索还是内部积累？  

4.外部和内部哪些因素影响组织知识探索？他们是如何影响的？ 

5.外部和内部哪些因素影响组织知识利用？他们是如何影响的？ 

6.您觉得对于创新绩效而言，外部探索重要还是内部知识利用重要？ 

7.探索性学习对于技术创新绩效、管理创新绩效的影响？如何影响的？ 

8.利用性学习对于技术创新绩效、管理创新绩效的影响？如何影响的？ 

四、公司的外部创新氛围情况 
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1.政府支持企业创新的力度如何？中央和地方政府的创新政策是否有区别？政

府是否会根据企业的实际情况针对性的制定政策？ 

2.贵公司的创新活动是否得到政府政策和资金？什么类型的政策和资金支持？ 

3.不同所有制企业在争取政府政策和资金支持时是否会表现出差异？ 

4.政府政策和资金对公司组织学习影响程度如何？如何影响？ 

5.贵公司的所处行业竞争情况如何？该行业产品更新换代速度如何？竞争者是

何情况？ 

6.贵公司会不会从竞争者处获得关键技术信息？竞争者如何影响组织学习？ 

7.贵公司是否有外部合作伙伴（例如：大学、供应商、客户等）？如有都有哪

些？他们（例如：大学、供应商、客户等）对组织学习的影响如何？ 

8.您觉得企业外部影响组织学习的因素有哪些？这些因素如何影响组织学习？ 

9.您能评价一下本公司的外部创新氛围吗？ 

五、公司的内部创新氛围情况 

1.请您介绍一下贵公司在政策、工作等方面如何支持组织学习？ 

2.贵公司有哪些支持员工学习的行为或政策？这些政策如何发挥作用？ 

3.贵公司在组织方面为员工学习或创新提供支持？这些支持如何发挥作用？ 

4.贵公司的工作和任务等方面是如何推动员工学习或创新的？这些政策如何发

挥作用？ 

5.贵公司主管和员工是否有支持创新的行为？这些政策如何发挥作用？ 

6.请您评价一下贵公司内部的创新氛围？ 

7.您觉得企业内部影响组织学习的因素还有哪些？这些因素如何影响组织学习

或组织创新？ 
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    附件 2  企业创新发展调查问卷 

尊敬的领导：  

您好， 

请您在百忙之中协助我们填写这份问卷。本研究只用于科学研究分析，无

任何商业用途，我们承诺对贵单位提供的信息严格保密。如果需要，我们愿将

最终成果提供给贵方并提供针对性的建议。 

【问卷回答方式：一是选择，请依据您的个人看法，圈选最符合实际情况的数

字，数字越高表示该描述越符合实际情况（在相应□上打√），二是填空，请依

据实际情况直接填写。】 

 

一、企业一般信息（请依据实际情况填写或选择） 

企业名称  法人代表  

办公地址  联系电话  

成立时间  注册资本  

注册地址  企业网址  

企业性质 1.国有企业 2.私营企业 3.合资企业 

4.外资企业 

电子邮箱  

发展阶段 1．创办期 2．成长期 3．成熟期 4．衰退期 

企业规模 1.小微企业 2.中型企业 3.大型企业  4.特大型企业 

员工人数 1．<=50 人以下 2．50 人<规模<=150 人  3．150 人<规模<=300 人 4．>300 人  

成立时间 1．<=5 年 2．5<成立时间<=10 年 3．10<成立时间<=15 年   4.>15 年 

 

二、企业创新问卷（请依据您个人看法进行选择） 

内容 问题 

非常不

同意 
不同意 普通 同意 

非常

同意 

1 2 3 4 5 

任务支持 

N11工作安排能充分发挥员工的兴趣与专

长 
□ □ □ □ □ 

N12在总任务要求下，员工可以自由设定

自己的工作目标和进度 
□ □ □ □ □ 

N13 大多数工作任务需要发挥创造力才能

完成 
□ □ □ □ □ 
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内容 问题 

非常不

同意 
不同意 普通 同意 

非常

同意 

1 2 3 4 5 

N14 工作中员工可以自由决定工作程序或

工作方法 
□ □ □ □ □ 

N15 员工在工作中能自主安排任务的先后

次序 
□ □ □ □ □ 

人员支持 

N21 主管能够支持员工的创意 □ □ □ □ □ 

N22 成员认为彼此是一个荣辱与共的整体 □ □ □ □ □ 

N23 成员间在工作中互相影响 □ □ □ □ □ 

N24 成员就工作中的事情会互相沟通 □ □ □ □ □ 

N25 成员间彼此理解并彼此认可 □ □ □ □ □ 

N26 主管承担员工创新失败的责任 □ □ □ □ □ 

N27 每个人都努力与他人共享信息 □ □ □ □ □ 

N28 成员与主管在工作中彼此交换意见 □ □ □ □ □ 

组织支持 

N31 企业提供充分的进修机会、鼓励参与

学习活动 
□ □ □ □ □ 

N32 企业赏识和认可有创新和进取精神的

员工 
□ □ □ □ □ 

N33 企业通常为员工的创新构想提供奖励

或资源支持 
□ □ □ □ □ 

N34 员工可以放心提出新想法 □ □ □ □ □ 

政策氛围 

W11 企业获得当地政府财政支持 □ □ □ □ □ 

W12 企业获得当地政府税收政策支持 □ □ □ □ □ 

W13 政策的执行流程 □ □ □ □ □ 

W14 政策的效率效率 □ □ □ □ □ 

W15 设立成熟的中介机构 □ □ □ □ □ 

竞争氛围 

W21 和主要竞争对手的经营产品相似 □ □ □ □ □ 

W22 和主要竞争对手的目标市场相似 □ □ □ □ □ 

W23 企业与竞争对手之间敌对性很强 □ □ □ □ □ 

W24 企业与竞争对手之间的竞争很激烈 □ □ □ □ □ 

合作氛围 

W31 企业与客户保持长期的密切合作关系 □ □ □ □ □ 

W32 企业与供应商保持合作 □ □ □ □ □ 

W33 企业与大学和科研机构保持合作 □ □ □ □ □ 

W34 企业与竞争对手保持合作关系  □ □ □ □ □ 

探索性学

习 

S11 在过三年内，企业获得对企业而言全

新的技术和技能 
□ □ □ □ □ 

S12 学习到对产业而言全新的产品开发技

术和开发过程 
□ □ □ □ □ 
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内容 问题 

非常不

同意 
不同意 普通 同意 

非常

同意 

1 2 3 4 5 

S13 获得对创新非常重要的全新管理和组

织技能 
□ □ □ □ □ 

S14 获得投资开发新技术、研发职能配置、

研发和工程人员培训及开发等领域的新

技能 

□ □ □ □ □ 

S15 在先前没有经验的领域加强了创新技

能 
□ □ □ □ □ 

利用性学

习 

S21 在熟悉的产品和技术领域升级了已有

的知识和技能 
□ □ □ □ □ 

S22 在利用成熟技术时加强技能提升的投

资以提高目前运营生产率 
□ □ □ □ □ 

S23 加强了寻找有关顾客问题解决方法的

能力，这些方法不是全新的，而是与已

有方法相似 

□ □ □ □ □ 

S24 在已经拥有一定经验的新产品开发过

程中进一步提升技能 
□ □ □ □ □ 

S25 加强项目知识和经验以提高已有创新

活动的效率 
□ □ □ □ □ 

技术创新

绩效 

C11 公司与竞争对手相比开发更多的新产

品 
□ □ □ □ □ 

C12 公司与竞爭对手相比开发新产品的速

度更快 
□ □ □ □ □ 

C13 公司开发的新产品与竞争对手的同类

新产品存在差异 
□ □ □ □ □ 

C14 公司开发的新产品市场接受度较高 □ □ □ □ □ 

管理创新

绩效 

C21 公司成功地提出了新的发展理念 □ □ □ □ □ 

C22 公司在一些工作的流程上进行了有效

的创新或改进 
□ □ □ □ □ 

C23 公司对组织机构的设置进行了有效的

改革。 
□ □ □ □ □ 

C24 领导者对管理的方式和风格进行了有

效的创新或改进 
□ □ □ □ □ 
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附件 3  样本的正态分布检验结果 

变量 
均值 标准差 方差 偏度 峰度 

统计量 标准误 统计量 统计量 统计量 标准误 统计量 标准误 

N1 2.214 .196 .899 .808 .492 .501 -.737 .972 

N2 2.610 .213 .975 .950 1.252 .501 2.024 .972 

N3 2.142 .172 .786 .618 .727 .501 .254 .972 

W1 2.914 .267 1.226 1.502 -.142 .501 -1.247 .972 

W2 1.952 .215 .986 .973 1.896 .501 4.196 .972 

W3 2.643 .191 .875 .766 .791 .501 1.524 .972 

S1 2.762 .269 1.234 1.522 .375 .501 -.846 .972 

S2 2.714 .243 1.115 1.242 .737 .501 -.213 .972 

C1 2.929 .253 1.160 1.345 .796 .501 .012 .972 

C2 2.655 .247 1.130 1.278 .555 .501 .017 .972 

注：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、

竞争氛围、合作氛围、探索性学习、利用性学习。 
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附件 4  多重共线性问题检验 

模型 

共线性统计量 

容差 VIF 

1 N1 .215 4.647 

N2 .328 3.051 

N3 .480 2.082 

W1 .505 1.982 

W2 .608 1.645 

W3 .253 3.953 

2 N1 .177 5.642 

N2 .277 3.607 

N3 .407 2.457 

W1 .490 2.041 

W2 .493 2.027 

W3 .158 6.315 

S1 .116 8.655 

S2 .290 4.068 

注 1：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策氛围、

竞争氛围、合作氛围、探索性学习、利用性学习。 

注2：因变量: C2和C1 
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 附件 5  异方差检验 

 

图 1 异方差检验（因变量为 C2） 

         

图 2 异方差检验（因变量为 C1）  
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附件 6  山东和中国地图 

 

 

图 1  中国地图 

 

图 2  山东省地图 
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附件 7  企业性质多重比较结果 

LSD 

因变量 平均差異 (I-J) 标准误差 显著性 

N1 国有 民营企业 -.145 .340 .671 

企业 中外合资 -.185 .311 .553 

 外资企业 -1.145 .559 .055 

民营 国有企业 .145 .341 .671 

企业 中外合资 -.040 .280 .887 

 外资企业 -1.000 .543 .071 

中外 国有企业 .185 .311 .553 

合资 民营企业 .040 .280 .887 

 外资企业 -.960 .524 .073 

外资 国有企业 1.145 .559 .055 

企业 民营企业 1.000 .543 .071 

 中外合资 .960 .524 .073 

N2 国有 民营企业 .028 .306 .927 

企业 中外合资 .051 .279 .855 

 外资企业 .345 .502 .496 

民营 国有企业 -.028 .306 .927 

企业 中外合资 .023 .252 .927 

 外资企业 .317 .488 .519 

中外 国有企业 -.051 .279 .855 

合资 民营企业 -.023 .252 .927 

 外资企业 .293 .471 .536 

外资 国有企业 -.345 .502 .496 

企业 民营企业 -.317 .488 .519 

 中外合资 -.293 .471 .536 

N3 国有 民营企业 -.309 .311 .324 

企业 中外合资 -.099 .283 .728 

 外资企业 -.242 .510 .636 

民营 国有企业 .309 .311 .324 
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因变量 平均差異 (I-J) 标准误差 显著性 

企业 中外合资 .210 .256 .415 

 外资企业 .067 .495 .893 

中外 国有企业 .099 .283 .728 

合资 民营企业 -.210 .256 .415 

 外资企业 -.143 .478 .766 

外资 国有企业 .242 .509 .636 

企业 民营企业 -.066 .494 .893 

 中外合资 .143 .478 .766 

W1 国有 民营企业 .101* .398 .004 

企业 中外合资 .362* .363 .014 

 外资企业 .515* .653 .024 

民营 国有企业 -.101* .398 .004 

企业 中外合资 .347 .327 .295 

 外资企业 -.507 .634 .428 

中外 国有企业 -.362* .363 .014 

合资 民营企业 -.347 .327 .295 

 外资企业 -.853 .613 .169 

外资 国有企业 -.515* .653 .024 

企业 民营企业 .507 .634 .428 

 中外合资 .853 .613 .169 

W2 国有 民营企业 -.197 .326 .549 

企业 中外合资 -.114 .297 .704 

 外资企业 .553 .535 .306 

民营 国有企业 .197 .326 .549 

企业 中外合资 .083 .268 .757 

 外资企业 .750 .520 .155 

中外 国有企业 .114 .297 .704 

合资 民营企业 -.083 .268 .757 

 外资企业 .667 .502 .190 

外资 国有企业 -.553 .535 .306 

企业 民营企业 -.750 .520 .155 

 中外合资 -.667 .502 .190 

附件 7（续） 
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因变量 平均差異 (I-J) 标准误差 显著性 

W3 国有 民营企业 .380* .467 .015 

企业 中外合资 .110* .634 .028 

 外资企业 .433* .208 .038 

民营 国有企业 -.380* .467 .015 

企业 中外合资 -.057 .250 .821 

 外资企业 -.167 .484 .732 

中外 国有企业 -.110* .634 .028 

合资 民营企业 .057 .250 .821 

 外资企业 -.110 .467 .815 

外资 国有企业 -.433* .208 .038 

企业 民营企业 .167 .484 .732 

 中外合资 .110 .467 .815 

S1 国有 民营企业 -.395* .160 .014 

企业 中外合资 -.299 .361 .412 

 外资企业 .376 .650 .566 

民营 国有企业 .395* .160 .014 

企业 中外合资 .401 .303 .192 

 外资企业 .568 .498 .259 

中外 国有企业 .299 .361 .412 

合资 民营企业 -.402 .303 .192 

 外资企业 .675 .610 .274 

外资 国有企业 -.376 .650 .566 

企业 民营企业 -.568 .498 .259 

 中外合资 -.675 .610 .274 

S2 国有 民营企业 .433* .208 .038 

企业 中外合资 .347 .327 .295 

 外资企业 .853 .613 .169 

民营 国有企业 -.433* .208 .038 

企业 中外合资 -.131 .324 .688 

 外资企业 .440 .627 .486 

中外 国有企业 -.347 .327 .295 

合资 民营企业 .131 .324 .688 

附件 7（续） 
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因变量 平均差異 (I-J) 标准误差 显著性 

 外资企业 .571 .606 .351 

外资 国有企业 -.853 .613 .169 

企业 民营企业 -.440 .627 .486 

 中外合资 -.571 .606 .351 

C1 国有 民营企业 .150 .383 .697 

企业 中外合资 -.020 .350 .955 

 外资企业 1.000 .629 .118 

民营 国有企业 -.150 .383 .697 

企业 中外合资 -.170 .316 .592 

 外资企业 .850 .611 .170 

中外 国有企业 .020 .350 .955 

合资 民营企业 .170 .316 .592 

 外资企业 1.020 .590 .090 

外资 国有企业 -1.000 .629 .118 

企业 民营企业 -.850 .611 .170 

 中外合资 -1.020 .590 .090 

C2 国有 民营企业 .148 .373 .693 

企业 中外合资 -.058 .340 .865 

 外资企业 1.015 .613 .103 

民营 国有企业 -.148 .373 .693 

企业 中外合资 -.207 .307 .504 

 外资企业 .867 .595 .151 

中外 国有企业 .058 .340 .865 

合资 民营企业 .207 .307 .504 

 外资企业 1.073 .575 .067 

外资 国有企业 -1.015 .613 .103 

企业 民营企业 -.867 .595 .151 

  中外合资 -1.073 .575 .067 

注 1：*. 平均值差异在 0.05 层级显著。 

注 2：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、

政策氛围、竞争氛围、合作氛围、探索性学习、利用性学习 

。 

附件 7（续） 
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  附件 8  企业规模多重比较结果 

LSD 

因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

N1 小微企业  中型企业 -.963* .447 .036 

大型企业 -.254 .378 .505 

特大型企业 -.327 .238 .176 

中型企业 小微企业 .963* .447 .036 

大型企业 -1.217* .533 .026 

特大型企业 -1.290* .444 .005 

大型企业 小微企业 .254 .378 .505 

中型企业 1.217* .533 .026 

特大型企业 -.073 .375 .846 

特大型企业 小微企业 .327 .238 .176 

中型企业 1.290* .444 .005 

大型企业 .073 .375 .846 

N2 小微企业  中型企业 .628 .403 .125 

大型企业 .024 .341 .945 

特大型企业 -.140 .215 .518 

中型企业 小微企业 -.628 .403 .125 

大型企业 -.604 .480 .213 

特大型企业 -.768 .400 .060 

大型企业 小微企业 -.024 .341 .945 

中型企业 .604 .480 .213 

特大型企业 -.163 .338 .631 

特大型企业 小微企业 .140 .215 .518 

中型企业 .768 .400 .060 

大型企业 .163 .338 .631 

N3 小微企业  中型企业 .870 .407 .637 

大型企业 -.005 .344 .987 

特大型企业 .170 .217 .438 

中型企业 小微企业 -.870 .407 .637 



       162 

 
 

因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

大型企业 -.875 .485 .077 

特大型企业 -.700 .404 .089 

大型企业 小微企业 .005 .344 .987 

中型企业 .875 .485 .077 

特大型企业 .175 .341 .610 

特大型企业 小微企业 -.170 .217 .438 

中型企业 .700 .404 .089 

大型企业 -.175 .341 .610 

W1 小微企业  中型企业 .580* .528 .004 

大型企业 .597* .447 .018 

特大型企业 .698* .282 .016 

中型企业 小微企业 -.580* .528 .004 

大型企业 -.983 .630 .124 

特大型企业 -.882 .525 .099 

大型企业 小微企业 -.59710* .447 .018 

中型企业 .983 .630 .124 

特大型企业 .101 .443 .820 

特大型企业 小微企业 -.69843* .282 .016 

中型企业 .882 .525 .099 

大型企业 -.101 .443 .820 

W2 小微企业  中型企业 .247 .441 .577 

大型企业 -.482 .373 .202 

特大型企业 .005 .235 .984 

中型企业 小微企业 -.247 .441 .577 

大型企业 -.729 .525 .171 

特大型企业 -.243 .438 .582 

大型企业 小微企业 .482 .373 .202 

中型企业 .729 .525 .171 

特大型企业 .487 .370 .194 

特大型企业 小微企业 -.005 .235 .984 

中型企业 .243 .438 .582 

大型企业 -.487 .370 .194 

附件 8（续） 
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因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

W3 小微企业  中型企业 1.08424* .392 .008 

大型企业 .105 .331 .752 

特大型企业 .352 .209 .098 

中型企业 小微企业 -1.084* .392 .008 

大型企业 -.979* .467 .041 

特大型企业 -.733* .389 .045 

大型企业 小微企业 -.105 .331 .752 

中型企业 .979* .467 .041 

特大型企业 .247 .329 .456 

特大型企业 小微企业 -.352 .209 .098 

中型企业 .733* .389 .045 

大型企业 -.247 .329 .456 

S1 小微企业  中型企业 1.407* .506 .008 

大型企业 .532 .323 .328 

特大型企业 -1.407* .506 .008 

中型企业 小微企业 -.543 .425 .207 

大型企业 -.983 .603 .109 

特大型企业 -.423* .428 .032 

大型企业 小微企业 -.532 .323 .328 

中型企业 .983 .603 .109 

特大型企业 -.621* .270 .025 

特大型企业 小微企业 1.407* .506 .008 

中型企业 .423* .428 .032 

大型企业 .621* .270 .025 

S2 小微企业  中型企业 .543 .425 .207 

大型企业 .603 .268 .218 

特大型企业 1.343* .503 .010 

中型企业 小微企业 -.543 .425 .207 

大型企业 -.800 .599 .187 

特大型企业 -.740 .500 .144 

大型企业 小微企业 -.603 .268 .218 

中型企业 .800 .599 .187 

附件 8（续） 
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因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

特大型企业 .060 .422 .887 

特大型企业 小微企业 -1.343
*
 .503 .010 

中型企业 .740 .500 .144 

大型企业 -.060 .422 .887 

C1 小微企业  中型企业 1.250 .499 .615 

大型企业 .542 .422 .205 

特大型企业 .480 .266 .077 

中型企业 小微企业 -1.250 .499 .615 

大型企业 -.708 .594 .239 

特大型企业 -.770 .496 .126 

大型企业 小微企业 -.542 .422 .205 

中型企业 .708 .594 .239 

特大型企业 -.062 .419 .883 

特大型企业 小微企业 -.480 .266 .077 

中型企业 .770 .496 .126 

大型企业 .062 .419 .883 

C2 小微企业  中型企业 1.144 .490 .523 

大型企业 .457 .414 .276 

特大型企业 .507 .261 .058 

中型企业 小微企业 -1.144 .490 .523 

大型企业 -.688 .584 .244 

特大型企业 -.638 .487 .196 

大型企业 小微企业 -.457 .414 .276 

中型企业 .688 .584 .244 

特大型企业 .050 .411 .904 

特大型企业 小微企业 -.507 .261 .058 

中型企业 .638 .487 .196 

大型企业 -.050 .411 .904 

注 1：*. 平均值差异在 0.05 层级显著 

注 2：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2 分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策

氛围、竞争氛围、合作氛围、探索性学习、利用性学习。 

附件 8（续） 
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附件 9  企业发展阶段多重比较结果 

LSD 

因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

N1 创办期 成长期 -.368 .363 .315 

成熟期 -.430 .368 .248 

衰退期 -.300 .539 .580 

成长期 创办期 .368 .363 .315 

成熟期 -.062 .272 .821 

衰退期 .068 .478 .887 

成熟期 创办期 .430 .368 .248 

成长期 .062 .272 .821 

衰退期 .130 .482 .788 

衰退期 创办期 .300 .539 .580 

成长期 -.068 .478 .887 

成熟期 -.130 .482 .788 

N2 创办期 成长期 -.528 .308 .092 

成熟期 -.600 .312 .060 

衰退期 -.250 .457 .587 

成长期 创办期 .528 .308 .092 

成熟期 -.072 .231 .757 

衰退期 .278 .406 .495 

成熟期 创办期 .600 .312 .060 

成长期 .072 .231 .757 

衰退期 .350 .409 .396 

衰退期 创办期 .250 .457 .587 

成长期 -.278 .406 .495 

成熟期 -.350 .409 .396 

N3 创办期 成长期 -.284 .324 .384 

成熟期 -.275 .328 .406 

衰退期 -.313 .480 .518 

成长期 创办期 .284 .324 .384 
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因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

成熟期 .009 .242 .970 

衰退期 -.028 .426 .947 

成熟期 创办期 .275 .328 .406 

成长期 -.009 .242 .970 

衰退期 -.038 .430 .931 

衰退期 创办期 .313 .480 .518 

成长期 .028 .426 .947 

成熟期 .038 .430 .931 

W1 创办期 成长期 .352 .442 .429 

成熟期 .565 .448 .212 

衰退期 .125 .655 .849 

成长期 创办期 -.352 .442 .429 

成熟期 .213 .331 .523 

衰退期 -.227 .582 .698 

成熟期 创办期 -.565 .448 .212 

成长期 -.213 .331 .523 

衰退期 -.440 .586 .456 

衰退期 创办期 -.125 .655 .849 

成长期 .227 .582 .698 

成熟期 .440 .586 .456 

W2 创办期 成长期 .017 .330 .959 

成熟期 -.250 .334 .458 

衰退期 .750 .489 .131 

成长期 创办期 -.017 .330 .959 

成熟期 -.267 .247 .284 

衰退期 .733 .434 .097 

成熟期 创办期 .250 .334 .458 

成长期 .267 .247 .284 

衰退期 1.000 .438 .260 

衰退期 创办期 -.750 .489 .131 

成长期 -.733 .434 .097 

成熟期 -1.000 .438 .260 

W3 创办期 成长期 .384 .320 .236 

附件 9（续） 
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因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

成熟期 .231 .324 .479 

衰退期 .219 .474 .647 

成长期 创办期 -.384 .320 .236 

成熟期 -.152 .239 .527 

衰退期 -.165 .421 .697 

成熟期 创办期 -.231 .324 .479 

成长期 .152 .239 .527 

衰退期 -.013 .424 .977 

衰退期 创办期 -.219 .474 .647 

成长期 .165 .421 .697 

成熟期 .013 .424 .977 

S1 创办期 成长期 .630 .399 .120 

成熟期 .635 .404 .122 

衰退期 -.325 .591 .585 

成长期 创办期 -.630 .399 .120 

成熟期 .005 .298 .985 

衰退期 -.955 .525 .075 

成熟期 创办期 -.635 .404 .122 

成长期 -.005 .298 .985 

衰退期 -.960 .529 .075 

衰退期 创办期 .325 .591 .585 

成长期 .955 .525 .075 

成熟期 .960 .529 .075 

S2 创办期 成长期 .743 .396 .066 

成熟期 .625 .402 .126 

衰退期 -.075 .588 .899 

成长期 创办期 -.743 .396 .066 

成熟期 -.118 .297 .692 

衰退期 -.818 .522 .123 

成熟期 创办期 -.625 .402 .126 

成长期 .118 .297 .692 

衰退期 -.700 .526 .189 

附件 9（续） 
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因变量 平均差异 (I-J) 标准误差 显著性 

衰退期 创办期 .075 .588 .899 

成长期 .818 .522 .123 

成熟期 .700 .526 .189 

C1 创办期 成长期 .619 .397 .125 

成熟期 -.462* .152 .003 

衰退期 .250 .589 .673 

成长期 创办期 -.619 .397 .125 

成熟期 -.453* .196 .022 

衰退期 -.369 .523 .483 

成熟期 创办期 .462* .152 .003 

成长期 .453* .196 .022 

衰退期 .433* .208 .038 

衰退期 创办期 -.250 .589 .673 

成长期 .369 .523 .483 

成熟期 -.433* .208 .038 

C2 创办期 成长期 .929 .377 .117 

成熟期 -.928* .352 .011 

衰退期 .719 .559 .204 

成长期 创办期 -.929 .377 .117 

成熟期 -.7312* .357 .046 

衰退期 -.210 .496 .674 

成熟期 创办期 .928* .352 .011 

成长期 .731* .357 .046 

衰退期 .718 .523 .176 

衰退期 创办期 -.719 .559 .204 

成长期 .210 .496 .674 

成熟期 -.718 .523 .176 

注 1：*. 平均值差异在 0.05 层级显著。 

注 2：N1、N2、N3、W1、W2、W3、S1、S2、C1、C2分别代表组织支持、任务支持、人员支持、政策

氛围、竞争氛围、合作氛围、探索性学习、利用性学习。 
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附件 10  样本企业名单 

 

编号 企业名称 

1 中孚药业股份有限公司 

2 潍坊沃华水处理设备有限公司 

3 山东鲁明新材料有限公司 

4 济南市大秦机电设备有限公司 

5 济南科特电加工技术有限公司 

6 山东亿诺赛欧电子科技有限公司 

7 烟台艾德康生物科技有限公司 

8 济南正恒聚氨酯材料有限公司 

9 山东三未信安信息科技有限公司 

10 山东裕源集团有限公司 

11 山东华旗新能源科技有限公司 

12 山东金洲科瑞节能科技有限公司 

13 山东兆丰年生物科技有限公司 

14 天蓝颜料（山东）有限公司 

15 山东省临沂科威机械有限公司 

16 乳山韩威生物科技有限公司 

17 山东康姆勒发电机有限公司 

18 海湾电子（山东）有限公司 

19 山东泰广奕砂轮有限公司 

20 山东胜利生物工程有限公司 

21 山东华东环卫设备科技有限公司 

22 烟台金晖铜业有限公司 

23 济南卓微电子有限公司 

24 山东润昇电源科技有限公司 

25 山东光大线路器材有限公司 

26 淄博加华新材料资源有限公司 

27 山东金宝电子股份有限公司 

28 济宁锐博工程机械有限公司 

29 鲁泰纺织股份有限公司 

30 山东和隆优化能源科技有限公司 
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编号 企业名称 

31 威海市银河光电设备有限公司 

32 山东和合信息科技有限公司 

33 山东康健汽车配件有限公司 

34 莱芜科润汽车内饰材料有限公司 

35 济南康泽生物科技有限公司 

36 山东瑞诺液压机械有限公司 

37 寿光福麦斯轮胎有限公司 

38 山东荣泰感应科技有限公司 

39 山东海龙博莱特化纤有限责任公司 

40 聊城鲁西聚碳酸酯有限公司 

41 山东机客众创软件科技股份有限公司 

42 山东莱德机械有限公司 

43 济南弋泽展特机械有限公司 

44 济南汇隆生物科技有限公司 

45 山东博安智能科技股份有限公司 

46 山东九环石油机械有限公司 

47 山推建友机械股份有限公司 

48 潍坊宝华电器有限公司 

49 山东亚华低碳科技有限公司 

50 烟台亿众汽车零部件有限公司 

51 青州市鲁光润滑油有限公司 

52 东营国安化工有限公司 

53 山东林安热能科技有限公司 

54 威海威力风机有限公司 

55 山东三金玻璃机械有限公司 

56 山东山大胶体材料有限责任公司 

57 山东潍坊拖拉机厂集团有限公司 

58 山东华海塑胶建材有限公司 

59 山东铭达包装制品股份有限公司 

60 威海鑫泰化工机械有限公司 

61 东营瑞源特种建筑材料有限公司 

62 山东一诺威聚氨酯股份有限公司 

63 山东豪迈机械科技股份有限公司 

64 威海怡和专用设备制造有限公司 

65 威海万丰奥威汽轮有限公司 

附件 10（续） 
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编号 企业名称 

66 山东英科环保再生资源股份有限公司 

67 山东双得利建设科技有限公司 

68 皇明太阳能股份有限公司 

69 山东诺为制药流体系统有限公司 

70 山东君道高温材料有限公司 

71 潍柴动力空气净化科技有限公司 

72 淄博长安电力工具有限公司 

73 山东达冠生化科技股份有限公司 

74 山东瑞天工程器材有限公司 

75 山东瑞鲁机电设备有限公司 

76 山东阳光众泰机械工程有限公司 

77 山东福禾菌业科技有限公司 

78 济南凯洤达环保科技有限公司 

79 山东中谷淀粉糖有限公司 

80 山东汇中环保工程有限公司 

81 山东环亿资源综合利用股份有限公司 

82 泗水勇嘉包装印刷有限公司 

83 山东铭创环境工程有限公司 

84 易泰帝传动技术（烟台）有限公司 

85 山东正中信息技术股份有限公司 

86 山东国正化工有限公司 

87 胜利油田大明新型建筑防水材料有限责任公司 

88 山东银光钰源轻金属精密成型有限公司 

89 山东汇川汽车部件有限公司 

90 山东道恩高分子材料股份有限公司 

91 山东金石沥青股份有限公司 

92 山东美迪宇能医疗科技股份有限公司 

93 山东顺国电子科技有限公司 

94 济南嘉禾瑞丰科技开发有限公司 

95 山东昊华太阳能有限公司 

96 泰华智慧产业集团股份有限公司 

97 蓬莱金创精密铸造有限公司 

98 山东鲁信天一印务有限公司 

99 山东科兴生物制品有限公司 

100 济南夫驰科技有限公司 
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编号 企业名称 

101 烟台德润液晶材料有限公司 

102 山东朗晖石油化学股份有限公司 

103 山东金城柯瑞化学有限公司 

104 潍坊昊海新材料有限公司 

105 山东鲁润热能科技有限公司 

106 山东宏达科技集团有限公司 

107 蓬莱万寿机械有限公司 

108 山东力创模具股份有限公司 

109 山东沂川电子有限公司 

110 保龄宝生物股份有限公司 

111 山东狮子王陶瓷科技有限公司 

112 歌尔股份有限公司 

113 曲阜金皇活塞股份有限公司 

114 临沂科锐电子有限公司 

115 烟台鲁银药业有限公司 

116 山东麟丰化工科技有限公司 

117 烟台金天医疗用品有限公司 

118 山东菲特自控阀门制造有限公司 

119 山东银丰纳米新材料有限公司 

120 枣庄新远大装备制造有限公司 

121 山东雷讯防雷科技有限公司 

122 山东科耀化工有限公司 

123 潍坊三维生物工程集团有限公司 

124 山东星辉航空液压机械有限公司 

125 青州永生环保清淤装备有限公司 

126 山东银山耐火材料有限公司 

127 山东鸣迅智能科技有限公司 

128 泰安东岳重工有限公司 

129 兆光生物工程（邹平）有限公司 

130 山东万世机械科技有限公司 

131 山东鲁能智能技术有限公司 

132 山东东辰瑞森新材料科技有限公司 

133 诸城东晓生物科技有限公司 

134 鲁中汇源食品饮料有限公司 

135 潍坊新希望六和饲料科技有限公司 
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编号 企业名称 

136 山东华通环境科技股份有限公司 

137 山东耀华能源投资管理有限公司 

138 山东禹王制药有限公司 

139 济宁华能制药厂有限公司 

140 山东科鲁斯顶驱装备有限公司 

141 山东卢斯得机械有限公司 

142 山东舜德数据管理软件工程有限公司 

143 山东绿色民足鞋业科技股份有限公司 

144 中铁十局集团电务工程有限公司 

145 山东德建建筑科技股份有限公司 

146 聊城科瑞汽车零部件有限公司 

147 淄博弘科电力设备有限公司 

148 山东卡特重工机械有限公司 

149 山东瑞鑫钨业有限公司 

150 山东百和药业有限公司 

151 威海顺丰专用车制造有限公司 

152 济南阿尔瓦仪器有限公司 

153 日照海卓液压有限公司 

154 济南轲盛自动化科技有限公司 

155 山东诚铭建设机械有限公司 

156 山东新龙科技股份有限公司 

157 山东珑泰生物科技有限公司 

158 绿源电动车（山东）有限公司 

159 山东佳泽睿安信息技术有限公司 

160 山东沃华医药科技股份有限公司 

161 济南光先数控机械有限公司 

162 山东烟郓包装科技有限公司 

163 潍坊海莱特锥形钢管有限公司 

164 山东省同泰维润食品科技有限公司 

165 山东三方化工集团有限公司 

166 龙口市埃迪克自动化设备有限公司 

167 淄博康贝医疗器械有限公司 

168 山东祺龙海洋石油钢管股份有限公司 

169 潍坊先达化工有限公司 

170 山东泰克贝思计算机科技有限公司 
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