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虚拟组织对员工创造力的影响研究:概述与展望

秦国静,魏丽坤
(四川大学锦城学院工商管理学院,成都６１１７３０)

　　摘　要:虚拟组织是一种以信息技术为支撑的区别于传统实体组织的人机一体化组织,已成为互联网经济时代

组织运营的重要模式.相较于传统的组织形式,虚拟组织对员工创造力的影响更为复杂.在文献研究和理论推演

的基础之上,厘清虚拟组织和员工创造力的概念、特点、影响因素以及传统组织背景下的员工创造力作用机制,从而

构建出虚拟组织对员工创造力影响的综合研究模型,并对未来研究进行展望.
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　　“虚拟组织”是一种区别于传统实体组织,在现

代信息技术发展的基础之上建立起来的人机一体化

的新的组织模式,具有自形成、自管理、自学习等特

征.这一组织模式伴随着跨国企业的发展而产生,
已经成为网络经济条件下组织运营的重要模式.由

于虚拟组织是各企业共同利益结合体,组织中员工

创造力的高低影响着组织整体水平的高低,甚至间

接影响各联合企业的共同利益和市场竞争力.在虚

拟组织中,企业员工大多分散在各个不同的地域中,
分别从属于不同的公司,拥有不同的专业技能,因
此,相较于传统的组织形式,虚拟组织对员工创造力

的影响更为复杂,亟需构建综合研究模型,为现代企

业虚拟组织中员工创造力的开发与培养提供理论

参考.

一、理论概述

(一)虚拟组织

１．虚拟组织的概念

虚拟组织(Virtualorganization),通常也被称为

“虚拟企业”.“虚拟企业”最早由美国学者 Preiss、

Nagel&Goldman[１]于１９９１年的研究报告«２１世纪

制造业研究:一个工业主导的观点»中提出:在市场

多变、全球化竞争加剧的情况下,单个企业只有与其

他企业建立以虚拟企业为基础的敏捷制造模式,才
能满足市场需求.美国«商业周刊»１９９３年在其封

面介绍中把虚拟企业定义为一种运用技术手段把组

织中人员、资产、创意动态地联系在一起的新的组织

形式.

Byrne[２]将虚拟企业详细描述成多个企业的公

司联盟关系,认为虚拟企业是一些相互独立的通过

信息技术连接的,在各自的领域分别为该联盟贡献

出自己的核心能力,以实现技能共享和成本分担,通
过合作建立起某种特定产品或服务的世界一流竞争

能力,把握快速变化的市场机遇的临时企业联盟.

Walters[３]比较和区分了新兴的虚拟组织与传统组

织的概念及特点,并尝试通过研究过去的工业结构,
找出现代虚拟组织发展的基础.Markus等[４]认为

虚拟组织是通过互联网把顾客和供应商加以联结的

有着明确目标的企业组织模式,他们研究归纳了虚

拟组织运转的四大原因,建立了虚拟组织外部资源

运转模型.
国内学者邓小健和赵艳萍[５]将虚拟组织定义为



两个或两个以上企业为了快速响应市场机遇,通过

先进的信息沟通技术组成一种有时限的互惠互利的

动态联合体.魏巍[６]认为虚拟组织是各企业围绕本

企业核心能力,利用计算机技术、网络技术及通讯技

术与全球企业进行互补、互利的合作,合作目的达到

之后合作关系随即解散的组织形式.辛馨[７]认为虚

拟企业是各企业通过网络信息技术将其内部核心竞

争力以合作的方式重新资源整合而形成的暂时动态

联盟组织.
笔者认为,虚拟组织是建立在现代信息技术基础

上的,为迅速向市场提供产品和服务,或者为完成单

个组织不能承担的经营功能,由两个或两个以上的各

独立组织建立伙伴关系,将本组织和其他组织的资

源、技术及核心能力等集中在一起,在一定时间内结

成的具有稳固合作关系的开放式企业组织模式.

２．虚拟组织的特点

针对虚拟组织特点的研究,各学者通过将虚拟

组织与传统实体组织的组织结构基础、职能部门分

工、组织间合作与管理方式等方面进行比较,提出了

不同的观点.
徐碧琳[８]认为虚拟组织有六个主要特点:一是

打破了传统公司组织机构的层次和界限;二是产品

的竞争性极强;三是新产品开发时可以节约大量费

用和时间;四是易于抓住稍纵即逝的市场机会;五是

把许多独立的公司紧密地联系在一起,为了共同的

目标而努力工作;六是通过联盟可以取得规模经济

效益.陈菊红和汪应洛[９]认为虚拟企业的主要特征

有:以信息技术和工业信息网络为依托;基于市场机

遇而存在,具有动态性;成员企业之间相互信任;没
有明显的企业界限;每一成员企业都具有自己独特

的核心能力,是一种强强联合;企业的组织结构是扁

平化的易于重构的柔性组织结构.王治超[１０]把虚

拟组织分为业务性虚拟组织和知识性虚拟组织,他
认为虚拟组织主要有以下特点:敏捷性;组织虚拟和

功能虚拟;共享各成员的核心能力;新产品竞争性强

且开发时可节约大量的时间和费用;易于抓住稍纵

即逝的市场机会;组织中的成员以相互信任的方式

行动.
笔者认为,相较于传统组织形式,虚拟组织的特

点有:a)以实体化组织为物质基础,以网络信息数据

化为技术基础;b)各成员核心能力和资源的互补,
信息共享;c)组织边界模糊以及组织结构扁平化;d)
组织构成的动态化;e)对环境反应敏感;f)组织员工

工作高度自主性与目标高度统一性.

(二)员工创造力

１．员工创造力的概念

１９５０年 Guildford[１１]首次提出了关于创造力

(Creativity)的相关研究,认为创造力是所有个体都

拥有的一种连续性特征,他关于创造力概念的观点

主导了创造力研究领域长达二十年.Sternberg
等[１２]认为创造力是一种提出或者产出具有新颖性

和适切性的工作结果的能力,认为创造力包含创造

力智力维度、创造力智力方式维度和创造力人格维

度三个维度;Amabile[１３]认为创造力是指由于不同

的个体在复杂的社会系统中共同工作,受社会系统

环境的影响,从而产生的有价值的、有用的、新颖的

产品、服务、想法或过程.目前比较一致的看法是:
创造力是根据一定的目的和任务,运用一切已知信

息,开展能动思维活动,产生某种新颖、独特、有社会

价值产品的智力品质.[１４]

学者们对员工创造力(Employeecreativity)也
进行了定义.Shalley等[１５]指出在组织中,只要是

区别于其他人的想法或事物,可以为组织带来直接

或间接、长期或短期应用的行为,都视为员工创造力

的表现.王昌林[１６]认为员工创造力是指在一定企

业情景下,员工产生新颖独特的产品、解决方案、思
想或过程,它主要是由发现问题、明确问题、阐述问

题、组织问题和输出问题解决方案等能力要素构成

的能力系统.杨元飞和雷星晖[１７]认为员工创造力

即员工创造性,是指产生新颖且有潜在价值的事物

或想法,包括新的产品、服务、制造方法及管理过

程等.
基于以上研究,笔者认为,创造力是在一定的任

务或目标的导向作用下,运用所能获得的一切已知

条件和信息,充分开展能动思维活动,经过反复的实

践研究,进而产生某种具有新颖性、有价值性的具体

劳动成果的能力;而员工创造力是员工根据组织的

总体发展目标,提出有关组织生产方式改变、管理模

式优化等各方面的具有创造性的新措施、新概念或

者新技术的能力.

２．影响员工创造力的因素

Mumford等[１８]提出,团队中成员的行为会互相

影响,其他成员的行为会影响员工个人的创造力,创
造力的产生是员工与其他团队成员互动的结果;

Ford[１９]认为企业员工会根据工作环境中其他人的

行为来审视自己的创造能力,员工创造行为会受个

体的意会、动机以及知识和能力的共同影响.这些

观点被总结为影响员工创造力的团队层面情景因
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素,主要有两方面的内容:一是团队领导对员工创造

力的作用,二是团队中的社会关系,即团队成员之间

的关系对创造力的作用.[２０]

此外,Isaksen等[２１]认为组织价值观、组织信

仰、组织历史和组织传统会影响员工的创造性;

Amabile等[２２]提出社会环境通过影响工作动机和

专业技能以及创造力过程对个体创造力产生重要影

响;Shalley等[２３]研究证明了工作环境对员工的成

长需求强度和员工创造力的关系这两者具有调节作

用.张大鹏等[２４]认为组织智力资本与组织创新氛

围对员工创造力有跨层次的影响,他们的研究表明

组织智力资本与组织创新氛围的交互作用对员工创

造力有正向的影响,组织创新氛围调节着组织智力

资本与员工创造力之间的关系,其对人力资本与员

工创造力之间关系的调节最敏感.古银华等[２５]认

为领导者作为组织管理的关键和灵魂,其领导风格

对员工创造力存在一定的影响.其中,包容性的领

导对员工创造力存在积极和消极双面的影响.
通过总结前人的相关研究,笔者认为,在某一组

织中,影响员工创造力的因素主要分为四个层面:一
是社会层面,包括政策环境、社会文化等;二是组织

层面,包括组织氛围、组织管理模式、组织战略、组织

激励方式等因素;三是群体层面,包括员工社交关

系、团队领导方式等因素;四是个体层面,包括员工

的智力、创造性思维、自我效能感以及个人综合能力

等因素.

二、虚拟组织对员工创造力的影响路径模型

(一)传统组织背景下的员工创造力影响机制

在对传统组织背景下员工创造力的研究过程

中,学者们逐渐发现创造力的影响因素是多维的,不
能仅依靠以往的单一概念进行研究,因此,学者们开

始建立综合性的创造力影响机制,其中具有代表性

的创造力影响模型有以下三个:

a)Woodman等[２６]以人格心理学理论为基础提

出了创造力交互作用模型,他们认为员工创造力主

要受个体特征、认知能力和社会因素等三个方面的

综合影响.在模型中,Woodman等以员工的认知能

力、专业知识和内在动机等作为创造力发生的基本

因素,将组织特征或社会因素视作催化剂.模型中

还指出,组织和社会因素对创造力的发生具有促进

和阻碍两方面的作用,其中,组织因素的作用更加明

显.其模型框架如图１:

图１　创造力相互作用模型[２６]

b)Amabile等[２７]在Scott的多种社会领域理论

基础上,从社会心理学角度出发提出了创造力组织

情景模型,力求厘清组织创造力氛围的真正内涵,并
探索其与员工创造力可能存在的关系,他们认为组

织氛围既包含了促进创造力的因素(如组织鼓励、工
作的挑战性和自主性等),又包含了抑制性的因素

(如工作压力等).Amabile还开发了KEYS量表对

组织氛围进行测评,后来,学者们研究验证了 KEYS
量表的信度和效度,证实了组织氛围对员工创造力

存在重要影响这一观点.其模型框架如图２:

图２　创造力组织情景模型[２７]

c)杨洁等[２８]第一次将人力资源管理实践与员

工创造力联系在一起,基于“氛围感知－心理认知－
行为产生”和“组织实践－氛围感知－行为发生”两
条路径,推导出了组织实践激发员工创造性行为的

研究框架.他们认为,组织中的各种人力资源管理

实践会促使组织在其客观环境基础之上构成出组织

的创造力氛围,这种创造力氛围会传递组织对创造

性行为的期望和支持,影响员工对自己的认知和判

断,并最终作用于员工创造力.其模型框架如图３:

图３　基于人力资源管理实践的员工创造力研究新框架[２８]
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(二)虚拟组织持续创新运行机理

在厘清了虚拟组织持续创新的内涵与本质的基

础上,张保仓和任浩[２９]论述并研究了虚拟组织持续

创新的四大构件———创新动力、创新过程、学习能力

与界面管理之间的交互作用,证明了成员企业间互

动对成员创造力的影响要高于成员与成员间的互

动,成员互动能够显著积极影响成员创造力这一观

点,并提出了虚拟组织持续创新的运行机理.其运

行机理模型框架如图４:
(三)虚拟组织对员工创造力的影响路径模型

综上所述,首先,在上述的三个员工创造力影响

模型中,Woodman等考虑了个体、组织与社会环境

三方面对员工创造力的影响,但他却过分强调个体

因素,认为个体因素是创造力的决定因素,忽视了创

造力的后天培养机制,同时在模型中也没有体现综

合作用机制;Amabile等在模型中采用的是一维单

因素的研究方法,注重突出组织因素对员工创造力

的直接作用,夸大了组织氛围这一因素,而又忽视了

其他因素对员工创造力的影响;杨洁等提出的模型

中关于员工创造力的研究路径不够全面,并且该模

型只是一个框架,没有进行证实和可行性研究.其

次,在现行的研究中,大多数学者往往以传统的企业

组织为基础或以某个管理系统作为员工创造力影响

因素,没有实现综合性研究;最后,尽管虚拟组织或

多或少地依赖于实体组织而存在,但虚拟组织与实

体组织的构成要素存在着较大的差异,因此基于实

体组织中关于员工创造力的研究成果可能并不是适

用于虚拟组织,而相关学者提出的虚拟组织持续创

新运行机理中,也没有具体明确地指出如何开发虚

拟组织中员工的创造力.
本文借鉴前人研究成果,结合传统组织背景下

员工创造力的影响机制模型和虚拟组织持续创新运

行机理模型,提出“虚拟组织对员工创造力影响路径

模型”如图５所示:

图４　虚拟组织持续创新运行机理[２９]

图５　虚拟组织对员工创造力的影响路径模型
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　　该模型主要将虚拟组织对员工创造力的综合影

响分为表层和深层两个层次.表层影响因素主要来

自社会、组织、群体、个人以及组织管理等方面,深层

影响因素主要表现在创新动力、创新过程、员工能力

与界面管理四个方面.
具体地,在模型的表层中,虚拟组织是社会或行

业环境迫使各实体企业互动合作的结果这一观点得

以展现,同时,也体现了虚拟组织成员在企业间的互

动合作;进一步地,在虚拟组织中,社会因素(政策环

境、社会文化)、组织因素(组织战略、组织激励方

式)、群体因素(员工社交关系、领导风格)和个体因

素(员工个人能力、员工自我效能感)这四方面的因

素与组织中管理者的人力资源管理实践和知识管理

实践相结合,其中,人力资源管理实践将促使组织形

成创造力氛围,这几者共同作用,从而激发员工创

造力.
此外,在模型的深层中,根据虚拟组织的特点,

结合虚拟组织持续创新运行机理,将创新动力、创新

过程、员工能力与界面管理这四个方面作为虚拟组

织对员工创造力激发的内驱动力.在这四者中,创
新动力是激发员工创造力的基础,员工能力是激发

员工创造力的个体限制因素,创新过程和界面管理

决定着员工创造力激发工作的具体成效,而创新动

力由虚拟组织的经营目标或战略目标决定,员工能

力和界面管理则直接影响着创新过程,并与表层中

的知识管理和人力资源管理相互影响、相辅相成.
总的来说,表层和深层两个层次是相互递进、相

互影响的关系.深层影响因素是组织内知识创造、
知识内化、知识应用和知识分享良性循环的载体,决
定着虚拟组织持续激发员工创造力的内在动力;表
层影响因素与深层影响因素进行信息交换与传播,
可以推动虚拟组织之间的技术分享与技术外溢,从
而带动联合的各实体组织开展创新活动,进而带动

整个产业链条的持续创新.
在前述的内容中,笔者对虚拟组织的概念、虚拟

组织的特点以及员工创造力的影响因素进行了讨论

与归纳,而杨洁等论证了人力资源管理实践对组织

创造力氛围形成的积极作用;张保仓等证明了成员

企业间互动会影响成员的创造力;LIAO[３０]在其研

究中也证实了员工的知识共享行为能显著影响企业

创新.因此,可以认为相关理论基础及经典理论模型

等研究已局部验证了本综合影响路径模型的合理性.
当然,虚拟组织对员工创造力的影响远不只此,有关

方面仍需各学者在未来进行进一步探索与研究.

三、研究局限与展望

(一)研究的局限

目前,国际心理学界将创造力的研究大致分为

两个阶段[３１]:第一个阶段主要关注创造性个体的智

力和人;第二阶段则是将创造力放在更为广泛的社

会心理学和跨文化背景中研究.现阶段,学界内关

于员工创造力的研究处于第二阶段,在这一阶段中,
学者们更关注影响创造力的环境和社会文化因素,
包括:企业组织氛围与组织文化、社会经济水平、社
会文化氛围以及家庭环境等.由于这一阶段的研究

还处于发展成长期,因此学者们往往更关注宏观层

面的研究理论建设而忽视了现代企业中具体因素对

员工创造力的影响.
除此之外,虽然虚拟组织被普遍应用于现代企

业中,但是,许多企业中虚拟组织的员工管理问题却

十分突出.在现阶段各学者的研究中,关于员工创

造力和虚拟组织的研究已取得了大量有价值的成

果,然而学者们对虚拟组织与员工创造力的研究都

是独立的,很少将二者结合,没有一个系统的研究成

果展现,没有提出具体的综合研究模型,更没有提出

虚拟组织中培养员工创造力的措施,企业无法找到

能够指导其进行管理决策的理论依据,对虚拟组织

中员工创造力的培养显得力不从心.
(二)研究趋势展望

基于虚拟组织对员工创造力的影响路径模型和

以上分析,笔者提出未来研究虚拟组织对员工创造

力的影响可重点关注的几个方面,希望为各学者后

续研究提供启示.

a)关注虚拟组织中社会、组织、群体和个体四大

因素共同作用对员工创造力的影响;目前针对组织

中各因素对员工创造力影响的研究很多,例如:

Woodman[１５]认为组织结构、文化、战略、规模和规范

等组织特征会影响员工创造力;Isaksen[２１]指出组织

的价值观、信念、历史和传统会影响到员工的创造

力;李家俊等[３２]从情绪理论的视角证实了团队结构

约束对员工创造力的作用机制.但是这些基本上都

是基于实体组织或者只基于某一个方面的因素而进

行的研究,没有针对虚拟组织也没有将几个影响层

次的因素相结合.因此,在以后的研究中,学者们可

以针对虚拟组织的特点以及员工创造力的多层次影

响因素对员工创造力进行综合全面的研究.

b)关注知识共享管理模式下虚拟组织对员工

创造力的影响;近年来,各学者和企业管理者开始关
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注知识管理领域,而知识管理的一大原则就是共享,
基于此,协同创新模式应运而生,各学者也开始进行

有关协同创新的研究,如黄越等[３３]就提出了通过加

强伙伴选择、资源配置、人员管理、利益分配和风险

分担等多方面机制的建设,能构建出面向行业产业

的协同创新中心运行机制的观点.在当今的网络经

济时代,各企业间的战略联合使虚拟组织成为十分

普遍的组织合作形式,整个行业环境慢慢从竞争走

向协同,各企业间甚至企业高校间渐渐通过信息和

知识共享,利用“产学研”等新型协同创新模式来合

作,以期实现互利共赢.在未来的研究中,这些新型

协同创新模式下产生的虚拟组织对员工创造力的影

响研究值得学者关注.

c)关注虚拟组织中人力资源管理实践对员工创

造力的影响;雷星晖等[３４]通过实证方法,基于理论

推演出了谦卑领导行为影响员工创造力的概念模

型;潘静洲等[３５]从个体和团队两个层面考察了领导

－成员交换关系(LMX)差异化对团队和个体创造

力的影响;焦东平和高艳[３６]研究了企业如何通过有

效的人力资源管理实践来开发和提升员工创造力.
众多学者的研究表明,组织中管理者的人力资源管

理实践活动会对组织中员工的创造力产生不同程度

上的影响,而在某一组织中,人力资源管理往往处于

战略地位,会对组织的产品生产、销售、开发各方面

工作产生不同程度的影响.因此,未来的研究可以

关注虚拟组织中人力资源管理实践对员工创造力的

影响.

d)关注虚拟组织中组织创造力氛围对员工创造

力的影响;Amabile[２７]认为当组织能够允许员工采

用创造性的方式解决问题,对员工的创造性活动所

导致的失败持宽容态度,并勇于承担创新带来的风

险时,组织中员工的创造力就能得到一定的提升;刘
效广等[３７]用实证的方法研究了组织创新氛围对员

工创造力的影响.这些研究成果说明,组织创新氛

围会影响员工的创造行为,组织容错机制作为组织

创造氛围的保证,其建立与健全与否可以直观的反

映某一组织对员工创新行为的支持力度.那么,虚
拟组织中的容错机制对员工创造力的影响如何,虚
拟组织对风险的承担能力、虚拟组织对风险控制能

力和接受程度以及虚拟组织创造力氛围对组织中员

工创造力的影响值得学者进一步探讨.

e)关注新时代背景下个体特征对员工创新动

力、创新行为以及创新过程的影响;关于员工个人因

素对个人创造力影响的研究有很多,如黄艳等[３８]基

于自我调节的视角,检验了学习目标取向、绩效证明

目标、绩效回避目标取向三种目标取向对员工创造

力的影响机制;杨晶照等[３９]的研究说明了员工创造

力自我效能感与员工创新紧密相关.但是,在信息

技术高速发展的新时代背景下,９０后等新生代员工

群体的个体特征与以往员工已有很大不同.因此,
学者在未来进行虚拟组织的员工创造力研究时,可
以进一步关注新时代背景下员工个体特征变化(如
个人追求、自我效能感等)对员工自我创造力相关方

面的影响,更加科学全面有针对性地研究虚拟组织

对员工创造力的影响.

f)关注虚拟组织中其他方面对员工创造力的影

响研究.近年来多元文化研究受到了学者的广泛关

注,关于此,有学者就将多元文化背景与员工创造力

进行了结合研究,如:蒋建武和赵曙明[４０]探讨了西

方针对员工创造力的研究成果在中国情境下的适应

边界;陈春花和王杏珊[４１]建立了全球工作经验与员

工创造力的关系模型.在未来几十年内,跨文化领

域仍会是各学者研究的热点.随着一带一路战略深

入发展,未来虚拟组织将成为区域各跨国公司合作

的基本形式,显然,不同区域的文化差异会影响各区

域员工的创造力.如何协调虚拟组织中各区域间的

文化摩擦、如何在跨文化背景下对虚拟组织中的员

工创造力进行激发,这或许将成为区域竞争与合作

的新话题.此外,共享经济也成为当代的热门研究

领域,那么对比共享经济,虚拟组织中的共享人才、
共享企业信息、共享资源等方面对员工的创造力影

响如何呢? 这些问题仍待学者们进行探讨和研究.

四、结　语

本文探讨了虚拟组织和员工创造力的相关理论

概念以及经典理论模型,建立了虚拟组织对员工创

造力的影响路径模型,并分析了目前有关研究存在

的不足,提出了未来研究可重点关注的几个方向,丰
富了虚拟组织和员工创造力的有关理论,为现代企

业虚拟组织中员工创造力的开发与培养提供了理论

参考.本文的不足之处主要是研究深度有待进一步

加深.本文基于理论分析进行探讨,所建立的影响

路径模型中各影响因素是在理想市场状态下被考虑

到的,尽管部分影响因素已被学者证实,但在现实企

业经营管理中,由于不同地域的政治、经济和文化等

不同,不同地域的企业联合建立的虚拟组织在基本

特征之上可能还具有其独一无二的特征,这无疑加

大了研究的难度,并且可能使研究结果不具有普适
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性.未来的研究应该加大研究的广度与深度,针对

不同国家、不同地区甚至不同文化群体进行探讨与

实证分析,进一步修正与补充影响路径模型,使研究

所提出的模型更具普适性与科学性.
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OverviewandProspectoftheImpactof
VirtualOrganizationonEmployeeCreativity

QINGuojing,WEILikun
(SchoolofBusinessAdministration,JinchengCollegeofSichuanUniversity,Chengdu６１１７３０,China)

Abstract:VirtualorganizationisakindofmanＧmachineintegrationorganization,whichissupported
byinformationtechnologyandisdifferentfromtraditionalorganization．Ithasbecomeanimportantmodel
oforganizationoperationintheInterneteconomyera．Comparedwiththetraditionalorganizationalform,

theimpactofvirtualorganizationonemployeecreativityismorecomplex．Onthebasisofliterature
researchandtheoreticaldeduction,thispaperclarifiestheconcept,characteristicsandinfluencingfactors
ofvirtualorganizationandemployeecreativity,aswellasactionmechanismofemployeecreativityunder
thebackgroundoftraditionalorganization．Andthenacomprehensiveresearchmodelabouttheimpactof
virtualorganizationonemployeecreativitywasconstructedinthispaper,andthefutureresearchwas
expected．

Keywords:virtualorganization;employeecreativity;influencingfactors;researchprospect
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