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集体心理所有权与创造力： 自我决定理论视角①
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摘要： 基于自我决定理论，构建了跨层次调节集体心理所有权与团队成员创造力关系的中介

模型． 通过对来自国内 ７０ 个 Ｒ＆Ｄ 团队 ４８７ 名员工的分阶段配对样本数据进行统计分析发现，
集体心理所有权经由和谐工作激情正向影响团队成员的突破性和渐进性创造力，且集体心理

所有权通过和谐工作激情对突破性创造力影响的效应明显大于对渐进性创造力影响的效应．
同时发现，组织中地位对集体心理所有权通过和谐工作激情与团队成员突破性 ／ 渐进性创造力

的间接关系具有正向调节作用． 研究结果对于团队创造力管理具有重要的理论和实践意义．
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０　 引　 言

鉴于团队工作的普遍性以及新颖且有用想法

的重要性［１， ２］，如何培育团队成员创造力（ ｔｅａｍ
ｍｅｍｂｅｒ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ）一直以来都是学者和实践者们

关注的焦点［３］ ． 由于创造力作为非常规想法，所
涉及的活动带有不同程度的复杂性、不确定性和

风险性［３ － ６］，决定其形成过程也需要更多资源

（包括认知资源）的投入和持续动力的支配［７］ ． 而
随着现代团队工作逐渐呈现出高任务相依性、高
团队自主性和多样化技能要求等工作环境特征，
团队成员大幅增加了对团队工作的共同控制、共
同投入和共同了解，进而促使团队成员形成对团

队工作的集体心理所有权（ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ
ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ） ［８ － １０］ ． 集体心理所有权是指集体中个

体关于特定目标物（本文为团队工作）属于“我
们”和“我们的”的共享心理特征［９］，它通过集体

占有意识唤起共同责任行为和心理安全感，不仅

可以推动个体将团队工作内化于个人认同，增强

行为意愿，还可促进个体之间的资源和知识分享，

提升认知能力［１１］ ． 从这个角度看，集体心理所有

权能为认知要求高、资源需求量大、形成过程复杂

以及风险突出的创造力活动提供必要条件［３ － ６］，
即一方面通过唤起团队工作责任感、主人翁意识

和降低风险感知等为团队成员参与创造性活动提

供关键动力［１１］，另一方面又通过驱动团队成员在

参与学习和进行资源 ／知识共享的过程中不断投

入认知资源［９， １２］，为其从事创造性活动增强行为

能力，可见集体心理所有权与团队成员创造力之

间存在天然的逻辑联系． 但是，由于各种原因比如

集体心理所有权概念提出较晚等，目前连系二者

的研究非常有限． 了解集体心理所有权如何塑造

团队成员创造力对现代团队而言至关重要，因为

现代团队的工作环境特征使得几乎每一个团队都

很难回避集体心理所有权这一现实问题［１１］，也很

难跨越团队成员创造力而直接获取持续竞争优

势［１ － ３， ６］ ． 鉴于此，本文拟关注这一现象并具体探

讨集体心理所有权为何、如何及何时促进团队成

员创造力．
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考虑到团队成员创造力本身的复杂性及创造

力研究结果的不一致性［１３ － １６］，将首先界定团队成

员创造力． 从文献看，现有研究大都把创造力视为

主要在量上存在变化的连续变量，比如根据创造

性想法的新颖性程度定义高低创造力等［１７］，而相

对弱视了从质上对创造力内涵的挖掘，比如区别

不同性质的创造力———如突破性创造力与渐进性

创造力———在团队中可能存在的根本性差异［１８］ ．
突破性创造力（ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ）是指显著偏离组

织或团队现有实践并为组织或团队提供不同于已

有框架、流程、产品或服务的全新想法［１９，２０］；渐进

性创造力（ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ）则指仅对现有框

架进行少量改变或对现有产品 ／实践提供细微改

进的想法［５］ ． 二者不仅存在量上的区别，更存在

质上的差异． 由于尊重先验信息，渐进性创造力具

有连续性特征，因此本质上仍属于肯定和延续

（从 １ 到 ｎ）；而突破性创造力很大程度上避开先

验信息，具有非连续性特征，因此本质上属于否定

和破坏（从 ０ 到 １）． 因为存在明显不同的难度

（量）与性质（质） ［２， ２１］，集体心理所有权对两类创

造力的影响也可能不同，因此不能不加区分［２２］，
也不能简单地把突破性创造力和渐进性创造力视

为连续区间的两端［５］ ． 所以将首先考察量和质的

规定性，并基于连续性 ／非连续性这一本质特征区

别和界定两类创造力，作为进一步研究的基础．
分类探讨突破性创造力和渐进性创造力可以

帮助深入挖掘团队成员创造力的差异化生成机

制，但有个问题需要思考：突破性创造力和渐进性

创造力对团队而言都非常必要，可是由于性质迥

异，集体心理所有权可以有差异地同时驱动两类

创造力吗？ 现有研究没有联系集体心理所有权作

过探讨，但是针对创造力生成机制的大量研究都

认为，内在动机是搭建社会情境因素与个体创造

力之间关系的一座桥梁［１７］ ． 本文同样承认内在动

机的作用，事实上现有研究一定程度上也证实了

内在动机对创造力的积极效应［１］，但是这些研究

很少区分创造力类型，或者没有真正关注不同类

型创造力在质上的差异． 基于自我决定理论（ｓｅｌｆ⁃
ｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ）推断，如果对创造力进行分

类，内在动机对认知复杂性和不确定性较低的渐

进性创造力确实能够产生明显促进作用，但对认

知要求很高、资源需求量极大且形成过程高度复

杂的突破性创造力未必会起决定性作用［４］，因为

突破性创造力除了需要内在动机的驱动外，关键

还在于能否真正将创造性活动“自主性内化”于

个人认同并产生对突破性创造活动的持久享受和

愉悦感［２３］，所以外在动机内化以及内化程度对创

造力尤其是突破性创造力更具决定性［２４］ ． 外在动

机内化通常激发两类工作激情：和谐工作激情

（ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｗｏｒｋ ｐａｓｓｉｏｎ ） 和 强 迫 工 作 激 情

（ｏｂｓｅｓｓｉｖｅ ｗｏｒｋ ｐａｓｓｉｏｎ） ［２５］ ． 和谐工作激情是指个

体对所从事工作的自主性内化，即将所从事工作

视为个人认同的一部分，并产生追求工作的个人

享受和自由选择感；而强迫工作激情则产生于个

体被迫对所从事工作进行的内化［２５， ２６］ ． 由于集体

心理所有权能使团队成员自发而非被迫地形成对

团队工作的责任感，并使他们在获得能力提升、体
验和谐人际氛围和自主性支持的过程中实现胜

任、关系和自主 ３ 种基本心理需要的满足［２７， ２８］，
因此与和谐工作激情存在更加自然的联系；而且，
和谐工作激情还可促使个体体验到更多的积极情

绪［２９］，并因工作兴趣和工作享受而把更多认知资

源持续分配到与工作相关的生产性行为上，减少

分配在非生产性行为上的注意力，最终由于专注

及更多资源的集聚而为新想法的提出提供更多机

会［５， ３０， ３１］，促进团队成员创造力． 因此，本文预测

和谐工作激情将在集体心理所有权与两类创造力

之间发挥桥梁作用，但是由于突破性创造力与渐

进性创造力存在明显差异，和谐工作激情可能通

过不同机制桥接集体心理所有权与两类创造力，
因此将联系和谐工作激情探讨集体心理所有权对

两类团队成员创造力的影响路径，揭示潜在差异．
另外，基于自我决定理论，由于员工的组织中

地位（ ｉｎｔｒａ⁃ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｔａｔｕｓ）会对其所能获得

的工作自由度、人际影响力及工作胜任力的展现

和提升产生关键作用［３２］，进而影响具有不同集体

心理所有权的团队成员的自主、胜任和关系等基

本心理需要的满足程度及由此激发的和谐工作激

情，因此推断员工的组织中地位很可能会对集体

心理所有权通过和谐工作激情与其突破性及渐进

性创造力的间接关系发挥调节作用． 在本文中，地
位是指员工从其他组织成员处获得的尊重、声望

和影响力［３３］，因此地位差异广泛存在于各种类型

的人类社会群体中． 一般来说，团队成员的组织中
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地位越高，越能获得更多高价值的有形资源、尊重

和声望［３２］，并享受更高的行动自由度；而且高地

位成员往往具有更强的工作胜任力、良好的网络

中心性和人际影响力［３４， ３５］ ． 因此，地位越高越容

易满足于高集体心理所有权员工的 ３ 类基本心理

需要，从而使他们更愿意也更能够将自主掌控的

工作进行内化，产生和谐工作激情，并最终有差异

地驱动突破性创造力和渐进性创造力． 实际情况

是否如此？ 将探讨团队成员的组织中地位，实证

检验集体心理所有权如何与组织中地位交互影响

和谐工作激情，并影响团队成员的突破性创造力

和渐进性创造力，最终确定有效推进团队成员创

造力的边界条件．
基于上述分析，将从自我决定理论视角出发，

提出跨层次调节的中介模型，可能的理论贡献包

括：１）不同于以往研究主要关注创造力在量上的

区别，将同时挖掘团队成员创造力在量和质上的

差异，依此区分突破性创造力与渐进性创造力，并
率先结合集体心理所有权探讨其对两类创造力的

影响机制，揭示潜在差异． 研究不仅可以识别在组

织团队工作中广泛存在而又被忽视或弱视的影响

员工创造力的重要因素，扩展关于不同类型创造

力驱动因素的理论，而且可为现有创造力研究由

于概念挖掘有限等产生的一系列差异性或矛盾性

结论提供解释；２）探讨和谐工作激情在集体心理

所有权与团队成员创造力关系间的中介效应，将
从自我决定理论视角揭示集体心理所有权驱动团

队成员突破性创造力与渐进性创造力的作用机

制，一是可为探讨集体心理所有权如何有差异地

塑造两类创造力提供新视角，二是可对以往创造

力驱动因素研究大都忽视整合内在动机与外在动

机收获积极效应的现状提供启示；３）考察团队成

员的组织中地位的作用，不仅可以揭示集体心理

所有权通过和谐工作激情影响团队成员创造力的

边界条件，从而对更加深刻全面地阐释集体心理

所有权影响团队成员创造力的作用机理具有重要

的理论建构意义，而且可从地位竞争视角发掘出

对个体 ３ 大基本心理需要满足程度有重要影响但

尚被广泛忽视的因素，从而拓展自我决定理论的

应用研究． 此外，对于现有地位竞争文献重点关注

竞合排斥现象而弱视竞合相融现象这一格局而言

是个有益的补充．

１　 理论与假设

１． １　 自我决定理论与创造力生成机制

关于创造力到底如何生成这一问题，目前已

有大量研究，也有大量争论． 比较而言，学术界最

近开始出现对内在动机作为创造力驱动机制的质

疑，但还较少，比较集中的质疑主要围绕着两点：
一是内在动机一定会自动发生吗？ 二是内在动机

一定会促使所从事活动内化于个人认同吗？ 根据

自我决定理论，内在动机的产生并不是无条件的，
比如 Ｒｙａｎ 和 Ｄｅｃｉ［２７］就发现，除非工作本身有趣，
否则根本谈不上内在动机的驱动作用，因为无趣

的工作本身不能产生内在动机；自我决定理论框

架下的认知评价子理论也指出，所有导致因果关

系路径和胜任知觉改变的外在因素比如奖励、时
间期限、监督和评价，不能证明能力的信息等都会

挤出内在动机，妨碍内在动机出现［３６］ ． 而且，内在

动机并不必然促使所从事的活动内化于个人认

同［２５］，因为内在动机是自发地从短期的个体–任

务互动中诞生出来的［２４］，Ｌｉｕ 等［２４］ 因此质疑内在

动机并不是最好的预测变量，特别是对于认知要

求高、形成过程复杂以及风险突出的活动，比如突

破性创造活动．
随着自我决定理论不断完善，两个方面的发

展备受关注：第一、不仅是内在动机，内化的外在

动机（自主性动机）也能促进创造力［３７］，某些情

况下甚至能更好地预测创造力［２４］，因此促使外在

动机内化和激发个体的自主性动机就变得非常重

要，而大量研究表明满足 ３ 大基本心理需要有助

于外在动机内化［３７，３８］；第二、无意识动机的作用

被发掘． 无意识动机是个前提假设，即假设个体重

复暴露在自主或控制的环境中，个体会自动地将

情景和自主感或控制感联系在一起，一段时间后，
这些环境就会自动激活自主性动机或控制性动

机． 虽然整个过程个体感觉不到被激发了何种动

机，但其行为会表现得与被激发的动机类型相匹

配的行为相一致［３７］ ．
综合分析上述质疑以及自我决定理论的发展

发现，如果将创造力区分为突破性创造力与渐进

性创造力，则集体心理所有权的影响很难通过内

—００１— 管　 理　 科　 学　 学　 报 ２０２１ 年 １１ 月



在动机机制解释清楚． 首先，由于高复杂性（非连

续性）、高风险性、高不确定性和深度互联性等特

性［３９］，突破性创造活动本身对绝大多数人而言远

谈不上有趣，难以形成内在动机；而且突破性创造

活动需要持续投入，如果不能将所从事的活动内

化于个人认同，仅靠内在动机下的兴趣爱好难以

支持，而内化的外在动机因为经历了从外在调节

和内摄调节（控制性动机）到认同调节和整合调

节（自主性动机）的转变，完成了认知转换，可以

催生和谐工作激情，和谐工作激情具有持久

性［２５］ ． 因此，要同时驱动渐进性和突破性两类创

造力，从动机层面看，引入由动机内化衍化出来的

和谐工作激情这一中介相比内在动机的预测效度

更高． 其次，相比渐进性创造力，突破性创造力是

项持久的复杂工程，借助无意识动机进行驱动既

可以做到持续刺激，还不会引发控制或不自主的

知觉，容易导致外在动机内化并激活自主性动机，
这是有意识动机无法比拟的；而集体心理所有权

由于能够通过集体占有意识唤起共同责任行为和

心理安全感［１１］，帮助满足 ３ 大基本心理需要，可
使个体从心理上感受到自主环境，充分发掘无意

识动机，最终自动激发个体的和谐工作激情和创

造力．
但是，由于性质不同，集体心理所有权经由和

谐工作激情影响两类创造力的机制也可能不同．
前面提到，渐进性创造力的本质仍是肯定和延续

（从 １ 到 ｎ），因此个体选择从事渐进性创造活动

的目的从根本上看还是为了追求更多稳定回报即

“奖励”． 而根据自我决定理论框架下的认知评价

和因果定向两个子理论，追求难以提供能力显示

信息的外部奖励会刺激控制定向（ ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ ｏｒｉ⁃
ｅｎｔａｔｉｏｎ） ［４０］，进而抑制创造力的产生． 由于渐进

性创造力仅对现有实践和产品进行细微调

整［５，１９］，所涉及的活动较为简单，对个体能力、认
知努力和认知坚持等的要求较低［２２］，通常不足以

作为个人能力的有力证明，因此期望通过渐进性

创造力获得奖励的个体很可能会被激发控制定

向，从而反过来抑制集体心理所有权通过和谐工

作激情对渐进性创造力的积极影响，使原有效应

缩小． 突破性创造力则不同，突破性创造力的本质

是否定和破坏（从 ０ 到 １），因此个体选择从事突

破性创造活动的目的首先是挑战、自我认可和证

明， 这 将 激 发 自 主 定 向 （ ａｕｔｏｎｏｍｏｕｓ ｏｒｉｅｎｔａ⁃
ｔｉｏｎ） ［４１，４２］，从而反过来增强集体心理所有权通过

和谐工作激情对突破性创造力的积极影响，使原

有效应放大．
１． ２　 集体心理所有权、和谐工作激情与团队成员

创造力

心理所有权（ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ）是个体

对目标物或目标物一部分的占有感［４３，４４］ ． 与以往

研究关注个体层面的心理所有权不同，Ｐｉｅｒｃｅ 和

Ｊｕｓｓｉ［１１］首次强调群体层面的心理所有权，称之为

集体心理所有权，即团队成员集体意识到目标物

是“我们的”、集体持有“我们的”的心理． 由于具

有强烈的社会认同，集体心理所有权对群体及个

体的工作态度和行为都会产生重要影响．
首先，集体心理所有权可以推动和谐工作激

情的产生． 激情是指人们对所喜欢的、觉得重要的

和值得投入时间精力的活动的一种强烈倾向［４５］ ．
和谐激情产生于“个体自由地接受了对他 ／她自

己而言很重要的活动，没有附加条件”，它由两个

关键特征组成：将感受到和谐激情的活动自主性

融入到自我认同中、从事该活动使自己感到愉

快［２５］ ． 若个体所从事的活动内容为工作，产生的

就是和谐工作激情． 根据自我决定理论的观点，基
于团队工作的集体心理所有权可以通过对 ３ 大基

本心理需要的满足而使团队成员完成对团队工作

的自主性内化，催生和谐工作激情［２７，４６，４７］，具体

而言：１）由于作为集体心理所有权目标物的团队

工作与个体知觉的团队成员身份紧密相关，具有

较强集体心理所有权意识的团队成员会更加主动

地从事自我提升行为，比如寻求反馈、要求帮助、
讨论错误和经验［１１］、参与学习以及进行资源共

享［２８］等，这些行为有利于个体获得与领域相关的

异质性知识和技能，进而提升个体在团队工作中

的自我胜任感，促进胜任需求的满足． 胜任需求得

到满足的个体更有可能认同团队目标，并将团队

目标自主性内化为个人奋斗目标，产生更高的和

谐工作激情；２）基于团队工作的集体心理所有权

可以引导个体为了维护团队身份和声誉以及提高

团队绩效而自愿承担风险和责任，甚至做出自我

牺牲［１１］ ． 这种“主人翁”意识可以推动团队成员

为了团队整体价值的实现而在合作中有意识地与

他人进行知识和资源分享，施展组织公民行

—１０１—第 １１ 期 刘智强等： 集体心理所有权与创造力： 自我决定理论视角



为［４８］，这些积极的社会互动有利于在团队内营造

安全的人际氛围，帮助团队成员构建和谐的社会

关系网络，促使团队成员的关系需要得到满

足［１７，４９，５０］ ． 对团队有强烈归属感的成员更可能为

团队工作分配更多注意力，并将团队工作内化到

个人认同中； ３）基于团队工作的集体心理所有权

还有助于引导团队成员营造自主性支持环境，减
少个体因自主性工作行为带来的人际风险和压

力，提高团队成员的自主感、心理授权感和心理安

全感［５１］，促进自主性需求的满足． 自主性需求得

到满足的个体更有可能自主思考团队工作的价

值、进展和未来发展方向，并产生对工作的和谐激

情． 综上，集体心理所有权可使个体在获得能力提

升、体验安全的团队人际氛围和自主性支持的过

程中实现 ３ 大基本心理需要的满足，从而驱动个

体产生和谐工作激情．
其次，和谐工作激情还可以通过激发个体的

积极情绪和行为坚持以及促进资源优化配置等而

对团队成员的突破性与渐进性创造力产生重要影

响． 研究指出，由于以下原因，当人们对相关活动

具有激情时，其产生的创造力也将最大［２４］：１）根
据 Ｂｒｉｄｅｋｉｒｋ 等［２９］ 的研究，和谐工作激情会促使

个体体验到更多的积极情绪，并更加充分地参与

工作，为工作持续投入认知资源、时间和注意力，
扩展认知自由，不断进行探索并推动创意的产

生［２９，３０，５２，５３］，同时坦率地冒险和“犯错误”，为突

破性和渐进性创造力的产生提供更多机会； ２）和
谐工作激情具有持久性，人们愿意为充满激情的

活动花费大量的时间和精力，并长期坚持下

去［２５］ ． 这种持久性有利于保障具有和谐工作激情

的个体在创造性活动中尤其是在高度复杂的突破

性创造活动中持续性地投入注意力及其它信息资

源，即使这种创造性活动可能存在很大的不确定

性、面临极高的失败风险［５４］； ３）和谐工作激情还

可驱动个体因为内生的工作兴趣和工作享受而在

工作相关活动上投入更多的注意力和认知资源，
从而减少其在非生产性行为上的资源占用，有助

于提高个体产生突破性和渐进性创意的可

能性［５］ ．
基于上述分析，本文预测集体心理所有权将

通过和谐工作激情同时促进突破性与渐进性创造

力，于是提出如下假设：

假设 １ａ　 集体心理所有权通过和谐工作激

情正向影响团队成员的突破性创造力；
假设 １ｂ　 集体心理所有权通过和谐工作激

情正向影响团队成员的渐进性创造力．
但是由于突破性创造力和渐进性创造力在复

杂性、不确定性和熟悉度等方面存在质的差异，集
体心理所有权通过和谐工作激情对两类团队成员

创造力的影响也可能不同． 一般来说，突破性创造

活动具有非连续性，高复杂程度，需要个体跳出现

有框架，识别看似不相关的元素间的连系，搜索和

学习全新知识［２２， ５５ － ５７］，而渐进性创造活动则仅涉

及个体当前领域或组织边界内熟悉的知识元素，
至多包含中等程度的复杂性和不确定性［２２］ ． 这些

特征意味着突破性创造力需要有强大动力的驱

使、大量认知的投入以及更多资源的占用［５］，而
渐进性创造力则对动机驱动、认知投入和资源的

需求较低［６］ ． 因此，从事困难系数高、失败风险大

且形成过程复杂的突破性创造活动的团队成员在

团队工作中通常具有：１）更强的自主性需要，以
催生自己对于困难的突破性创造活动的兴趣并深

入钻研；２）更强的胜任力需要，以使自己在巨大

的失败风险面前不怯懦退缩，怀揣对成功的美好

向往而持续努力；３）更强的关系需要，以保证自

己在复杂的突破性创造过程中拥有更高的工作幸

福感和探索热情． 这些均在客观上大大增加了满

足 ３ 大基本心理需要的难度，此时集体心理所有

权的作用得到凸显，因为拥有高集体心理所有权

的团队成员能够通过触发心理安全感和进行自我

提升、资源分享等行为来满足上述心理需要，刺激

自主定向，并激发和谐工作激情． 和谐工作激情进

而能够增加个体在生产性工作行为上的资源分

配［５３］，为突破性创造工作持续投入时间和精力，
并且不断进行探索和冒险［２５， ２９， ５５］，从而为突破性

创造力的产生提供必要条件． 而拥有低集体心理

所有权的团队成员则会由于缺乏对工作的和谐激

情以及为工作准备的认知资源的不足，使突破性

创造力因为缺乏必要条件而受到抑制． 由此推测，
集体心理所有权能够通过和谐工作激情对团队成

员的突破性创造力施加关键影响．
相比之下，集体心理所有权虽然也会通过和

谐工作激情促进团队成员的渐进性创造力，但由

于渐进性创造力本身对认知资源的需求量较少，
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即使集体心理所有权不高，个体投入的认知资源

也可能足够用于发展渐进性创造力，而当高集体

心理所有权激发大量的认知资源投入时，个体的

渐进性创造力也不会因此大幅度提高，因此集体

心理所有权推动渐进性创造力上升的空间相对有

限． 对于低集体心理所有权个体，为了提升个人工

作绩效，即使缺乏和谐工作激情［５］，他们也可能

愿意并且能够参与到一些不确定性较低的渐进性

创造活动中． 尤其是当低集体心理所有权导致个

体不愿意参与高风险的突破性创造活动时，团队

成员可能会选择将主要注意力和资源投入到渐进

性创造活动中，这一方面可能推动渐进性创造力

的产生，另一方面又可能因为沉湎于追求稳定

“奖励”而激活控制定向，最终反过来抑制渐进性

创造力的进一步放大． 综上，相比突破性创造力，
集体心理所有权通过和谐工作激情对渐进性创造

力的影响效应更弱，于是提出如下假设：
假设 ２　 集体心理所有权通过和谐工作激情

同时促进团队成员两类创造力，但是由于作用机

制不同，集体心理所有权通过和谐工作激情对突

破性创造力的正向影响将显著性强于对渐进性创

造力的正向影响．
１． ３　 作为边界条件的组织中地位

地位和社会分化不仅广泛存在于社会中，而且

还可以影响几乎所有类型组织生活的各个方面［５８］ ．
地位随着时间的推移而建立、维持或改变，其基础是

周围同事们关于一个员工应得的尊重和威望的集体

信念［５９， ６０］ ． 在本文中，组织中地位（ ｉｎｔｒａ⁃ｏｒｇａｎｉｚａ⁃
ｔｉｏｎａｌ ｓｔａｔｕｓ）被界定为员工在组织中的非正式地位

（ｉｎｆｏｒｍａｌ ｓｔａｔｕｓ），特指员工在其他组织成员眼中所

拥有的尊重、声望和影响力，以区别于利用职位、层
级等进行衡量的正式地位（ｆｏｒｍａｌ ｓｔａｔｕｓ） ［３３， ３４］ ．

本文预测员工的组织中地位可调节集体心理

所有权对和谐工作激情的影响，原因如下：根据自

我决定理论的观点，在集体心理所有权的驱动下，
高地位个体的关系、胜任力和自主需要更容易得

到满足，从而更能够对团队工作产生更高的内化

水平，表现出更强的和谐工作激情． 首先，高地位

个体在组织中往往受人尊重，拥有很高的声望和

人际影响力，对组织而言非常重要，并在社会网络

中处于中心位置［３５］，这会帮助拥有较高集体心理

所有权的个体获得更多与他人交流互动以及建立

联系的机会，显著地增强其对组织的归属感和认

同感，使关系需要得到更大程度的满足． 其次，高
地位个体往往能够获得更多的能力认可，也更容

易被推举参与组织决策和运作［３５］，这为个体在组

织中获得优势资源、提升胜任能力提供了条件． 所
以当高地位个体拥有高集体心理所有权时，他们

会更加深入地了解团队工作，更能感受到自己对

团队工作的胜任和掌控能力，从而满足自身对胜

任力的需要． 最后，与低地位相比，高地位使个体

拥有更多主导优势和更少组织约束［５８ － ６０］ ． 刘智强

等［３４］的研究也表明，随着员工的组织中地位不断

提高，个体感受到的来自他人的严格控制将逐渐

下降，与此同时其在工作中的自主性也将随之增

加． 因此，拥有较高集体心理所有权的高地位个体

可以根据自我偏好在工作行为选择上获得更大的

自由度，享受更多的授权和自主性支持，从而更容

易使自主需要得到满足． 根据自我决定理论，关
系、胜任力和自主等基本心理需要获得更高满足

的个体将更加认可和重视团队工作，对工作意义

和价值有更高的内化水平，并将团队工作视为实

现自我价值的重要途径，从而产生更高水平的和

谐工作激情． 相反，低地位个体在组织社会关系网

络中往往处于边缘位置，获得较少尊重和认可，且
在工作中受到更多约束，缺乏自主性支持［３５］ ． 因
此，当低地位个体拥有高集体心理所有权时，即使

他们对团队工作拥有很高的责任感，但由于缺少

与他人建立情感联系的机会和对工作胜任力和掌

控力的感知，以及缺少工作授权和自主性，他们的

关系、胜任力和自主需要获得满足的程度将比较

低，从而难以产生对工作的和谐激情，导致集体心

理所有权与和谐工作激情之间的关系较弱． 因此，
提出如下假设：

假设 ３　 团队成员的组织中地位调节集体心

理所有权对和谐工作激情的影响；具体地，如果团

队成员的组织中地位水平较高，集体心理所有权

对和谐工作激情的影响则较强，而如果团队成员

的组织中地位较低，这种影响则较弱．
考虑到员工的组织中地位可以调节集体心理

所有权与和谐工作激情之间的关系，而和谐工作

激情是集体心理所有权影响团队成员突破性创造

力与渐进性创造力的重要中介机制，因此假设员

工的组织中地位将对集体心理所有权通过和谐工
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作激情间接影响突破性与渐进性创造力的过程发

挥调节效应，因此提出如相假设：
假设 ４ａ　 团队成员的组织中地位调节集体

心理所有权通过和谐工作激情对突破性创造力的

影响，即若团队成员的组织中地位水平较高，集体

心理所有权经由和谐工作激情与突破性创造力的

间接关系则较强，而若团队成员的组织中地位较

低，这种间接关系则较弱．

假设 ４ｂ　 团队成员的组织中地位调节集体

心理所有权通过和谐工作激情对渐进性创造力的

影响，即若团队成员的组织中地位水平较高，集体

心理所有权经由和谐工作激情与渐进性创造力的

间接关系则较强，而若团队成员的组织中地位较

低，这种间接关系则较弱．
基于上述理论、逻辑和分析，构建如图 １ 所示

的研究模型．

图 １　 集体心理所有权与团队成员创造力研究模型

Ｆｉｇ． １ Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

２　 研究方法

２． １　 数据收集

采用多时点、多数据来源方法从武汉、广州和

长沙等地的 １１ 家企业收集数据． 由于研究涉及突

破性创造力，因此本次调研的对象原则上均属于

要求拥有较高突破性创造力的高科技企业中的技

术研发团队员工． 同时，为了防止同源方差对结果

造成干扰，采取上下级配对的方式进行调研，其中

突破性创造力、渐进性创造力、员工的组织中地

位、团队规模以及领导的人口统计学变量由团队

领导评价，集体心理所有权、和谐工作激情、强迫

工作激情、员工的内在动机以及从众性由团队成

员评价，团队成员的年龄、教育程度和现工作岗位

年限等信息也由团队成员提供． 此外，由于关注员

工的组织中地位这一敏感话题，研究者在调研前

向被调查者详细介绍了此次调查仅用于学术研

究，并提醒他们问卷为匿名填写，以减轻被调查者

的心理顾虑．
在两个时间点开展调查． 在第一阶段（Ｔ１），

由团队成员评价自身的集体心理所有权和从众

性，由团队领导评价其匹配下属的组织中地位，共
向 Ｒ＆Ｄ 团队的主管发放问卷 ８５ 份，向下属发放

问卷 ６５０ 份，回收的上下级配对有效问卷中，主管

问卷 ７９ 份，下级问卷 ５７３ 份，主管问卷有效回收

率为 ９２． ９％，下级问卷有效回收率为 ８８． ２％．
１ 个月后，开展第二阶段（Ｔ２）的调研． 由团队成员

评价自身的和谐工作激情、强迫工作激情和内在

动机，团队领导评价其匹配下属的突破性创造力

和渐进性创造力． 根据第一阶段的上下级配对有

效问卷，第二阶段共向团队领导发放问卷７９ 份，
向下属发放问卷 ５７３ 份，最后回收的上下级有效

配对问卷中，主管问卷 ７０ 份，下级问卷 ４８７ 份，主
管问卷有效回收率为 ８８． ６％，下级问卷有效回收

率为 ８５． ０％． 在团队领导中， 男性 ４６ 人， 占

６５. ７％；女 性 ２４ 人， 占 ３４. ３％． ３０ 岁 及 以 下

１４ 人，占 ２０％；３１ 岁 ～ ４０ 岁 ３３ 人，占 ４７． １％；
４１ 岁 ～ ５０ 岁 １９ 人，占 ２７． ２％；５０ 岁以上 ４ 人，占
５． ７％． 在教育程度上，中专或高中以下 ５ 人，占
７． １％；大专 １１ 人，占 １５． ７％；本科 ３９ 人，占

５５. ７％；硕士 １３ 人，占 １８． ６％；博士 ２ 人， 占
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２. ９％． 在团队成员中，男性 ２７５ 人，占 ５６． ５％；女
性 ２１２ 人， 占 ４３． ５％． ２０ 岁 及 以 下 １６ 人， 占

３. ３％；２１ 岁 ～ ３０ 岁 ３０５ 人，占 ６２． ６％；３１ 岁 ～
４０ 岁１２８ 人，占 ２６． ３％；４１ 岁 ～ ５０ 岁３３ 人，占
６. ８％；５０ 岁以上 ５ 人，占 １． ０％． 在教育程度上，
中专或高中以下 ４１ 人，占 ８． ４％；大专 １２９ 人，占
２６． ５％；本科 ２５０ 人，占 ５１． ３％；硕士 ６１ 人，占
１２． ５％；博士 ６ 人，占 １． ２％． 在团队工作年限方

面，１ 年以下 １５ 人，占 ３． １％；１ 年 ～ ３ 年 ３７２ 人，
占 ７６． ４％；４ 年 ～ ６ 年 ７４ 人，占 １５． ２％；７ 年 ～
１０ 年２１ 人，占 ４． ３％；１０ 年以上 ５ 人，占 １. ０％．
２． ２　 变量与测量

采用的测量工具均来自国外成熟量表，所有

国外量表通过翻译–返译的方式获得中文量表，
并通过相关人力资源领域专家的修订，形成最终

量表． 所有变量均采用 Ｌｉｋｅｒｔ ７ 点量表进行测量，
“１”代表“完全不同意”，“７”代表“完全同意”．

集体心理所有权． 采用 Ｐｉｅｒｃｅ 等［９］ 开发的量

表，剔除因子载荷低于 ０． ４５ 的两个题项，保留

５ 个题项，典型题项如“团队中的工作是我们团队

成员共同的工作”、“我们意识到团队中的工作是

我们团队成员共同的工作”． 然后采用 Ｒｗｇ （ ｊ）、
组内相关系数（ ＩＣＣ１）和评判间信度（ ＩＣＣ２）判断

个体层面的分数是否能汇聚成为团队层面的分

数［６１］ ． 统计结果显示，个体在集体心理所有权上

的得分具有较好的一致性（ ＩＣＣ１ 为 ０． ２１９，ＩＣＣ２
为 ０． ６６１， Ｒｗｇ （ ｊ） 的平均数和中位数分别为

０. ９３２ 和 ０． ９５０），表明将个体层面的数据聚合到

团队层面是合适的． 该量表的内部一致性系数为

０． ８６８．
和谐工作激情． 采用 Ｖａｌｌｅｒａｎｄ 等［２５］ 的和谐

工作激情量表，按照因子载荷值大于 ０． ４５ 的标

准，共选择 ６ 个题项，典型题项如“这项工作使我

有了各种各样的经历”、“这项工作反映了我喜欢

的关于自己的品质”． 该量表内部一致性系数为

０． ９０７．
突破性创造力． 采用 Ｍａｄｊａｒ 等［５］ 的量表，共

３ 个题项，典型题项如“该下属会采用十分创新的

方式去开展工作”． 与其他研究不同，为了揭示突

破性创造力与渐进性创造力在质上的差异，在原

有每一个题项后面会另外加上判断“否定和破坏

（从 ０ 到 １）”这一本质的补充语，如“该方式应用

之前在本公司或其他公司没有听说过”，加上补

充语，完整表达就是“该下属会采用十分创新的

方式去开展工作，该方式应用之前在本公司或其

他公司没有听说过”． 该量表的内部一致性系数

为 ０． ８５２．
渐进性创造力． 采用 Ｍａｄｊａｒ 等［５］ 的 ３ 题项量

表，典型题项如“该下属会适当修改组织中已有

的想法和工作”． 该量表的内部一致性系数为

０． ７５４．
组织中地位． 采用 Ｄｊｕｒｄｊｅｖｉｃ 等［３２］的量表，共

５ 个题项，典型题项如“该下属在本公司拥有很高

的声望”． 该量表的内部一致性系数为 ０． ８５２．
控制变量． 本文控制了可能对突破性创造力

和渐进性创造力有影响的变量，如团队成员的年

龄和教育程度． 另外为了剔除内在动机和强迫工

作激情的可能影响，还原和谐工作激情的真实作

用机制，根据 Ｌｉｕ 等［２４］ 的建议也对团队成员的内

在动机和强迫工作激情进行了控制． 内在动机的

测量采用 Ｚｈａｎｇ 和 Ｂａｒｔｏｌ［６２］ 的 ３ 题项量表，典型

题项如“我喜欢寻找解决复杂问题的方法”，该量

表的内部一致性系数为 ０． ７３５． 强迫工作激情的

测量采用 Ｖａｌｌｅｒａｎｄ 等［２５］ 的 ７ 题项量表，典型题

项如“我在情感上依赖于这项工作”，该量表的内

部一致性系数为 ０． ８５８． 由于从众性也有可能影

响个体的和谐工作激情和创造力［５］，如高从众性

通常引导个体遵循现有规范，这一方面抑制了个

体在工作中的自主性，与强调个体对工作进行自

主性内化的和谐工作激情相悖，另一方面也会使

个体不愿意参与创造性活动，尤其是避免参与大

大偏离现有规范的突破性创造活动． 相反，从众性

低的个体则能在工作中体会到更多的自主性，且
更乐于打破常规和参与能带来改变的活动，从而

产生更多创造性想法，因此还对个体的从众性进

行了控制． 从众性的测量采取 Ｍｉｒｏｎ 等［６３］ 开发的

４ 题项量表，典型题项如“我尽量不反对我的同

事”． 该量表的内部一致性系数为 ０． ８１１． 此外，由
于团队成员的突破性创造力、渐进性创造力和组

织中地位的信息由团队领导评价所得，为了排除

团队领导个人特征因素对结果的影响，参考文献

［６４］也控制了团队领导的年龄和教育程度． 最
后，已有研究认为团队规模也会影响团队流程和

个体创造性产出［７］，因此也对团队规模进行了控
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制，团队规模采用团队成员的数量进行测量．

３　 研究结果

３． １　 效度检验

为了判定本文中量表的整体拟合性，以及各

构念的区分效度，使用 ＭＰＬＵＳ 软件进行验证性因

素分析（ＣＦＡ）． 由于文中涉及的构念较多，导致测

量题项较多，本文参考 Ｂｒｏｏｋｅ 等［６５］ 的建议，基于

题项的因子载荷按各构念的观测指标均值打包为

３ 个，即对各构念中因子载荷最高和最低的题项

取平均值构成第 １ 个指标，对因子载荷次高和次

低的题项取平均值构成第 ２ 个指标，对其余题项

取平均值构成第 ３ 个指标，ＣＦＡ 结果见表 １． 结果

表明，８ 因素模型（集体心理所有权、和谐工作激

情、强迫工作激情、渐进性创造力、突破性创造力、
组织中地位、内在动机和从众性）拟合效果很好

（χ２ ＝ ４８３． ５３２；ｄｆ ＝ ２２４；ＣＦＩ ＝ ０． ９６１；ＴＬＩ ＝
０. ９５２；ＲＭＳＥＡ ＝ ０． ０４９），且优于其他比较模型，
说明构念之间具有较好的区分效度． 由上述分析

可知，本文所采用的量表有较好的结构属性，适合

进行后续数据分析．
表 １　 验证性因素分析结果 （ｎ ＝４８７）

Ｔａｂｌｅ １ Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎａｌｙｓｉｓ（ｎ ＝ ４８７）

测量模型 χ２ ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ

８ 因素模型

（ＣＰＯ， ＨＷＰ， ＯＷＰ， ＩＣ， ＢＣ， ＩＯＳ， ＩＭ， ＣＯＦ）
４８３． ５３２ ２２４ ０． ９６１ ０． ９５２ ０． ０４９

７ 因素模型

（ＣＰＯ， ＨＷＰ， ＯＷＰ， ＩＣ， ＢＣ， ＩＯＳ， ＩＭ ＋ ＣＯＦ）
７０４． １５３ ２３１ ０． ９２９ ０． ９１５ ０． ０６５

６ 因素模型

（ＣＰＯ， ＨＷＰ， ＯＷＰ， ＩＯＳ， ＩＣ ＋ ＢＣ ＋ ＩＭ， ＣＯＦ）
１ １６５． ４３６ ２３７ ０． ８６０ ０． ８３７ ０． ０９０

５ 因素模型

（ＣＰＯ， ＨＷＰ， ＯＷＰ， ＩＯＳ， ＩＣ ＋ ＢＣ ＋ ＩＭ ＋ ＣＯＦ）
１ ６９６． ４５２ ２４２ ０． ７８１ ０． ７５０ ０． １１１

４ 因素模型

（ＨＷＰ， ＯＷＰ， ＩＯＳ， ＣＰＯ ＋ ＩＣ ＋ ＢＣ ＋ ＩＭ ＋ ＣＯＦ）
２ ３３２． ２８７ ２４６ ０． ６８６ ０． ６４８ ０． １３２

３ 因素模型

（ＯＷＰ， ＩＯＳ， ＨＷＰ ＋ ＣＰＯ ＋ ＩＣ ＋ ＢＣ ＋ ＩＭ ＋ ＣＯＦ）
３ ０３０． ０８６ ２４９ ０． ５８２ ０． ５３６ ０． １５１

２ 因素模型

（ＯＷＰ， ＩＯＳ ＋ ＨＷＰ ＋ ＣＰＯ ＋ ＩＣ ＋ ＢＣ ＋ ＩＭ ＋ ＣＯＦ）
３ ８３０． ３６１ ２５１ ０． ４６１ ０． ４０８ ０． １７１

１ 因素模型

（ＯＷＰ ＋ ＩＯＳ ＋ ＨＷＰ ＋ ＣＰＯ ＋ ＩＣ ＋ ＢＣ ＋ ＩＭ ＋ ＣＯＦ）
４ ６６３． ００８ ２５２ ０． ３３６ ０． ２７３ ０． １９０

　 　 注： １． ＣＰＯ 为集体心理所有权，ＨＷＰ 为和谐工作激情，ＯＷＰ 为强迫工作激情，ＩＣ 为渐进性创造力，ＢＣ 为突破性创造力，ＩＯＳ 为组

织中地位，ＩＭ 为内在动机， ＣＯＦ 为从众性；２． 表中从 ２ 因素模型到 ８ 因素模型的拟合数据均为所有备选模型中的最优结果．

３． ２　 同源方差分析

由于集体心理所有权、和谐工作激情、强迫工

作激情、内在动机和从众性 ５ 个变量的信息均出

自同一填写者，引入方法因子对同源方差问题进

行检验［６６］ ． 首先对集体心理所有权、和谐工作激

情、强迫工作激情、内在动机和从众性进行验证性

因素分析，结果显示 ５ 因子模型拟合效果很好

（χ２ ＝ ２０５． ２５２；ｄｆ ＝ ８０；ＣＦＩ ＝ ０． ９７０；ＴＬＩ ＝ ０． ９６１；
ＲＭＳＥＡ ＝ ０． ０５７）． 接着在 ５ 因子模型的基础上加

入方法因子，ＣＦＡ 结果显示模型的拟合效果并没

有明显的上升 （ χ２ ＝ １３４． ５３３； ｄｆ ＝ ６６； ＣＦＩ ＝
０. ９８４；ＴＬＩ ＝ ０． ９７４；ＲＭＳＥＡ ＝ ０． ０４６），ＣＦＩ 和 ＴＬＩ
分别只提高了 ０． ０１４ 和 ０． ０１３，ＲＭＳＥＡ 的降低幅

度仅为 ０． ０１１，说明不存在严重的同源方差问题．
３． ３　 描述性统计分析与相关系数

表 ２ 显示了各主要变量的均值、标准差以及

各层面变量之间的相关系数． 结果显示，和谐工作

激情分别与突破性创造力（ ｒ ＝ ０． ５３２，ｐ ＜ ０. ０１）
和渐进性创造力（ ｒ ＝ ０． ２９１，ｐ ＜ ０． ０１）显著正相

关，这为本文的假设提供了初步支持．
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表 ２　 描述性统计和变量间的相关性（ｎ ＝４８７）
Ｔａｂｌｅ ２ Ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅ ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ ａｎｄ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｓ ａｍｏｎｇ ｖａｒｉａｂｌｅｓ （ｎ ＝ ４８７）

层
面

变量
变量

均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

个
体
层
面

１. 员工年龄 ３０． ０９３ ６． ９３４ １

２. 员工教育程度 ２． ７１７ ０． ８３５ － ０． １２９∗∗ １

３. 从众性 ３． ８８８ ０． ９９７ ０． ０４０ － ０． ０７２ １

４. 内在动机 ４． ０６９ １． ００５ ０． ０２７ ０． ０６３ － ０． ４２２∗∗ １

５. 强迫工作激情 ３． ３３８ ０． ８５５ ０． ０４４ ０． ０５９ ０． ０００ ０． ０２０ １

６. 组织中地位 ４． １０６ １． ０２８ － ０． ０１３ ０． ０２８ － ０． ３６８∗∗ ０． １６１∗∗ － ０． ０３２ １

７. 和谐工作激情 ４． ６８６ １． ００２ － ０． ０１８ ０． ０４９ － ０． １３２∗∗ ０． １２０∗∗ ０． ３１０∗∗ ０． １３８∗∗ １

８． 突破性创造力 ４． ７６６ ０． ９５１ ０． ０１１ ０． ０７０ － ０． １４７∗∗ ０． ０９１∗ ０． ２１５∗∗ ０． １１０∗ ０． ５３２∗∗ １

９． 渐进性创造力 ４． ６１４ ０． ７４２ ０． ０２７ ０． １１１∗ － ０． １３７∗∗ － ０． ０１０ ０． ０８２ ０． ０５３ ０． ２９１∗∗ ０． ４７６∗∗ １

团
队
层
面

１． 领导年龄 ３８． ０８６ ７． ８３５ １

２． 领导教育程度 ２． ９４３ ０． ８６６ － ０． １４２ １

３． 团队规模 ６． ９４３ ３． ００２ ０． １５０ － ０． ０１２ １

４．集体心理所有权 ４． ８０１ ０． ５０４ ０． ０９１ － ０． ０１３ ０． ０５０ １

　 　 注： ∗代表 ｐ ＜ ０． ０５，∗∗代表 ｐ ＜ ０． ０１，∗∗∗代表 ｐ ＜ ０． ００１．

３． ４　 假设检验

使用 ＭＰＬＵＳ 软件进行跨层次路径分析来检

验研究模型，并使用蒙特卡洛（Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｏｌ）置信

区间估计方法来检验跨层次的中介作用和调节的

中介作用［６７］ ． 表 ３ 为路径分析的结果，结果显示

集体心理所有权对和谐工作激情具有显著的正向

影响（γ ＝ ０． １３０，ｐ ＜ ０． ０５），和谐工作激情进而又

与突破性创造力（γ ＝ ０． ４７１， ｐ ＜ ０． ００１）和渐进性

创造力（γ ＝ ０． ２６４，ｐ ＜ ０． ００１）均显著正相关． 蒙
特卡洛置信区间估计检验结果显示，集体心理所

有权通过和谐工作激情对突破性创造力 （ γ ＝

０. ０６１，ＣＩ ＝ ［０． ０１０，０． １２５］） 和渐进性创造力

（γ ＝ ０． ０３４，ＣＩ ＝ ［０． ００５，０． ０７４］）的间接影响效

应均显著，说明和谐工作激情中介了集体心理所

有权对突破性创造力和渐进性创造力的影响，假
设 １ａ 和假设 １ｂ 得到支持． 接着再对集体心理所

有权通过和谐工作激情分别与突破性创造力和渐

进性创造力的间接关系进行比较分析，结果显示

集体心理所有权通过和谐工作激情对突破性创造

力的间接影响效应显著性强于对渐进性创造力的

间接影响效应（γ ＝ ０． ０２７， ｐ ＜ ０． ０５）， 假设 ２ 得

到支持．
表 ３　 路径分析结果 （ｎ ＝４８７）

Ｔａｂｌｅ ３ Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｐａｔｈ ａｎａｌｙｓｉｓ（ｎ ＝ ４８７）

变量
和谐工作激情 突破性创造力 渐进性创造力

系数 γ 标准误 系数 γ 标准误 系数 γ 标准误

控制变量

员工年龄 － ０． ０１２ ０． ０５０ ０． ０３２ ０． ０５０ － ０． ００９ ０． ０５６
员工教育程度 ０． ０６４ ０． ０６８ ０． ０１９ ０． ０５４ ０． １１８∗ ０． ０５６

从众性 ０． ００７ ０． ０６７ － ０． ０８５ ０． ０５３ － ０． １４９∗ ０． ０６５
内在动机 ０． ０１５ ０． ０６２ － ０． ０１２ ０． ０５０ － ０． １３７∗ ０． ０６８

强迫工作激情 ０． ３３１∗∗∗ ０． ０６８ ０． ０７７ ０． ０５３ － ０． ０３７ ０． １００
领导年龄 ０． ００９ ０． ０７２ ０． ０２６ ０． ０４９ － ０． ０２４ ０． ０４５

领导教育程度 － ０． ０２７ ０． ０５３ － ０． ０１３ ０． ０５９ ０． ０３４ ０． ０５２
团队规模 ０． ０３９ ０． ０６２ ０． ０８５ ０． ０５９ － ０． ００７ ０． ０５８

个体层面

变量

和谐工作激情 ０． ４７１∗∗∗ ０． ０６５ ０． ２６４∗∗∗ ０． ０６８

组织中地位 ０． ０３４ ０． ０６７ ０． ０５０ ０． ０５６ － ０． ０３２ ０． ０６１
团队层面变量 集体心理所有权 ０． １３０∗ ０． ０５１ ０． １８２∗∗ ０． ０５７ ０． １１３∗ ０． ０５２

跨层变量
集体心理所有权 ×

组织中地位
０． １２１∗ ０． ０４８ ０． ０３９ ０． ０４２ ０． ０００ ０． ０４２

　 　 　 　 注： ∗代表 ｐ ＜ ０． ０５，∗∗代表 ｐ ＜ ０． ０１，∗∗∗代表 ｐ ＜ ０． ００１．
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　 　 此外，数据还显示员工组织中地位正向调

节集体心理所有权与和谐工作激情之间的关系

（γ ＝ ０． １２１，ｐ ＜ ０． ０５） ． 为了更直观地反映组

织中地位的调节效应，绘制了组织中地位在高

于和低于均值一个标准差的水平下对集体心理

所有权与和谐工作激情间关系的调节作用图．
从图 ２ 可以看出，对于组织中地位水平较高的

员工，集体心理所有权正向影响其和谐工作激

情（γ ＝ ０． ２５１， ｐ ＜ ０． ００１），而对于组织中地位

水平较低的员工，集体心理所有权对和谐工作

激情没有显著影响（γ ＝ ０． ００９，ｎ． ｓ． ），且高低

差异在统计上显著（γ ＝ ０． ２４２，ｐ ＜ ０． ０５），假
设 ３ 得到支持．

为了进一步检验跨层次调节的中介作用，进
行了蒙特卡洛检验，结果显示员工的组织中地位

显著性调节集体心理所有权通过和谐工作激情对

突破性创造力的间接影响 （ γ ＝ ０． １１４， ＣＩ ＝

［０. ０２４，０． ２１３］），具体地，当员工的组织中地位

较高时，集体心理所有权通过和谐工作激情正向

影响突破性创造力 （ γ ＝ ０． １１８，ＣＩ ＝ ［０． ０５２，
０. １９７］），而当员工的组织中地位较低时，集体心

理所有权通过和谐工作激情对突破性创造力的影

响不显著（γ ＝ ０． ００４，ＣＩ ＝ ［ － ０． ０６０，０. ０７０］），假
设 ４ａ 得到支持． 对于渐进性创造力，蒙特卡洛检

验结果显示员工的组织中地位也显著性调节集体

心理所有权通过和谐工作激情对渐进性创造力的

间接影响（γ ＝ ０． ０６４，ＣＩ ＝ ［０. ０１２，０． １３２］），即当

员工的组织中地位较高时，集体心理所有权通过

和谐工作激情对渐进性创造力有显著的正向影响

（γ ＝ ０． ０６６，ＣＩ ＝ ［０. ０２３，０． １２２］），而当员工的

组织中地位较低时，集体心理所有权通过和谐工

作激情对渐进性创造力的影响不显著 （ γ ＝
０. ００２，ＣＩ ＝ ［ － ０. ０３６，０． ０４１ ］），假设 ４ｂ 得到

支持．

图 ２　 组织中地位对集体心理所有权与和谐工作激情间关系的调节效应

Ｆｉｇ． ２ Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｉｎｔｒａ⁃ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｔａｔｕｓ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ

ａｎｄ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｗｏｒｋ ｐａｓｓｉｏｎ

３． ５　 补充分析

为了检验研究结果的稳健性，进行了补充分

析． 首先，将所有控制变量去除后对研究模型进行

了重新检验． 分析结果显示，集体心理所有权通过

和谐工作激情对突破性创造力（γ ＝ ０． ０６８，ＣＩ ＝
［０． ０１３，０． １３５］）和渐进性创造力（γ ＝ ０． ０３５，
ＣＩ ＝ ［０． ００５，０． ０７７］）的间接影响效应仍然显著，
且集体心理所有权通过和谐工作激情对突破性创

造力的间接影响显著性强于对渐进性创造力的间

接影响效应（γ ＝ ０． ０３３，ｐ ＜ ０． ０５）． 另外，员工

的组织中地位仍正向调节集体心理所有权与和谐

工作激情之间的关系（γ ＝ ０． １０８，ｐ ＜ ０． ０５），且
显著性调节集体心理所有权通过和谐工作激情对

突破性创造力（γ ＝ ０． １０８，ＣＩ ＝ ［０． ０１３，０. ２１１］）

和渐进性创造力 （ γ ＝ ０． ０５６， ＣＩ ＝ ［ ０. ００４，
０. １２５］）的间接影响． 其次，还尝试去除一组控制

变量后对研究模型进行重新检验，如去除对结果

变量有显著影响或没有显著影响的控制变量，所
有假设检验结果均保持不变． 受篇幅所限，检验结

果未列出．

４　 结束语

４． １　 主要研究结论

基于自我决定理论，构建了跨层次集体心理

所有权与突破性和渐进性两类团队成员创造力间

关系的中介模型． 通过对来自国内 ７０ 个 Ｒ＆Ｄ 团

队的分阶段配对样本进行数据分析，得出以下主
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要研究结论：１）集体心理所有权通过和谐工作激

情正向影响团队成员的突破性创造力和渐进性创

造力；２）集体心理所有权通过和谐工作激情对突

破性创造力的影响效应显著强于对渐进性创造力

的影响效应；３）组织中地位调节集体心理所有权

通过和谐工作激情对突破性和渐进性两类创造力

的影响；具体地，当团队成员的组织中地位水平较

高时，集体心理所有权通过和谐工作激情正向影

响突破性创造力和渐进性创造力，而当团队成员

的组织中地位水平较低时，集体心理所有权通过

和谐工作激情对两类创造力的影响不显著．
４． ２　 发现与理论贡献

研究得到了一些重要的发现：
１）在对团队成员创造力进行分类后，集体心

理所有权能够经由和谐工作激情对团队成员的突

破性创造力和渐进性创造力产生积极影响． 首先，
以往根据 Ｇｏｎｚáｌｅｚ⁃Ｒｏｍá 和 Ｈｅｒｎáｎｄｅｚ［６８］ 的研究

可推导集体心理所有权作为集体共享的对团队工

作的占有意识，会引发团队中的领地行为，进而限

制团队间的信息交换和合作，结果会对创造力带

来一些消极影响，而本文基于自我决定理论，在对

创造力进行分类并控制人口统计学变量、从众性、
强迫工作激情和内在动机后，经过实证检验发现

集体心理所有权并非抑制而是促进了团队成员的

突破性创造力和渐进性创造力． 这一发现为揭示

集体心理所有权的积极效应及存在条件作了有益

的探讨． 其次，研究结果显示和谐工作激情是集体

心理所有权影响突破性创造力和渐进性创造力的

重要中介机制，这一结论验证了自我决定理论关

于外在动机内化的观点，说明情境因素对个体创

造力产生怎样的影响不仅在于情境因素所激发的

工作动机是来自内部还是外部，还取决于情境因

素驱动个体由他律转向自律，即对所从事工作外

在动机的自主性内化程度． 再者，研究结果显示和

谐工作激情仅在集体心理所有权与团队成员突破

性创造力和渐进性创造力的间接关系中发挥部分

中介效应，说明由于创造性活动本身的复杂性，集
体心理所有权会同时经由多条路径影响突破性创

造力和渐进性创造力，未来研究还可从其它角度

探索集体心理所有权影响突破性创造力和渐进性

创造力的机制．

２）尽管集体心理所有权能够通过和谐工作

激情同时促进突破性创造力和渐进性创造力，但
是由于作用机制不同，集体心理所有权通过和谐

工作激情对突破性创造力的影响要显著性强于对

渐进性创造力的影响． 这一研究结果显示同一情

境因素会对突破性创造力和渐进性创造力产生不

同程度的影响，验证了突破性创造力和渐进性创

造力存在质的差异这一假设，弥补了以往研究主

要关注创造力在量上变化的不足，证明了对创造

力实施分类研究的必要性． 这一研究发现也丰富

了 Ｍａｄｊａｒ 等［５］关于职业承诺、组织认同、创造力

资源、冒险意愿、创造性同事在场和从众性等因

素会对个体突破性创造力与渐进性创造力产生

不同影响的研究结论，尽管 Ｍａｄｊａｒ 等［５］ 也发现

了分类研究的必要性，但是他们关于突破性创

造力与渐进性创造力的探讨无论是在概念界

定、本质挖掘还是变量测量上，都没有真正跨越

到质上．
３）借助集体心理所有权与和谐工作激情的

作用，团队中的高地位个体在创造力方面更加具

有优势． 该发现与 Ｃｈｒｉｓｔｅｎｓｅｎ Ｃ． Ｍ． 在《创新者的

窘境》一书中发现的组织层面更多是弱小企业而

非大企业做出突破性创新的研究结论具有很大不

同，说明个体层面的创造力研究与组织层面的创

造力研究具有差异，未来研究可以联系突破性创

新归纳二者主要在哪些方面存在差异以及为什么

存在差异． 在个体层面，该发现与创造力的人 －境

交互视角的观点相一致［６９， ７０］，即员工的创造力会

同时受到个体和情境因素的交互影响． 集体心理

所有权作为情境因素，对突破性和渐进性创造力

有正向影响，但其影响效应同时还取决于个体特

征，即成员的组织中地位的高低． 该发现可使管理

者清楚什么情况下可以依靠地位管理更好地激发

集体心理所有权对团队成员创造力的正向影响．
本文同时还在以下方面取得了比较明显的理

论贡献：１）率先比较和验证了集体心理所有权对

突破性和渐进性两类团队成员创造力的不同质的

影响，可对现有主要基于量的角度研究创造力的

文献进行重要补充，同时扩展了现有关于创造力

驱动因素的理论研究；２）通过揭示和谐工作激情

在“集体心理所有权—突破性 ／渐进性创造力”路
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径中的中介效应，发现了和谐工作激情与两类创

造力的正相关关系以及与突破性创造力的更为明

显的关系，一方面为理解集体心理所有权对两类

创造力的有差异的影响提供了一个有效视角，另
一方面也可弥补现有研究过于依赖内在动机预测

创造力生成机制的不足；３）通过引入组织中地

位，发现集体心理所有权与地位水平交互影响并

良性促进团队成员创造力，特别是突破性创造力，
这可以帮助我们更加深入全面地理解集体心理所

有权促进两类创造力的作用情境，同时也可丰富

与地位相关的研究；４）通过实证探讨集体心理所

有权对团队成员和谐工作激情和创造力的跨层次

影响，本文一定程度上帮助改变了现有关于集体

心理所有权的研究主要集中于理论分析的研究现

状，这对未来发展集体心理所有权理论、推动集体

心理所有权实证研究取得新进展也有一定的

贡献．
４． ３　 管理启示

本文结合中国企业实证探讨集体心理所有权

对突破性和渐进性两类团队成员创造力的影响及

作用机制，研究结果将为中国企业的创新管理提

供重要的管理启示．
首先，发现集体心理所有权作为团队成员对

团队工作所有权的一种共享心理体验，有助于通

过和谐工作激情提高团队成员的突破性创造力和

渐进性创造力，且相比于渐进性创造力，集体心理

所有权对突破性创造力的间接影响更大． 这提示

组织管理者若想提升团队成员的创造力，尤其是

突破性创造力，需着力提高团队成员的集体心理

所有权． 团队合作［７１， ７２］ 与知识共享［７３］ 可以有力

推动创造力的产生，尤其是对于具有高度复杂性

和不确定性的突破性创造工作，以项目团队的形

式开展工作是最有效的方法． 但是在实际工作中，
由于组织对集体责任感的强调不足，以团队形式

开展工作反而容易造成团队成员间的责任扩散，
使团队成员抱有“管好自己的一亩三分地”、“多
干会吃亏”的心态，仅重视完成属于个体“我的”
工作任务，而缺乏将团队工作视为集体“我们的”
心态，长此以往不利于团队成员创造力特别是突

破性创造力的提升． 因此，本文帮助提醒管理者要

重视加强团队成员之间的相互依赖，促进成员将

团队视为一个共同体，并培养其对团队工作的责

任感和“主人翁”意识，这样更有利于通过集体心

理所有权有效驱动渐进性和突破性创造力．
其次，发现集体心理所有权之所以能够促进

团队成员的突破性和渐进性创造力，在于其激发

了团队成员对于工作的和谐激情． 该研究结果启

示组织管理者在培养团队成员的突破性创造力和

渐进性创造力时，应该注意让员工从内心真正接

受和认可团队工作的重要性，而不能令其感到自

己被强迫地和被控制地参与团队工作． 因此，管理

者在强调团队责任感的同时，应该向团队成员授

予适当的权力，通过授权赋能行为提升成员对团

队工作的参与感，并搭建团队成员的交流和资源

分享渠道，在团队内营造安全的人际氛围，使团队

成员在提升胜任力的同时建立和谐的人际关系，
形成对团队的归属感，只有这样才能激发团队成

员自主形成对工作的和谐激情，进而产生创造性

想法．
最后，发现集体心理所有权对高地位员工的

突破性和渐进性创造力有着显著的正向影响，而
低地位员工由于缺乏相应的资源、人际影响力和

工作自由度，基本心理需要难以得到满足，因此集

体心理所有权对他们的创造力无显著影响． 这提

示组织管理者，若想充分发挥集体心理所有权对

低地位员工创造力的积极影响，可以采取其它措

施来帮助满足低地位员工的基本心理需求，使其

在集体心理所有权的驱动下感受到团队工作的价

值和意义，从而产生和谐工作激情，并更多地参与

突破性或渐进性创造活动． 例如，管理者可为低地

位员工提供更多的学习资源以帮助其提升工作胜

任能力，满足胜任力需要；可积极组织团建活动以

拓宽低地位员工的人际交往机会，帮助其与同事

建立起更强的人际联系，满足关系需要；可适当减

少对低地位员工创新失败的指责和惩罚，营造自

主性支持环境，提高其对从事创造性工作的心理

安全感，满足自主性需要等．
４． ４　 研究不足与未来展望

尽管本文得到了一些重要的研究发现，也取

得了比较明显的理论贡献，但同时也存在一些局

限性． 首先，虽然本文采用了多时点、多来源方法

收集数据，但研究模型中的中介变量（和谐工作
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激情）和结果变量（突破性和渐进性创造力）是在

同一时点进行测量的，这不利于变量间因果关系

的揭示，未来研究可尝试开展 ３ 阶段的纵向研究

或实验研究来进一步检验变量间的因果关系． 其
次，本文仅从集体心理所有权这一团队层面的共

享心理因素探讨其对团队成员突破性创造力和渐

进性创造力的影响差异，未考察员工自身认知或

心理导向等因素（如创造性认知风格、学习和绩

效目标导向等）可能对突破性和渐进性创造力产

生的不同影响． 根据创造力交互视角，员工创造力

同时受到个体因素和环境因素的影响，且有研究

结果已证明员工的组织认同、冒险意愿和内在动

机等会对突破性创造力和渐进性创造力产生有差

异的影响［５］，未来研究可以进一步关注创造性认

知风格或目标导向等其它个体因素对两类创造力

的影响差异． 对个体因素影响效应的探讨将有助

于了解个体差异在员工参与突破性和渐进性创造

活动过程中所发挥的独特作用，同时帮助组织甄

选合适的人才参与特定类型的创新活动，以最大

化组织的创新效益．
此外，本文仅从主动的动机内化角度出发探

讨了和谐工作激情如何传递集体心理所有权对团

队成员突破性创造力和渐进性创造力的影响，未

来研究可对此进行拓展，尝试为突破性创造力和

渐进性创造力有差别的生成路径寻找其它机制，
以更好地理解突破性与渐进性创造力的产生过程

以及在同一条件下产生不同程度突破性创造力和

渐进性创造力的原因． 如本文结果显示强迫工作

激情与突破性创造力正相关，未来研究可从被迫

的动机内化角度检验在何种情况下，强迫工作激

情可能传递环境因素对突破性创造力和渐进性创

造力的作用． 由于突破性创造力具有更高的不确

定性和认知复杂性，而渐进性创造力则风险更低、
对认知和资源的需求也更有限［５， ６， ２２， ５７］，因此强

迫工作激情虽然短期内可以激发突破性创新热

情，但从长期看可能抑制突破性创造力，促使个体

更多地卷入渐进性创造活动． 实际上，在组织实践

中，管理者很难保证所有员工都能完全自主地产

生对工作的和谐激情，在必要情况下，管理者可能

不得不采取一些措施来提倡和鼓励员工将工作进

行内化，以增加员工的工作参与，而这些措施也许

会使员工产生强迫工作激情． 若未来研究能验证

强迫工作激情对环境因素与渐进性创造力关系的

传递作用及潜在的调节机制，这将为管理者通过

管理举措激发员工的强迫工作激情来促进渐进性

创造力提供理论参考．

参 考 文 献：

［１］Ａｍａｂｉｌｅ Ｔ Ｍ． Ｔｈｅ ｓｏｃｉａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ａ ｃｏｍｐｏｎｅｎｔｉａｌ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎ［ Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， １９８３， ４５（２）： ３５７ － ３７６．

［２］Ａｍａｂｉｌｅ Ｔ Ｍ． Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｎ Ｃｏｎｔｅｘｔ［Ｍ］． Ｂｏｕｌｄｅｒ： Ｗｅｓｔｗａｒｄ Ｐｒｅｓｓ， １９９６．
［３］Ｓｈａｌｌｅｙ Ｃ Ｅ， Ｚｈｏｕ Ｊ， Ｏｌｄｈａｍ Ｇ Ｒ． Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌ ａｎｄ ｃｏｎｔｅｘｔｕａｌ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｏｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ｗｈｅｒｅ ｓｈｏｕｌｄ ｗｅ ｇｏ

ｆｒｏｍ ｈｅｒｅ？ ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ， ２００４， ３０（６）： ９３３ － ９５８．
［４］Ｇｏｎｇ Ｙ Ｐ， Ｗｕ Ｊ， Ｓｏｎｇ Ｌ Ｊ， ｅｔ ａｌ． Ｄｕａｌ ｔｕｎｉｎｇ ｉｎ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ： Ｊｏｉｎｔ ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｉｏｎｓ ｏｆ ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ａｎｄ ｅｘｔｒｉｎｓｉｃ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌ

ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１７， １０２（５）： ８２９ － ８４４．
［５］Ｍａｄｊａｒ Ｎ， Ｇｒｅｅｎｂｅｒｇ Ｅ， Ｃｈｅｎ Ｚ． Ｆａｃｔｏｒｓ ｆｏｒ ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ， ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ， ａｎｄ ｒｏｕｔｉｎｅ， ｎｏｎｃｒｅａｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ

［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１１， ９６（４）： ７３０ － ７４３．
［６］Ｖｅｎｋａｔａｒａｍａｎｉ Ｖ， Ｒｉｃｈｔｅｒ Ａ Ｗ， Ｃｌａｒｋｅ Ｒ． Ｃｒｅａｔｉｖｅ ｂｅｎｅｆｉｔｓ ｆｒｏｍ ｗｅｌｌ⁃ｃｏｎｎｅｃｔｅｄ ｌｅａｄｅｒｓ： Ｌｅａｄｅｒ ｓｏｃｉａｌ ｎｅｔｗｏｒｋ ｔｉｅｓ ａｓ

ｆａｃｉｌｉｔａｔｏｒｓ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１４， ９９（５）： ９６６ － ９７５．
［７］董保宝， 罗均梅， 许杭军． 新企业创业导向与绩效的倒 Ｕ 形关系———基于资源整合能力的调节效应研究［Ｊ］． 管理

科学学报， ２０１９， ２２（５）： ８３ － ９８．
Ｄｏｎｇ Ｂａｏｂａｏ， Ｌｕｏ Ｊｕｎｍｅｉ， Ｈｕ Ｈａｎｇｊｕｎ． Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ ｉｎｖｅｒｔｅｄ Ｕ⁃ｓｈａｐｅ ｂｅｔｗｅｅｎ ＥＯ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｏｆ ｎｅｗ ｖｅｎｔｕｒｅｓ： Ｔｈｅ
ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ ｃａｐａｂｉｌｉｔｙ［ Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ， ２０１９， ２２（５）： ８３ － ９８．
（ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

［８］卫利华， 刘智强， 廖书迪， 等． 集体心理所有权、地位晋升标准与团队创造力［ Ｊ］． 心理学报， ２０１９， ５１（６）： ６７７

—１１１—第 １１ 期 刘智强等： 集体心理所有权与创造力： 自我决定理论视角



－ ６８７．
Ｗｅｉ Ｌｉｈｕａ， Ｌｉｕ Ｚｈｉｑｉａｎｇ， Ｌｉａｏ Ｓｈｕｄｉ， ｅｔ ａｌ． Ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ， ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｅｒｒａｌ ｃｒｉｔｅｒｉａ ａｎｄ ｔｅａｍ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ
［Ｊ］． Ａｃｔａ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａ Ｓｉｎｉｃａ， ２０１９， ５１（６）： ６７７ － ６８７． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

［９］Ｐｉｅｒｃｅ Ｊ Ｌ， Ｊｕｓｓｉｌａ Ｉ， Ｌｉ Ｄ． Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ａｎ ｉｎｓｔｒｕｍｅｎｔ ｆｏｒ ａｓｓｅｓｓｉｎｇ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｉｎ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｆｉｅｌｄ ｓｅｔｔｉｎｇｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ＆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ， ２０１８， ２４（６）： ７７６ － ７９２．

［１０］Ｇｒａｙ Ｓ Ｍ， Ｋｎｉｇｈｔ Ａ Ｐ， Ｂａｅｒ Ｍ． Ｏｎ ｔｈｅ ｅｍｅｒｇｅｎｃｅ ｏｆ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｉｎ ｎｅｗ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｔｅａｍｓ［Ｊ］． Ｏｒｇａｎｉ⁃
ｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅ， ２０２０， ３１（１）： １４１ － １６４．

［１１］Ｐｉｅｒｃｅ Ｊ Ｌ， Ｊｕｓｓｉｌａ Ｉ． Ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｗｉｔｈｉｎ ｔｈｅ ｗｏｒｋ ａｎｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｎｔｅｘｔ： Ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ ｉｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎ
ａｎｄ ｅｌａｂｏｒａｔｉｏｎ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０１０， ３１（６）： ８１０ － ８３４．

［１２］Ｍａｒｔｉｎａｉｔｙｔｅ Ｉ， Ｕｎｓｗｏｒｔｈ Ｋ Ｌ， Ｓａｃｒａｍｅｎｔｏ Ｃ Ａ． Ｉｓ ｔｈｅ ｐｒｏｊｅｃｔ ‘ｍｉｎｅ’ ｏｒ ‘ｏｕｒｓ’？ Ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ
ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ａｎｄ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ［ Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０２０， ９３
（２）： ３０２ － ３２７．

［１３］Ｍｕｅｌｌｅｒ Ｊ Ｓ， Ｋａｍｄａｒ Ｄ． Ｗｈｙ ｓｅｅｋｉｎｇ ｈｅｌｐ ｆｒｏｍ ｔｅａｍｍａｔｅｓ ｉｓ ａ ｂｌｅｓｓｉｎｇ ａｎｄ ａ ｃｕｒｓｅ： Ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｈｅｌｐ ｓｅｅｋｉｎｇ ａｎｄ ｉｎｄｉｖｉｄ⁃
ｕａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｎ ｔｅａｍ ｃｏｎｔｅｘｔｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１１， ９６（２）： ２６３ － ２７６．

［１４］ Ｓｈｉｎ Ｓ Ｊ， Ｚｈｏｕ Ｊ． Ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ， ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ， ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ｅｖｉｄｅｎｃｅ ｆｒｏｍ Ｋｏｒｅａ ［ Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２００３， ４６（６）： ７０３ － ７１４．

［１５］Ｓｈａｌｌｅｙ Ｃ Ｅ， Ｐｅｒｒｙ⁃Ｓｍｉｔｈ Ｊ Ｅ． Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ⁃ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｆａｃｔｏｒｓ ｏｎ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ： Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ
ｃｏｎｔｒｏｌｌｉｎｇ ｅｘｐｅｃｔｅｄ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ａｎｄ ｍｏｄｅｌｌｉｎｇ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ［ Ｊ］． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ，
２００１， ８４（１）： １ － ２２．

［１６］Ｇｒａｎｔ Ａ Ｍ， Ｂｅｒｒｙ Ｊ Ｗ． Ｔｈｅ ｎｅｃｅｓｓｉｔｙ ｏｆ ｏｔｈｅｒｓ ｉｓ ｔｈｅ ｍｏｔｈｅｒ ｏｆ ｉｎｖｅｎｔｉｏｎ： Ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ａｎｄ ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎｓ， ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ
ｔａｋｉｎｇ， ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１１， ５４（１）： ７３ － ９６．

［１７］Ａｍａｂｉｌｅ Ｔ Ｍ． Ｈｏｗ ｔｏ Ｋｉｌｌ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［Ｍ］． Ｂｏｓｔｏｎ： Ｈａｒｖａｒｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌ Ｐｕｂｌｉｓｈｉｎｇ， １９９８．
［１８］Ｓｕｎｇ Ｓ Ｙ， Ｒｈｅｅ Ｙ Ｗ， Ｌｅｅ Ｊ Ｅ， ｅｔ ａｌ． Ｄｕａｌ ｐａｔｈｗａｙｓ ｏｆ ｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ ｔｏｗａｒｄｓ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ａｎｄ ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ：

Ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｃａｒａｖａｎｓ ｔｈｒｏｕｇｈ ｆｅｅｄｂａｃｋ⁃ｓｅｅｋｉｎｇ ｆｒｅｑｕｅｎｃｙ ａｎｄ ｂｒｅａｄｔｈ［Ｊ］． Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｗｏｒｋ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙ⁃
ｃｈｏｌｏｇｙ， ２０２０， ２９（３）： ４２１ － ４３３．

［１９］Ｍａｌｉｋ Ｍ Ａ Ｒ， Ｃｈｏｉ Ｊ Ｎ， Ｂｕｔｔ Ａ Ｎ． Ｄｉｓｔｉｎｃｔ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ａｎｄ ｅｘｔｒｉｎｓｉｃ ｒｅｗａｒｄｓ ｏｎ ｒａｄｉｃａｌ ａｎｄ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ
ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｇｏａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｓ ［ Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０１９， ４０ （９ ／ １０）： １０１３
－ １０２６．

［２０］Ｘｕ Ｓ， Ｊｉａｎｇ Ｘ， Ｗａｌｓｈ Ｉ Ｊ． Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｏｐｅｎｎｅｓｓ ｔｏ ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅ ｏｎ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅｓ
ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｔｒｕｓｔ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｒｅａｔｉｖｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０１８， ５２（２）： １４２ － １５５．

［２１］Ｊａｕｓｓｉ Ｋ Ｓ， Ｋｎｉｇｈｔｓ Ａ Ｒ， Ｇｕｐｔａ Ａ． Ｆｅｅｌｉｎｇ ｇｏｏｄ， ｂｅｉｎｇ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎａｌ， ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｔｏ ｔｗｏ ｔｙｐｅｓ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ａｔ ｗｏｒｋ
［Ｊ］． Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１７， ２９（４）： ３７７ － ３８６．

［２２］Ｇｉｌｓｏｎ Ｌ Ｌ， Ｌｉｍ Ｈ Ｓ， Ｄ’Ｉｎｎｏｃｅｎｚｏ Ｌ， ｅｔ ａｌ． Ｏｎｅ ｓｉｚｅ ｄｏｅｓ ｎｏｔ ｆｉｔ ａｌｌ： Ｍａｎａｇｉｎｇ ｒａｄｉｃａｌ ａｎｄ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［ Ｊ］．
Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｃｒｅａｔｉｖｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０１２， ４６（３）： １６８ － １９１．

［２３］Ｖａｌｌｅｒａｎｄ Ｒ Ｊ． Ｔｈｅ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ Ｐａｓｓｉｏｎ： Ａ Ｄｕａｌｉｓｔｉｃ Ｍｏｄｅｌ （ Ｓｅｒｉｅｓ ｉｎ Ｐｏｓｉｔｉｖｅ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ） ［Ｍ］． Ｏｘｆｏｒｄ： Ｏｘｆｏｒｄ
Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ， ２０１５．

［２４］Ｌｉｕ Ｄ， Ｃｈｅｎ Ｘ Ｐ， Ｙａｏ Ｘ． Ｆｒｏｍ ａｕｔｏｎｏｍｙ ｔｏ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｐａｓ⁃
ｓｉｏｎ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１０， ９６（２）： ２９４ － ３０９．

［２５］Ｖａｌｌｅｒａｎｄ Ｒ Ｊ， Ｂｌａｎｃｈａｒｄ Ｃ， Ｍａｇｅａｕ Ｇ Ａ， ｅｔ ａｌ． Ｌｅｓ ｐａｓｓｉｏｎｓ ｄｅ Ｉ’ａｍｅ： Ｏｎ ｏｂｓｅｓｓｉｖｅ ａｎｄ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｐａｓｓｉｏｎ［Ｊ］． Ｊｏｕｒ⁃
ｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２００３， ８５（４）： ７５６ － ７６７．

［２６］Ｂéｌａｎｇｅｒ Ｊ Ｊ， Ｓｃｈｕｍｐｅ Ｂ Ｍ， Ｎｉｓａ Ｃ Ｆ． Ｈｏｗ ｐａｓｓｉｏｎａｔｅ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓ ｒｅｇｕｌａｔｅ ｔｈｅｉｒ ａｃｔｉｖｉｔｙ ｗｉｔｈ ｏｔｈｅｒ ｌｉｆｅ ｄｏｍａｉｎｓ： Ａ ｇｏａｌ⁃
ｓｙｓｔｅｍｉｃ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ， ２０１９， ８７（６）： １１３６ － １１５０．

［２７］Ｒｙａｎ Ｒ Ｍ， Ｄｅｃｉ Ｅ Ｌ． Ｓｅｌｆ⁃ｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｔｈｅ ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｏｎ ｏｆ ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ， ｓｏｃｉａｌ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ， ａｎｄ ｗｅｌｌ⁃
ｂｅｉｎｇ［Ｊ］． Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｓｔ， ２０００， ５５（１）： ６８ － ７８．

［２８］Ｋｕｍａｒ Ｊ． Ｈｏｗ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｓｔｉｍｕｌａｔｅｓ ｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ ｉｎ ｏｎｌｉｎｅ ｂｒａｎｄ ｃｏｍｍｕｎｉｔｉｅｓ？ Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｍｅｍ⁃
ｂｅｒ ｔｙｐｅ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｓｅａｒｃｈ， ２０１９， １０５（２）： ２４３ － ２５７．

［２９］Ｂｒｉｄｅｋｉｒｋ Ｊ， Ｔｕｒｃｏｔｔｅ Ｊ， Ｏｄｄｓｏｎ Ｂ． Ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｐａｓｓｉｏｎｓ ｓｕｐｐｏｒｔ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ［Ｊ］． Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｅｍｏｔｉｏｎ， ２０１６，

—２１１— 管　 理　 科　 学　 学　 报 ２０２１ 年 １１ 月



４０（４）： ６４６ － ６５４．
［３０］Ｂａｅｒ Ｍ． Ｐｕｔｔｉｎｇ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｔｏ ｗｏｒｋ： Ｔｈｅ ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｉｄｅａｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ［ Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１２， ５５（５）： １１０２ － １１１９．
［３１］顾远东， 周文莉， 彭纪生． 消极情绪与员工创造力： 组织认同、职业认同的调节效应研究［ Ｊ］． 管理科学学报，

２０１９， ２２（６）： ２１ － ３５．
Ｇｕ Ｙｕａｎｄｏｎｇ， Ｚｈｏｕ Ｗｅｎｌｉ， Ｐｅｎｇ Ｊｉｓｈｅｎｇ． Ｎｅｇａｔｉｖｅ ａｆｆｅｃｔ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ ａｎｄ ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ， ２０１９， ２２（６）： ２１ － ３５． （ ｉｎ
Ｃｈｉｎｅｓｅ）．

［３２］Ｄｊｕｒｄｊｅｖｉｃ Ｅ， Ｓｔｏｖｅｒｉｎｋ Ａ Ｃ， Ｋｌｏｔｚ Ａ Ｃ， ｅｔ ａｌ． Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｓｔａｔｕｓ： Ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ａ ｓｃａｌｅ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１７， １０２（７）： １１２４ － １１４７．

［３３］Ａｎｄｅｒｓｏｎ Ｃ， Ｊｏｈｎ Ｏ Ｐ， Ｋｅｌｔｎｅｒ Ｄ， ｅｔ ａｌ． Ｗｈｏ ａｔｔａｉｎｓ ｓｏｃｉａｌ ｓｔａｔｕｓ？ Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ ｐｈｙｓｉｃａｌ ａｔｔｒａｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ｉｎ
ｓｏｃｉａｌ ｇｒｏｕｐｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２００１， ８１（１）： １１６ － １３２．

［３４］刘智强， 李　 超， 廖建桥， 等． 组织中地位、地位赋予方式与员工创造性产出———来自国有企事业单位的实证研究

［Ｊ］． 管理世界， ２０１５， ３１（３）： ８６ － １０１．
Ｌｉｕ Ｚｈｉｑｉａｎｇ， Ｌｉ Ｃｈａｏ， Ｌｉａｏ Ｊｉａｎｑｉａｏ， ｅｔ ａｌ． Ｔｈｅ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｓｔａｔｕｓ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ， ｔｈｅ ｓｔａｔｕｓ⁃ｃｏｎｆｅｒｒａｌ ｗａｙｓ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙ⁃
ｅｅ’ｓ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｏｕｔｃｏｍｅｓ： Ａ ｃａｓｅ ｓｔｕｄｙ ｍａｄｅ ｆｒｏｍ ｔｈｅ ｓｔａｔｅ⁃ｏｗｎｅｄ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ［Ｊ］． Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｗｏｒｌｄ， ２０１５， ３１
（３）： ８６ － １０１． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

［３５］Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ Ｊ Ｓ． Ｒｅｃｏｇｎｉｚｉｎｇ ａｎｄ ｕｔｉｌｉｚｉｎｇ ｅｘｐｅｒｔｉｓｅ ｉｎ ｗｏｒｋ ｇｒｏｕｐｓ： Ａ ｓｔａｔｕｓ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ［Ｊ］． Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅ
Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ， ２００３， ４８（４）： ５５７ － ５９１．

［３６］Ｄｅｃｉ Ｅ Ｌ， Ｒｙａｎ Ｒ Ｍ． Ｔｈｅ Ｅｍｐｉｒｉｃａｌ Ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ ｏｆ Ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ［Ｍ］ ／ ／ Ｂｅｒｋｏｗｉｔｚ Ｅ Ｗ． （Ｅｄ． ）， Ａｄ⁃
ｖａｎｃｅｓ ｉｎ Ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ． Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ： Ａｃａｄｅｍｉｃ Ｐｒｅｓｓ， １９８０： ３９ － ８０．

［３７］赵燕梅， 张正堂， 刘　 宁， 等． 自我决定理论的新发展述评［Ｊ］． 管理学报， ２０１６， １３（７）： １０９５ － １１０４．
Ｚｈａｏ Ｙａｎｍｅｉ， Ｚｈａｎｇ Ｚｈｅｎｇｔａｎｇ， Ｌｉｕ Ｎｉｎｇ， ｅｔ ａｌ． Ａ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ｒｅｖｉｅｗ ｏｎ ｎｅｗ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｏｆ ｓｅｌｆ⁃ｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ［Ｊ］．
Ｃｈｉｎｅｓｅ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ， ２０１６， １３（７）： １０９５ － １１０４． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

［３８］Ｒｉｌｅｙ Ｇ Ｄ． Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｉｎ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ， ａｕｔｏｎｏｍｙ， ａｎｄ ｒｅｌａｔｅｄｎｅｓｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｈｏｍｅ ｅｄｕｃａｔｅｄ ａｎｄ ｔｒａｄｉｔｉｏｎａｌｌｙ ｅｄｕｃａｔｅｄ ｙｏｕｎｇ
ａｄｕｌｔｓ［Ｊ］． Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｓｏｃｉａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｒｅｖｉｅｗ， ２０１５， ９０（２）： １ － ２７．

［３９］Ｅｇｇｅｒｓ Ｊ Ｐ， Ｋａｕｌ Ａ． Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ａｎｄ ａｂｉｌｉｔｙ？ Ａ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｎ ｔｈｅ ｐｕｒｓｕｉｔ ｏｆ ｒａｄｉｃａｌ ｉｎｖｅｎｔｉｏｎ ｉｎ ｍｕｌｔｉ⁃ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ
ｉｎｃｕｍｂｅｎｔｓ［Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１８， ６１（１）： ６７ － ９３．

［４０］Ｖａｎｓｔｅｅｎｋｉｓｔｅ Ｍ， Ｍａｔｏｓ Ｌ， Ｌｅｎｓ Ｗ， ｅｔ ａｌ． Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ｖｅｒｓｕｓ ｅｘｔｒｉｎｓｉｃ ｇｏａｌ ｆｒａｍｉｎｇ ｏｎ ｅｘｅｒｃｉｓｅ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ： Ｔｈｅ ｃｏｎｆｌｉｃｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔａｓｋ ａｎｄ ｅｇｏ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ［Ｊ］． Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ Ｓｐｏｒｔ ａｎｄ Ｅｘｅｒｃｉｓｅ， ２００７， ８（５）： ７７１ －
７９４．

［４１］马　 君， 闫嘉妮． 正面反馈的盛名综合症效应： 正向激励何以加剧绩效报酬对创造力的抑制？ ［ Ｊ］． 管理世界，
２０２０， ３６（１）： １０５ － １２１ ＋ ２３７．
Ｍａ Ｊｕｎ， Ｙａｎ Ｊｉａｎｉ． Ｔｈｅ ｉｍｐｏｓｔｏｒ ｓｙｎｄｒｏｍｅ ｉｎ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｆｅｅｄｂａｃｋ： Ｈｏｗ ｄｏｅｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ｅｘａｃｅｒｂａｔｅ ｔｈｅ ｉｎｈｉｂｉｔｉｏｎ ｏｆ
ｐａｙ ｆｏｒ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｏｎ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ？ ［Ｊ］． Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｗｏｒｌｄ， ２０２０， ３６（１）： １０５ － １２１ ＋ ２３７． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

［４２］Ｓｈｅｌｄｏｎ Ｋ Ｍ． Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ａｎｄ ｓｅｌｆ⁃ｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ ｉｎ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ［Ｊ］． Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｊｏｕｒｎａｌ， １９９５， ８（１）： ２５ － ３６．
［４３］Ｐｉｅｒｃｅ Ｊ Ｌ， Ｒｕｂｅｎｆｅｌｄ Ｓ， Ｍｏｒｇａｎ Ｓ． Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ： Ａ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｐｒｏｃｅｓｓ ａｎｄ ｅｆｆｅｃｔｓ［ Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ， １９９１， １６（１）： １２１ － １４４．
［４４］Ｗａｎｇ Ｌ， Ｌａｗ Ｋ Ｓ， Ｚｈａｎｇ Ｍ Ｊ， ｅｔ ａｌ． Ｉｔ’ｓ ｍｉｎｅ！ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｏｆ ｏｎｅ’ｓ ｊｏｂ ｅｘｐｌａｉｎｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ａｎｄ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｗｏｒｋ⁃

ｐｌａｃｅ ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｊｏｂ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１９， １０４（２）： ２２９ － ２４６．
［４５］Ｐｏｌｌａｃｋ Ｊ Ｍ， Ｈｏ Ｖ Ｔ， Ｏ＇Ｂｏｙｌｅ Ｅ Ｈ， ｅｔ ａｌ． Ｐａｓｓｉｏｎ ａｔ ｗｏｒｋ： Ａ ｍｅｔａ⁃ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｗｏｒｋ ｏｕｔｃｏｍｅｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０２０， ４１（４）： ３１１ － ３３１．
［４６］Ｔóｔｈ⁃Ｋｉｒáｌｙ Ｉ， Ｂöｔｈｅ Ｂ， Ｍáｒｋｉ Ａ Ｎ， ｅｔ ａｌ． Ｔｗｏ ｓｉｄｅｓ ｏｆ ｔｈｅ ｓａｍｅ ｃｏｉｎ： Ｔｈｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｎｅｅｄ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ

ｆｒｕｓｔｒａｔｉｏｎ ｉｎ ｐａｓｓｉｏｎ ｆｏｒ ｓｃｒｅｅｎ⁃ｂａｓｅｄ ａｃｔｉｖｉｔｉｅｓ［Ｊ］． Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１９， ４９（６）： １１９０ － １２０．
［４７］秦伟平， 赵曙明， 周路路， 等． 真我型领导与员工创造力： 中介性调节机制［Ｊ］． 管理科学学报， ２０１６， １９（１２）： ８３

－ ９４．
Ｑｉｎ Ｗｅｉｐｉｎｇ， Ｚｈａｏ Ｓｈｕｍｉｎｇ， Ｚｈｏｕ Ｌｕｌｕ， ｅｔ ａｌ． Ｍｅｄｉａｔｅｄ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ａｕｔｈｅｎｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

—３１１—第 １１ 期 刘智强等： 集体心理所有权与创造力： 自我决定理论视角



［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ， ２０１６， １９（１２）： ８３ － ９４． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）
［４８］Ｓｈａｎｔｚ Ａ Ｆ Ｓ， Ｋｉｓｔｒｕｃｋ Ｇ Ｍ， Ｐａｃｈｅｃｏ Ｄ Ｆ， ｅｔ ａｌ． Ｈｏｗ ｆｏｒｍａｌ ａｎｄ ｉｎｆｏｒｍａｌ ｈｉｅｒａｒｃｈｉｅｓ ｓｈａｐｅ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ｗｉｔｈｉｎ ｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅｓ：

Ａ ｆｉｅｌｄ ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔ ｉｎ Ｇｈａｎａ［Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０２０， ６３（２）： ５０３ － ５２９．
［４９］Ｇｉｏｒｄａｎｏ Ａ Ｐ， Ｐａｔｉｅｎｔ Ｄ， Ｐａｓｓｏｓ Ａ Ｍ， ｅｔ ａｌ． Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ： Ｔｈｅ

ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ａ ｃｏｎｃｅｐｔｕａｌ ｍｏｄｅｌ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０２０， ４１（１）： ３２ － ４９．
［５０］Ｚｈｕ Ｙ Ｑ， Ｇａｒｄｎｅｒ Ｄ Ｇ， Ｃｈｅｎ Ｈ Ｇ． Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｗｏｒｋ ｔｅａｍ ｃｌｉｍａｔｅ， ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ， ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［ Ｊ］．

Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ， ２０１８， ４４（５）： ２０９４ － ２１１５．
［５１］潘静洲， 王　 震， 周文霞， 等． ＬＭＸ 差异化对创造力的影响： 一项多层次研究［Ｊ］． 管理科学学报， ２０１７， ２０（２）：

１０８ － １２６．
Ｐａｎ Ｊｉｎｇｚｈｏｕ， Ｗａｎｇ Ｚｈｅｎ， Ｚｈｏｕ Ｗｅｎｘｉａ， ｅｔ ａｌ． Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ⁃ｍｅｍｂｅｒ ｅｘｃｈａｎｇｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｉａｔｉｏｎ ｏｎ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ａｎｄ
ｇｒｏｕｐ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ａ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｓｔｕｄｙ ［ Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ， ２０１７， ２０ （２）： １０８ － １２６． （ ｉｎ
Ｃｈｉｎｅｓｅ）

［５２］Ｂéｌａｎｇｅｒ Ｊ Ｊ， Ｓｃｈｕｍｐｅ Ｂ Ｍ， Ｎｏｃｉｔｉ Ｎ， ｅｔ ａｌ． Ｐａｓｓｉｏｎ ａｎｄ ｍｏｒａｌ ｄｉｓｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ： Ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｐａｔｈｗａｙｓ ｔｏ ｐｏｌｉｔｉｃａｌ ａｃｔｉｖｉｓｍ
［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ， ２０１９， ８７（６）： １２３４ － １２４９．

［５３］Ｌｕｕ Ｔ Ｔ． Ｃａｎ ｄｉｖｅｒｓｉｔｙ ｃｌｉｍａｔｅ ｓｈａｐｅ ｓｅｒｖｉｃｅ ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｎ Ｖｉｅｔｎａｍｅｓｅ ａｎｄ Ｂｒａｚｉｌｉａｎ ｔｏｕｒ ｃｏｍｐａｎｉｅｓ？ Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ
ｗｏｒｋ ｐａｓｓｉｏｎ［Ｊ］． Ｔｏｕｒｉｓｍ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ， ２０１９， ７２： ３２６ － ３３９．

［５４］马　 骏， 朱　 斌， 何　 轩． 家族企业何以成为更积极的绿色创新推动者？ ———基于社会情感财富和制度合法性的

解释［Ｊ］． 管理科学学报， ２０２０， ２３（９）： ３１ － ６０．
Ｍａ Ｊｕｎ， Ｚｈｕ Ｂｉｎ， Ｈｅ Ｘｕａｎ． Ｈｏｗ ｃａｎ ｆａｍｉｌｙ ｂｕｓｉｎｅｓｓｅｓ ｂｅｃｏｍｅ ｍｏｒｅ ａｃｔｉｖｅ ｐｒｏｍｏｔｅｒｓ ｏｆ ｇｒｅｅｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ？ Ｆｒｏｍ ｔｈｅ ｐｅｒ⁃
ｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ｓｏｃｉｏｅｍｏｔｉｏｎａｌ ｗｅａｌｔｈ ａｎｄ ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ， ２０２０， ２３（９）：
３１ － ６０． （ｉｎ Ｃｈｉｎｅｓｅ）

［５５］Ａｌｅｘａｎｄｅｒ Ｌ， Ｖａｎ Ｋｎｉｐｐｅｎｂｅｒｇ Ｄ． Ｔｅａｍｓ ｉｎ ｐｕｒｓｕｉｔ ｏｆ ｒａｄｉｃａｌ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ： Ａ ｇｏａｌ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ［Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗ， ２０１４， ３９（４）： ４２３ － ４３８．

［５６］Ｇｉｌｓｏｎ Ｌ Ｌ， Ｍａｄｊａｒ Ｎ． Ｒａｄｉｃａｌ ａｎｄ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ［Ｊ］． Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ ｏｆ Ａｅｓｔｈｅｔｉｃｓ， Ｃｒｅａ⁃
ｔｉｖｉｔｙ， ａｎｄ ｔｈｅ Ａｒｔｓ， ２０１１， ５（１）： ２１ － ２８．

［５７］Ｊａｕｓｓｉ Ｋ Ｓ， Ｒａｎｄｅｌ Ａ Ｅ． Ｗｈｅｒｅ ｔｏ ｌｏｏｋ？ Ｃｒｅａｔｉｖｅ ｓｅｌｆ⁃ｅｆｆｉｃａｃｙ， ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｒｅｔｒｉｅｖａｌ， ａｎｄ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ａｎｄ ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ
［Ｊ］． Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１４， ２６（４）： ４００ － ４１０．

［５８］Ｐｒａｔｏ Ｍ， Ｋｙｐｒａｉｏｓ Ｅ， Ｅｒｔｕｇ Ｇ， ｅｔ ａｌ． Ｍｉｄｄｌｅ⁃ｓｔａｔｕｓ ｃｏｎｆｏｒｍｉｔｙ ｒｅｖｉｓｉｔｅｄ： Ｔｈｅ ｉｎｔｅｒｐｌａｙ ｂｅｔｗｅｅｎ ａｃｈｉｅｖｅｄ ａｎｄ ａｓｃｒｉｂｅｄ ｓｔａ⁃
ｔｕｓ［Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１９， ６２（５）： １４４４ － １４７０．

［５９］Ｍａｇｅｅ Ｊ Ｃ， Ｇａｌｉｎｓｋｙ Ａ Ｄ． Ｓｏｃｉａｌ ｈｉｅｒａｒｃｈｙ： Ｔｈｅ ｓｅｌｆ⁃ｒｅｉｎｆｏｒｃｉｎｇ ｎａｔｕｒｅ ｏｆ ｐｏｗｅｒ ａｎｄ ｓｔａｔｕｓ［Ｊ］． Ｔｈｅ Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅ⁃
ｍｅｎｔ Ａｎｎａｌｓ， ２００８， ２（１）： ３５１ － ３９８．

［６０］Ｋａｋｋａｒ Ｈ， Ｓｉｖａｎａｔｈａｎ Ｎ， Ｇｏｂｅｌ Ｍ Ｓ． Ｆａｌｌ ｆｒｏｍ ｇｒａｃｅ： Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ ａｎｄ ｐｒｅｓｔｉｇｅ ｉｎ ｔｈｅ ｐｕｎｉｓｈｍｅｎｔ ｏｆ ｈｉｇｈ⁃ｓｔａｔｕｓ
ａｃｔｏｒｓ［Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０２０， ６３（２）： ５３０ － ５５３．

［６１］Ｂｌｉｅｓｅ Ｐ Ｄ． Ｗｉｔｈｉｎ⁃Ｇｒｏｕｐ Ａｇｒｅｅｍｅｎｔ， Ｎｏｎ⁃Ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ， ａｎｄ Ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ： Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ Ｄａｔａ Ａｇｇｒｅｇａｔｉｏｎ ａｎｄ Ａｎａｌｙｓｉｓ
［Ｍ］ ／ ／ Ｋｌｅｉｎ Ｋ Ｊ ＆ Ｋｏｚｌｏｗｓｋｉ Ｓ Ｗ Ｊ． （Ｅｄｓ． ）， Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ Ｔｈｅｏｒｙ， Ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ Ｍｅｔｈｏｄｓ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ． Ｓａｎ Ｆｒａｎｃｉｓ⁃
ｃｏ： Ｊｏｓｓｅｙ⁃Ｂａｓｓ， ２０００： ３４９ － ３８１．

［６２］Ｚｈａｎｇ Ｘ， Ｂａｒｔｏｌ Ｋ Ｍ． Ｌｉｎｋｉｎｇ ｅｍｐｏｗｅｒｉｎｇ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｅｍｐｏｗｅｒ⁃
ｍｅｎｔ， ｉｎｔｒｉｎｓｉｃ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ， ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｐｒｏｃｅｓｓ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ［ Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１０， ５３（１）： １０７
－ １２８．

［６３］Ｍｉｒｏｎ Ｅ， Ｅｒｅｚ Ｍ， Ｎａｖｅｈ Ｅ． Ｄｏ ｐｅｒｓｏｎａｌ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ａｎｄ ｃｕｌｔｕｒａｌ ｖａｌｕｅｓ ｔｈａｔ ｐｒｏｍｏｔｅ ｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ， ｑｕａｌｉｔｙ， ａｎｄ ｅｆｆｉｃｉｅｎｃｙ
ｃｏｍｐｅｔｅ ｏｒ ｃｏｍｐｌｅｍｅｎｔ ｅａｃｈ ｏｔｈｅｒ？ ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２００４， ２５（２）： １７５ － １９９．

［６４］Ｈｕａｎｇ Ｌ， Ｋｒａｓｉｋｏｖａ Ｄ Ｖ， Ｌｉｕ Ｄ． Ｉ ｃａｎ ｄｏ ｉｔ， ｓｏ ｃａｎ ｙｏｕ： Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｓｅｌｆ⁃ｅｆｆｉｃａｃｙ ｉｎ ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｎｇ ｆｏｌｌｏｗｅｒ
ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［Ｊ］． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ， ２０１６， １３２： ４９ － ６２．

［６５］Ｂｒｏｏｋｅ Ｐ Ｐ， Ｒｕｓｓｅｌｌ Ｄ Ｗ， Ｐｒｉｃｅ Ｊ Ｌ． Ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｎｔ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ｍｅａｓｕｒｅｓ ｏｆ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ， ｊｏｂ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ， ａｎｄ ｏｒｇａｎｉ⁃
ｚａｔｉｏｎａｌ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， １９８８， ７３（２）： １３９ － １４５．

［６６］Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ Ｐ Ｍ， ＭａｃＫｅｎｚｉｅ Ｓ Ｂ， Ｌｅｅ Ｊ Ｙ， ｅｔ ａｌ． Ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓｅｓ ｉｎ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ： Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ
ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ ｒｅｃｏｍｍｅｎｄｅｄ ｒｅｍｅｄｉｅｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２００３， ８８（５）： ８７９ － ９０３．

—４１１— 管　 理　 科　 学　 学　 报 ２０２１ 年 １１ 月



［６７］Ｐｒｅａｃｈｅｒ Ｋ Ｊ， Ｚｙｐｈｕｒ Ｍ Ｊ， Ｚｈａｎｇ Ｚ． Ａ ｇｅｎｅｒａｌ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ＳＥＭ ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｆｏｒ ａｓｓｅｓｓｉｎｇ ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ［Ｊ］． Ｐｓｙｃｈｏ⁃
ｌｏｇｉｃａｌ Ｍｅｔｈｏｄｓ， ２０１０， １５（３）： ２０９ － ２３３．

［６８］Ｇｏｎｚáｌｅｚ⁃Ｒｏｍá Ｖ， Ｈｅｒｎáｎｄｅｚ Ａ． Ｃｌｉｍａｔｅ ｕｎｉｆｏｒｍｉｔｙ： Ｉｔｓ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｔｅａｍ ｃｏｍｍｕｎｉｃａｔｉｏｎ ｑｕａｌｉｔｙ， ｔａｓｋ ｃｏｎｆｌｉｃｔ， ａｎｄ ｔｅａｍ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０１４， ９９（６）： １０４２ － １０５８．

［６９］Ｗｏｏｄｍａｎ Ｒ Ｗ， Ｓａｗｙｅｒ Ｊ Ｅ， Ｇｒｉｆｆｉｎ Ｒ Ｗ． Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ［ Ｊ］． Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ
Ｒｅｖｉｅｗ， １９９３， １８（２）： ２９３ － ３２１．

［７０］Ｋｎｉｐｐｅｎｂｅｒｇ Ｄ Ｖ， Ｈｉｒｓｔ Ｇ． Ａ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌ ｌｅｎｓ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎ × ｓｉｔｕａｔｉｏｎ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｓ ｉｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ
ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， ２０２０， １０５（１０）： １１２９ － １１４４．

［７１］Ｈｏｅｇｌ Ｍ， Ｐａｒｂｏｔｅｅａｈ Ｋ Ｐ． Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ ｐｒｏｊｅｃｔｓ： Ｈｏｗ ｔｅａｍｗｏｒｋ ｍａｔｔｅｒｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｎｇｉｎｅｅｒｉｎｇ ａｎｄ Ｔｅｃｈ⁃
ｎｏｌｏｇｙ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ， ２００７， ２４（１ ／ ２）： １４８ － １６６．

［７２］Ｍａｏ Ｊ Ｈ， Ｃｈａｎｇ Ｓ， Ｇｏｎｇ Ｙ Ｐ， ｅｔ ａｌ． Ｔｅａｍ ｊｏｂ⁃ｒｅｌａｔｅｄ ａｎｘｉｅｔｙ ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇ ｔｅａｍ⁃ｌｅｖｅｌ ａｎｄ ｃｒｏｓｓ⁃ｌｅｖｅｌ ｍｏｄ⁃
ｅｒａｔｅｄ ｃｕｒｖｉｌｉｎｅａｒ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ［Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０２１， ４２（１）： ３４ － ４７．

［７３］Ｄｏｎｇ Ｙ， Ｂａｒｔｏｌ Ｋ Ｍ， Ｚｈａｎｇ Ｚ Ｘ， ｅｔ ａｌ． Ｅｎｈａｎｃｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｖｉａ ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｓｋｉｌｌ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｔｅａｍ ｋｎｏｗｌ⁃
ｅｄｇｅ ｓｈａｒｉｎｇ： Ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｄｕａｌ⁃ｆｏｃｕｓｅｄ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ［ Ｊ］． Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ， ２０１７， ３８
（３）： ４３９ － ４５８．

Ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ： Ａ ｓｅｌｆ⁃ｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ ｔｈｅｏ⁃
ｒｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ

ＬＩＵ Ｚｈｉ⁃ｑｉａｎｇ， ＰＡＮ Ｘｉａｏ⁃ｑｉｎｇ， ＷＥＩ Ｌｉ⁃ｈｕａ∗， ＸＵ Ｙｕ⁃ｐｉｎｇ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｈｏｏｌ， Ｈｕａｚｈｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ， Ｗｕｈａｎ ４３００７４， Ｃｈｉｎａ

Ａｂｓｔｒａｃｔ： Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｓｅｌｆ⁃ｄｅｔｅｒｍｉｎａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ， ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｔｈｅｏｒｉｚｅｓ ａ ｃｒｏｓｓ⁃ｌｅｖｅｌ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄ⁃
ｅｌ ｔｈａｔ ｌｉｎｋｓ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ （ＣＰＯ） ｔｏ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ． Ｕｓｉｎｇ ｄａｔａ ｃｏｌｌｅｃｔｅｄ ｆｒｏｍ
７０ ｔｅａｍ ｌｅａｄｅｒｓ ａｎｄ ｔｈｅｉｒ ４８７ ｃｏｒｒｅｓｐｏｎｄｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｉｎ ｄｏｍｅｓｔｉｃ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ， ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｆｉｎｄｓ ｔｈａｔ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ
ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ｉｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｒｅｌａｔｅｄ ｔｏ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒ ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ａｎｄ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｖｉａ
ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｗｏｒｋ ｐａｓｓｉｏｎ． Ｍｏｒｅｏｖｅｒ， ｔｈｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒ⁃
ｓｈｉｐ ａｎｄ ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｓ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔｌｙ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｔｈａｎ ｔｈａｔ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ
ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ． Ｔｈｅ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ａｌｓｏ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ｅｍｐｌｏｙｅｅ’ｓ ｉｎｔｒａ⁃ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｔａｔｕｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ
ｔｈｅ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｒａｄｉｃａｌ ａｎｄ ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ
ｔｈｒｏｕｇｈ ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｗｏｒｋ ｐａｓｓｉｏｎ． Ｔｈｅ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｏｆ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｐｒｏｖｉｄｅ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ａｎｄ ｐｒａｃｔｉｃａｌ ｉｍｐｌｉ⁃
ｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｔｅａｍ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ．
Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ： ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｏｗｎｅｒｓｈｉｐ； ｒａｄｉｃａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ； ｉｎｃｒｅｍｅｎｔａｌ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ； ｈａｒｍｏｎｉｏｕｓ ｗｏｒｋ

ｐａｓｓｉｏｎ；ｉｎｔｒａ⁃ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｔａｔｕｓ

—５１１—第 １１ 期 刘智强等： 集体心理所有权与创造力： 自我决定理论视角


