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摘 要 

论 文 题 目：        文化智力对员工创造力的影响 

                     ——以心理资本为中介变量 

作 者 姓 名：        龙腾飞 

主导师姓 名：        宋继文教授 

学 位 名 称：        工商管理哲学博士学位 

专 业 名 称：        工商管理专业（中文体系） 

学       年：        二〇一八年 

 

在创新驱动型社会经济发展情景下，创造力作为创新过程的理念源泉与核心

要素，逐步引起了学界与业界的关注。影响创造力的因素有很多，学者们将研究

视角逐渐从单一层次拓展至多层次。本研究在梳理现有文献的基础上，根据员工

创造力理论和心理资本理论，从心理资本视角，探讨文化智力对员工创造力的影

响机制。以文化智力→心理资本→员工创造力为思路，提出概念模型和研究假设。

使用得到广泛认可的成熟量表设计调查问卷，运用上司下属配对的方法进行问卷

调查，将调查数据使用 SPSS 和 AMOS 软件进行分析，对假设进行检验。 

在控制了人口统计学变量后，实证结果表明：（1）文化智力与员工创造力

正相关；（2）文化智力与心理资本正相关；（3）心理资本与员工创造力正相关；

（4）心理资本在文化智力与员工创造力之间起部分中介作用；（5）创新动机在

文化智力和员工创造力之间起调节作用。 

本研究基于前人，又有所创新。（1）发现文化智力对员工创造力的正向影

响，丰富了员工创造力的前因变量。这是一个较新的研究问题，是对文化智力研

究领域的拓展。（2）发现了心理资本在文化智力与员工创造力之间的中介作用，

这是一种新的尝试。对心理资本中介效应的研究打开了文化智力对员工创造力影

响机制的黑匣子，补充了影响过程的内在细节，为心理资本的前因变量研究以及

心理资本开发研究提供了直接文献来源与模型构建启示。（3）发现了创新动机

对心理资本的整体和三个维度（自信、乐观和坚韧）与员工创造力关系的调节作

用,扩展了心理资本与创新动机之间交互效应的研究. 

研究最后总结了研究结论对人力资源管理实践的一些启示。管理学研究的对

象是人，具体来说是人的行为。文化智力是人的心理及人格表现，员工创造力是

人的行为表现。组织可以通过提高文化智力来促进员工创造力的提升。研究结果 
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显示，文化智力的整体及各维度均正向影响员工创造力。因此，组织可以通过改 

善文化智力来促进员工的创造力。文化智力受到年龄及相关跨文化经历等因素的

影响，因此组织可以针对不同年龄段的员工制定不同的跨文化培训及工作安排，

比如派送员工到不同地区、不同类型的企业进行交流学习，外出公干，甚至是定

期组织员工外出旅游等，让员工有更多的机会接触不同的文化环境，感受跨文化

交流的快乐，从而激发员工的创造力。 

并且，指出本研究存在的不足和未来的研究展望。由于时间、精力及社会资

源的限制，研究取样均在中国的广西壮族自治区，且以百色市为主要取样地，若

考虑到广西地处中国西南边陲，经济较为落后，特别是百色地区，具有老少边山

穷（革命老区、少数民族地区、边疆地区、山区、贫困地区）的特点，员工主动

性稍差，但与沿海地区而言，民风则较为淳朴，而广西的企业及其员工必然受到

前述环境的影响，因此，本研究的结果是基于广西数据而得到，结论是否能在其

他地区使用尚需验证。同时，本研究采用的是横截面研究方法，所有数据的收集

均在一个时间段，数据可以很好地解释变量之间的相关关系，但是在因果关系上

解释力较弱。由于受到时间、人力和物力等条件的限制，本研究均引用的是现有

学者对相关概念的定义及量表，对前人的研究缺乏批判性的思维，本研究缺乏对

概念的定义及量表开发方面的突破进展。 

考虑到研究的局限，未来可以一下两方面开展后续研究：（1）依据本研究

的设计，在有明显特色的不同地域分别进行抽样，以观察结果是否显著并分析特

定区域情景对心理资本与员工创造力关系的影响。（2）今后的同类研究可以考

虑采取纵向研究，对相关研究对象进行跟踪研究，收集纵向数据对研究问题的因

果关系做出更加严格的检验。（3）在未来的研究中，尝试带着批判性的思维来

重新定义相关概念和开发更加切合中国情境的研究量表，进一步的加深研究。 

 

关键词：员工创造力  心理资本  文化智力
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ABSTRACT 

Title:                 Research on the Influence of Cultural Intelligengce on 

Employee Creativity—Based on the mediating role of  

                     Psychological Capital 

Author:     Tengfei Long 

Advisor:    Dr. Jiwen Song 

Degree:     Doctor of Philosophy(Business Administration) 

Major:     Business Administration(Chinese Program) 

Acadamic Year:   2018 

 

Holding the key to the course of innovation as the source of ideas, creativity 

draws gradually the attention of academic community and industry within the context 

of the innovation-driven social and economic development. Since numerous factors 

influence creativity, scholars extend progressively their perspectives of study from a 

single level to multiple levels. After the analysis of previous literature, and based on 

employee creativity and psychological capital theory, this research explores the 

mechanism of Cultural Intelligence's effects on Employee Creativity from the 

perspective of Psychological Capital, and build the conceptual model and research 

hypotheses following the logical line of“Cultural Intelligence →Psychological Capital 

→ Employee Creativity”.Using the widely recognized maturity scale design of the 

questionnaire, and using the boss subordinates matching method, analysis the survey 

data by using SPSS and AMOS. 

On the basis of controlling the demographic variables, the empirical study 

shows:(1)Cultural Intelligence is positively related to Employee Creativity; (2) 

Cultural Intelligence is positively related to Psychological Capital; (3)Psychological 

Capital is positively related to Employee Creativity; (4) Psychological Capital plays 

the mediating role between Cultural Intelligence and Employee Creativity; (5)Creative 

Motivation plays the moderating role between Psychological Capital and Employee 

Creativity. 

This research is based on predecessors and has some innovations. (1) It is found 

that cultural intelligence has a positive influence on employees' creativity, which 
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enriches the former dependent variables of employees' creativity.This is a relatively 

new research problem and an expansion of the research field of cultural intelligence. 

(2) It is a new attempt to discover the intermediary role of psychological capital 

between cultural intelligence and employee creativity.The research on the 

intermediary effect of psychological capital opens the black box of the influence 

mechanism of cultural intelligence on employee creativity, complements the internal 

details of the influencing process, and provides direct literature sources and model 

construction inspiration for the research on the pre-dependent variables of 

psychological capital and the development of psychological capital.(3)The moderating 

effect of innovation motivation on the overall psychological capital and the 

relationship between the three dimensions (confidence, optimism and toughness) and 

employee creativity is found, which extends the research on the interaction effect 

between psychological capital and innovation motivation. 

The dissertation concludes with the discussion of future research. Management 

science studies human being, more specifically human behaviors. Cultural intelligence 

reflects human psychology and personality while employee creativity mirrors human 

behaviors. Organizations may enhance their employees’ creativity by improving 

cultural intelligence. The results indicated that, cultural intelligence has positive 

impact on employee creativity in both an overall and multiple dimensions. Therefore, 

organizations may enhance their employees’ creativity by improving cultural 

intelligence. In view of the fact that cultural intelligence is affected by a number of 

factors such as age, cross-cultural experience, etc., organizations may provide 

cross-cultural trainings for and assign tasks to employees in different groups of age. 

For instance, employees may be dispatched to visit various enterprises in different 

areas for learning, exchange of ideas, or for business trip, or even organized for travel 

on a regular basis. All these create more opportunities for employees to get in touch 

with different cultural environment, obtain joyful experience from cross-cultural 

exchange, and ultimately inspire their own creativity. 

And the implication of the research findings on human resource management 

practice. For the purpose of the study, we collected samples from the Guangxi Zhuang 

Autonomous Region, China, primarily from Baise City, due to limited time, energy, 

and social resources. Guangxi is a province located in the Southwest border area of 

China which is economically backward. Particularly Baise is an area with identical 
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features to old revolutionary base areas, regions inhabited by ethnic groups, border 

areas, mountainous regions, and poverty-stricken areas. For this reason, employees 

here are less initiative. However, Baise boasts its simpler folkway than coastal areas. 

Enterprises in Guangxi and their employees must have been influenced by the 

aforesaid environment. Therefore, the applicability of this conclusion to other areas of 

China needs to be proved since the results of this study were obtained based on the 

data collected in Guangxi. Moreover, the study employed cross-section analyzing 

approach, which means that all the data is collected within a specific time frame. Such 

data has less interpretability for causal relationship than they do for correlation among 

variables. Due to the limitations of time, manpower and material resources, this study 

refers to existing scholars' definitions and scales of relevant concepts, lacks critical 

thinking on previous studies, and this study lacks the definition of concepts and 

breakthroughs in scale development. 

In consideration of the limitation of this study, further studies may be conducted 

in the following aspects: (1) Sampling may be conducted in different areas with their 

own distinct characteristics based on the design of this study, to observe if the results 

are significant and to analyze the impact of a particular regional scenario on the 

relationship between capital and employee creativity. (2) Longitudinal approach may 

be considered in similar studies in the future. Longitudinal study tracks the objects to 

collect longitudinal data, allowing that the causal relationship of the objects of study is 

tested in a more rigorous manner.（3）In future study, I will try to redefine relevant 

concepts and develop research scales more relevant to the Chinese situation with 

critical thinking, so as to further deepen the research. 

 

Keywords: Employee Creativity  Psychological Capital  Cultural Intelligence
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第一章 引言 

1.1 选题背景和意义 

如今的世界是一个开放和多元化的世界，不同国家、不同地区、不同民族之

间的交往越来越密切，使得越来越多的人有机会与来自不同文化背景的人进行接

触。然而，在交往的过程中，我们发现每个人对于不同文化的接受和适应能力是

不同的，这直接影响了我们与不同文化背景的人交往的质量。2003 年，Earley

和 Ang 两位学者首次提出文化智力的概念，明确提出，文化智力是指个体积极

调整应对新文化的能力。2006 年，Earley 和 Ang（2006）提出文化智力概念的

四个维度：元认知文化智力（Metacognitive CQ）、认知文化智力（Cognitive CQ）、

动机文化智力 （Motivational CQ）和行为文化智力（Behavioral CQ）。具体可

以对应到人们认知不同文化的能力，所受教育和经验，接受跨文化的意愿和集中

注意的能力，以及应付不同文化的行为能力等。他们认为，一般情况下，人们的

文化智力越高，其适应不同文化环境以及与不同文化背景的人进行沟通的能力就

越强。此后,学术界开始关注文化智力这一研究话题。在组织领域中，影响员工

创造力的因素有很多，文化智力是否是其中的一个因素？如何通过提高文化智力

来影响和促进员工的创造力？这些都是学者们试图要解决的问题。已有的研究表

明，文化智力的四个维度也许可以作为影响员工创造力的前因变量。比如，认知

对员工创造力具有影响，Scott（1994）等的研究发现，不同的认知风格对个体创

造力具有不同的影响；Sagiv（1995）等的研究进一步发现，在不同程度的结构

化任务执行过程中，不同类型的认知风格的个体创造力不同。并且，个体的基本

属性也会对个体创造力水平产生显著影响。此外，个体的行为，尤其是特定行为

亦会对创造力产生影响。比如，M De Stobbeleir(2013)等的研究发现，员工反馈

寻求行为的频率和广度正向影响个体创造力绩效；Cerne(2015)等的研究表明，员

工的知识隐藏行为负向影响员工创造力。 

因此，本文就文化智力对员工创造力的影响进行进一步的研究，这是有前人

的研究作为基础的。本研究关注文化智力与员工创造力这两个构念之间的关系，

试图构建理论模型。 

本研究可能的创新之处主要从以下三个方面体现： 

①本次研究以文化智力为自变量，员工创造力为因变量，采用跨文化的研究

方法来探寻文化智力与员工创造力之间的关系。这是一个较新的研究问题，是对

文化智力研究领域的拓展，以及对创造力相关理论的补充，具有一定的理论创新
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性。  

②本次研究以心理资本作为中介变量，关注心理资本在文化智力与员工创造

力之间的中介效应。这是一种新的尝试，具有一定的理论创新性及实证研究意义。    

③本研究关注文化智力与员工创造力这一构念之间的关系，试图寻找通过提

高文化智力来影响和促进员工的创造力的有效途径，以达到为提高企业的跨文化

人力资源管理水平提供参考和借鉴的目的，具有一定的管理实践意义。 

因此，本研究不仅是对员工创造力研究理论的拓展，具有一定的理论意义；

并且，试图找出提高文化智力来影响和激发员工创造力的的因素，对企业的跨文

化人力资源管理具有一定的实践作用。 

1.2 研究目标和研究范畴 

1.2.1 研究目标 

本研究拟采用深度访谈(interview)、焦点小组访谈（focus group discussion)、

问卷调研(survey research)等方法，研究文化智力对员工创造力影响，以心理资

本作为中介变量，创新动机为调节变量，试图构建理论模型。深度访谈与焦点小

组访谈可以就文化智力对员工创造力的影响机理进行质化的分析，问卷调研有助

于我们检验假设与模型。 

1.2.2 具体研究问题 

本研究将对相关文献进行梳理，拟定访谈提纲，对员工进行访谈，收集数据， 

使用主题分析方法，对访谈材料进行编码和分析，构建研究的理论模型。本研究

具体研究问题是文化智力对员工创造力的影响研究，在文献回顾的基础上，本文

拟将心理资本作为中介变量，并且通过访谈了解企业员工，将一些可能的因素作

为控制变量，来探讨文化智力和员工创造力的关系，构建一个文化智力对员工创

造力影响的解释框架。拟解决的关键问题包括以下几个部分： 

①文化智力与员工创造力的基本关系； 

厘清文化智力与员工创造力的研究脉络和理论基础，在现有量表的基础上，

设计访谈及问卷，检验文化智力及员工创造力是否存在相关关系，并构建两者之

间的关系模型。 

②心理资本的中介作用； 

分析心理资本对文化智力与员工创造力关系的中介作用，进而完善模型。 

③创新动机的调节作用； 
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在文化智力与员工创造力的关系模型的研究基础上，分析创新动机的调节作

用，进而完善模型。 

④分析控制变量，构建文化智力与员工创造力关系的理论模型 

我们的研究模型需要包括一些控制变量。我们将通过访谈了解一些可能影响

因素，例如，出国经历、受教育程度、年龄、性别等，试图将最具有代表性的控

制变量包括进去，使得我们的模型能够更为全面。 

1.2.3 研究范畴 

本研究是就文化智力与员工创造力的关系进行研究，主要是集中在个体层面

的创造力（即员工创造力）的研究，研究范畴界定清晰。在个体层面的范畴内，

以心理资本作为中介，创造动机作为调节变量，研究文化智力与员工创造力的相

关关系。 

1.3 研究方法及技术路线 

1.3.1 研究方法 

本研究的研究方法是理论与实证相结合。 

第一步，通过文献阅读，对相关理论进行梳理，确定研究主题； 

第二步，结合访谈调研的结果，提炼相关因素作为变量，构建假设模型； 

第三步，设计问卷，采用问卷调查的方法，收集相关数据，并采用相关分析

软件来检验假设模型。 

1.3.2 技术路线 

为确保本研究的顺利进行，在开展研究的初始阶段，设计严格的研究流程，

具体包括引出问题、文献综述、研究研究假设的提出及模型的构建、研究方法设

计、数据分析与假设检验，结论与展望等诸多环节，具体研究流程见图 1.1 所示。  
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第二章 文献综述 

2.1 文化智力 

文化智力包括三个层面，分别为个体、组织和团队等层面。本研究是从个体

层面切入，研究文化智力对员工创造力的影响机制。因此，本文就个体文化智力

的相关文献进行了回顾和梳理。 

2.1.1 个体文化智力的概念 

文化智力包括个体、组织和团队等三个层面。本文是研究文化智力对员工创

造力的影响机制，主要是从个体层面来切入的，因此本文就个体文化智力的相关

文献进行了回顾和梳理。 

关于文化智力概念的明确界定，最早是在 2003年，由 Earley 和 Ang 提出的。

他们将文化智力定义为“反映人们在新的文化背景下，收集处理信息，做出判断

并采取相应的有效措施以适应新文化的能力”。之后，Earley 和 Ang（2006），

又进一步提出了文化智力概念的四个维度，即元认知文化智力（Metacognitive 

CQ）、认知文化智力（Cognitive CQ）、动机文化智力 （Motivational CQ）和

行为文化智力（Behavioral CQ）。这四个维度分别对应个体对于不同文化的“接

受、理解的过程”、“有效加工的过程”、“接受意愿及能力”和“沟通交流的

能力”。在与不同文化背景的人的交往过程中，元认知文化智力高的人接受和理

解对方文化的能力较强，能够有效的调整自身的知识结构；认知文化智力较高的

人，能够较快的辨识不同文化的差异，并且对其进行有效的加工，从而获得相关

习惯、行为和规范等，这可以源于人们所受的教育及相关的跨文化经验；动机文

化智力较高的人，接受及学习不同文化的意愿较强，为达到目标所愿意付出的努

力也较多，从而在跨文化背景下处理问题的能力也比较强；而行为文化智力高的

人，有效利用及改变口语及肢体语言的能力较强，能够在跨文化背景下进行良好

的沟通。由此可以看出，Earley 和 Ang 所指的文化智力主要集中在个体层面，

后续学者们的研究也大多集中在这个层面。 

另外，与 Earley 和 Ang（2003）的四维度文化智力结构比较类似的，还有

Thomas（2006）的三维文化智力结构。三个维度是指知识（knowledge）、心智

（mindfulness）、和行为（behavior），论述了文化智力在跨文化情境下的关系

结构及其作用。 

但是，总体来说，学术界对于文化智力概念的界定，以 Earley 和 Ang（2007）
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的四个维度的文化智力结构为主流，对其认可的程度更高，在后续者的研究中引

用得也最多。 

2.1.2 文化智力的研究现状 

通过阅读近些年的文献，发现对于文化智力的研究，从内容上看主要是对文

化智力的影响因素及作用进行分析，即前因后果分析。从研究的层面上看，学者

们较多集中于个体层面的研究。关于文化智力的相关影响因素的研究较多，比如

刘畅（2012）、鲁雁申（2012）等，分别从个体层面和跨文化环境等多个方面来

分析影响文化智力的因素。同时，学术界也非常关注文化智力与相关构念关系的

研究，比如文化智力与大五人格，文化智力与一般智力、情绪智力，文化智力与

跨文化适应性、文化胜任力、文化认同等相关关系的研究。相关的代表有付佳

（2008）、杨万芹（2013）、余赛文（2015）、王泽宇等（2013）、李晓艳等（2012）、

唐宁玉等（2015）。关于文化智力的研究主要涉及硕士论文及期刊论文，博士论

文较少，近几年在《管理世界》、《人力资源开发》等核心期刊上都有相关论文

发表。以此，我们可以看到来研究的一大趋势，即关注研究文化智力与其他相关

构念间的关系及作用机制。 

对于个体文化智力的研究主要集中在对它的前因变量和结果变量的研究上。

目前, 国内外学者对于个体文化智力影响因素的研究，已取得了一定的成果。国

外方面，Ang 等人(2007)将性别、年龄和跨文化经历等作为影响文化智力的因素，

并且以此作为控制变量，分析文化智力与文化适应、决策和工作绩效之间的关系。

Crowne(2008)的研究将文化暴露作为变量，研究其与文化智力的影响，他指出人

们通过出国留学和出国工作等特定的方式接触不同的文化，在此过程中的暴露程

度会提高人们的文化智力。国内方面, 付佳(2007)的研究在结合了 Ang（2007）

以性别、年龄和跨文化经历作为影响因素的基础上，加入了语言水平这一因素， 

并且发现外语水平与其他因素一样，显著影响文化智力。在近几年的研究中，刘

畅（2012）、鲁雁申（2012）等，也分别从个体层面及跨文化背景入手，分析文

化智力的影响因素。 

对文化智力的影响作用的研究，国外学者主要集中在工作绩效、工作适应等

方面。例如，Templer(2006)将文化智力的动机维度和现实预览两个变量放在一起，

研究其与工作适应之间的关系，结果表明，文化智力的高低能够影响人们在不同

文化情境下的工作适应能力。Ang等人(2007)则是侧重于研究文化智力与工作绩

效的关系，研究发现文化智力的四个维度结构都与工作绩效呈显著的正相关关

系。 

http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e5%88%98%e7%95%85&code=10827590;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e9%b2%81%e9%9b%81%e7%94%b3&code=28928452;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e4%bb%98%e4%bd%b3&code=11723630;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e4%bb%98%e4%bd%b3&code=11723630;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e6%9d%a8%e4%b8%87%e8%8a%b9&code=30809374;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e7%8e%8b%e6%b3%bd%e5%ae%87&code=26967909;06547043;06559165;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e6%9d%8e%e6%99%93%e8%89%b3&code=07592584;07605393;27386576;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e5%94%90%e5%ae%81%e7%8e%89&code=08537705;10910651;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e5%88%98%e7%95%85&code=10827590;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e5%88%98%e7%95%85&code=10827590;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e9%b2%81%e9%9b%81%e7%94%b3&code=28928452;
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中国学者的研究，主要是就文化智力与跨文化的适应性、文化胜任力、文化

认同等相关关系的研究。例如，(唐宁玉, 郑兴山等, 2010)选取有海外经历企业

管理人员及从事海外业务的专业人士作为样本，采用文化智力的量表对特定对象

的测量，结果表明，文化智力对工作绩效和跨文化适应性等都有显著影响。杨万

芹（2003）指出在华外资企业中方经理的文化智力是影响跨文化胜任力的关键因

素。 

2.1.3 文化智力的测量 

目前，测量个体文化智力，运用得最多的是 Ang 等学者（2004, 2007）的文

化智力量表（Culture Intelligence Scale）。这一量表是基于文化智力的四维度理

论模型开发出的 20 道题目，并且已经在各个国家的有相关跨文化背景的人之间

进行检验，证明该量表具有较好的信效度。2007 年，我国学者唐宁玉将其翻译

成中文，并选取国内企业的相关特定对象进行检查，结果表明中文版量表同样适

用于中国情景，信效度较理想。由此说明，Ang 等学者（2004, 2007）的文化智

力量表是目前来说，测量文化智力比较权威且有效的量表。 

2.1.4 界定文化智力 

作为本文所研究的重要对象，本文采用 Earley 和 Ang（2006）对文化智力

的定义，将文化智力分为四个维度进行研究，即元认知文化智力（Metacognitive 

CQ）、认知文化智力（Cognitive CQ）、动机文化智力 （Motivational CQ）和

行为文化智力（Behavioral CQ）。 

2. 2 员工创造力 

2.2.1 员工创造力的概念 

1950 年，美国心理学家吉尔福德在美国心理学会上的演说中，提到创造力

这一研究议题，提醒学者们关注对创造力的研究。在随后的研究中，学者们对于

创造力的定义看法不一，分歧较大。人们对创造力的理解经历了从单一维度到多

因素汇合的一个过程。其中，比较具有代表性的是 Cropley,A.J.(2000)对创造力的

定义，他指出创造力是个体产生新颖的、具有实用价值的观点或产品的能力。 

并且，不同的理论依据、不同的研究范式、不同的侧重方面使得对于创造力

的研究各有千秋。比如，早期学者 Rhodes(1961)提出创造力的 4P 因素，即个人

（person）、过程（process）、 产品（product）和环境（place）。王国保（2011）

http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e6%9d%a8%e4%b8%87%e8%8a%b9&code=30809374;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CMFD&sfield=au&skey=%e6%9d%a8%e4%b8%87%e8%8a%b9&code=30809374;
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在 4P 因素的基础上，指出创造力是一个整体的概念，包括创造者的人格特质、

创造的过程、创造的产品、创造者与环境的互动等。Stein（1967）认为创造力应

该包括一系列的相关活动，并且这些活动的总和，即假设的形成、检验假设和结

果沟通等；Parnes 等（1977）则将创造力解构为五个阶段，分别为发现事实、定

义问题、产生创意、发现方案和采纳方案；Amabile（1983）的创造力模型认为

创造力可划分为五个方面，分别为任务陈述、活动准备、产生创意、验证创意和

结果评估；Anderson N,Potocnick K,Zhou J（2014)指出如果把创造力当做一种结

果，那么可将其定义为新颖且实用的理念、想法、程序或事物。 

近些年来，学者们较为认可基于结果观的对创造力的定义，并且广泛使用。同时，

需要了解的是，创新过程的重要组成部分就是创造力，创新过程包括创造过程和

创造力实施过程，创造力属于创造力范畴。此外，也有学者认为创造力是知识、

能力的发展过程与运作结果，应该从综合的角度来予以界定。比如 Amabile(1996)

认为个人创造力大多来自知识和能力之和，受技术、动机和技能的共同影响；

Simontion(1995) 还认为教育、训练与员工创造力显著相关；Amabile T M,Conti 

R,Coon H,etal.（1996）提出在创新能够驱动社会经济的发展，因此，创新过程的

理念源泉与核心要素是创造力；Amabile T M,Barsade S G,Mueller J S,etal, (2005)

认为创造力是基于特定主体，为达成任务提出的新颖且实用的思路、理念或想法。 

2.2.2 员工创造力的研究现状 

通过对近些年关于员工创造力的文献进行查阅和整理，发现目前对员工创造

力的研究主要集中在其前因后果及相关机制的研究。比如段联合（2011）、杨洁

（2011）、张勇（2014）、王国保（2010）、周浩（2011）等，分别从诚信领导、

组织创新气氛，组织创新鼓励，绩效薪酬，中国文化因素，工作不安全感、创造

力自我效能等方面分析其对员工创造力的影响。而王端旭，洪雁（2010）、黄爱

华，黎子森（2016）等分别就领导支持行为促进员工创造力的机理，工作不安全

感与员工创造力等方面进行相关机制的研究。关于文化智力的研究主要涉及博士

论文及期刊论文，近几年，武汉大学、南京大学、华中科技大学、浙江大学等，

都有与此相关的博士论文。而且，在《管理世界》、《心理学报》、《人力资源

开发》、《南开管理评论》等核心期刊上都有相关论文发表。 

其中，对于员工创造力的前因变量研究，学者们主要从个人、工作特征、团

队和环境等四个方面因素展开。本论文是就文化智力与员工创造力的关系进行研

究，是个体层面的研究。因此，我们在进行文献回顾时，主要是就个人层面来分

析影响创造力的因素。研究发现，个体的认知、情绪、动机以及相关的员工基本

http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CDFD&sfield=au&skey=%e6%9d%a8%e6%b4%81&code=08037305;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CDFD&sfield=au&skey=%e6%9d%a8%e6%b4%81&code=08037305;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CDFD&sfield=au&skey=%e5%bc%a0%e5%8b%87&code=00009286;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CDFD&sfield=au&skey=%e7%8e%8b%e5%9b%bd%e4%bf%9d&code=11053529;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e5%91%a8%e6%b5%a9&code=11159548;07598612;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e7%8e%8b%e7%ab%af%e6%97%ad&code=09385447;22336157;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e6%b4%aa%e9%9b%81&code=09385447;22336157;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e9%bb%84%e7%88%b1%e5%8d%8e&code=07558334;35156973;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e9%bb%84%e7%88%b1%e5%8d%8e&code=07558334;35156973;
http://gb.oversea.cnki.net/kcms/detail/search.aspx?dbcode=CJFD&sfield=au&skey=%e9%bb%8e%e5%ad%90%e6%a3%ae&code=07558334;35156973;
http://gb.oversea.cnki.net/kns55/loginid.aspx?uid=WEEvREcwSlJHSldRa1Fhb09jeVZSeDJiSm44Z3poa1hKS296QWlpdFppVT0%3D%249A4hF_YAuvQ5obgVAqNKPCYcEjKensW4ggI8Fm4gTkoUKaID8j8gFw!!&p=Navi%2FBridge.aspx%3FLinkType%3DBaseLink%26DBCode%3Dcjfd%26TableName%3DCJFDbaseinfo%26Field%3DBaseID%26Value%3DLKGP


 

9 
 

属性都会对员工创造力产生影响。 

（1）认知对创造力的影响。学者们研究认知对员工创造力的影响，主要是

从主观的认知判断和客观的认知风格两方面来关注。其中，主观的认知判断主要

包括两个方面，即自我效能感和创造力角色认同。自我效能感，即自信，它是个

体对自身能够完成特定任务的信心及自我能力的肯定评价，显著正向的影响员工

创造力，自我效能感对员工创造力绩效有预测作(Tiernry,2002）。并且，在跨层

次研究中，情境因素（比如团队高水平的知识分享和异质性的功能背景）会强化

自我效能感和创造力绩效间的正向影响关系（Richter，2012)；而创造力角色认

同是指员工对于自身角色的理解和认可，即员工自己认识到自己是组织中的成

员，并且应该参与组织中创造性的相关活动。创造力角色认同受到同事对预期创

造力的认知、创新行为的自我看法的正向影响，并且影响员工的创造力。影响创

造力角色认同与个体创造力之间关系的关键因素是组织对创造力的重视程度，当

组织高度重视创造力时，角色认同与创造力之间呈显著的正相关关系，反之，当

组织重视创造的程度低时，角色认同和创造力之间呈显著的负相关关系

Farmer(2003)。客观的认知风格主要是从系统型认知风格和直觉型认知风格两方

面进行研究的。系统型认知风格负向影响个体创造力，而直觉型认知风格与个体

创造力的作用不显著（Scott，1994）。低结构化的任务正向影响直觉型认知风格

的个体创造力，却负向影响系统型认知风格的个体创造力（Sagive，1995）。 

（2）情绪对创造力的影响。对情绪与个体创造力关系的探索一直都是学者

们比较关注的。Amabile 等（1983）和 Zhou 等(2001)的研究均发现情绪与个体的

创造力呈正相关关系。George 等（2007）研究发现,积极的情绪可以提高员工创

新思维的能力。Gong、Huang 和的 Farth(2009)研究显示，支持和鼓励是消除员工

焦虑的有效方法，通过这个方法可以提高员工的自我效能，从而激发员工的创造

力。学者们不仅对情绪属性有了一定的研究，而且还要很关注对情绪唤醒的研究。

To 等(2012)的研究发现，唤醒的正负面情绪正向影响同时发生的创造力过程参

与，反之未唤醒的正负面情绪负向影响同时发生的创造力过程参与，并且，唤醒

的负面情绪正向影响滞后的创造力过程参与，唤醒的正面情绪与滞后的创造力过

程参与不相关。Bledow(2013)的研究还对动态变化的情绪对创造力产生作用的机

理做了解释，指出正负情绪是动态相互作用的，当正面情绪逐渐上升时，负面情

绪不断下降，在这个情绪转移过程中，员工的创造力水平较高。他的研究打破了

以往静态情绪的研究视角，将关注点放在动态情绪研究上。此外，Parke 等(2015)

还发现，调节和促进情绪的能力能够帮助员工保持较好的正面情绪，进而提升员
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工创造力水平。 

（3）动机对创造力的影响。Shin SJ&Zhou J(2003)指出动机（尤其是内部动

机）是个体内部的一股力量，它驱动个体创造力，促使个体在创造性过程中主动

自愿的扩大自身可利用的资源范围，激发各种潜能以寻求帮助，努力尝试解决问

题的不同方式，并愿意承担相应的风险。并且，在多种情绪因素（例如领导风格、

心理授权等）作用与个体创造力的关系中，内部动机是一个重要的媒介。外部动

机和价值取向对内部动机影响个体创造力的过程中起到调节作用(Grant A M 

&Berry J W,2011)。学者们的研究还显示，目标导向对个体创造力起到有效的牵

引作用。员工创造力水平受到创造型目标导向的影响，在个体独立工作且存在预

期评估的情况下，创造型目标导向能够有效提升员工创造力水平(Shalley，1995)；

如果员工具有创造型目标导向，则其创造力水平也较高，当员工具有权衡切换不

同目标导向的权力时，这种结果尤为明显（Madjar，2008)；在目标导向的侧重

点有差异的情况下，目标导向对个体创造力有不同的影响结果。学习型目标导向

对个体创造力有显著的促进作用，团队学习行为在他们的关系中起到调节作。而

当团队具有较高的学习水平时，绩效趋近型目标导向正向影响个体创造力 Hirst

（2009)。 

（4）对创造力有影响的其他因素。根据研究显示，教育情况、工作经历、

经验技能等员工的基本属性对个体创造力具有明显的影响作用(Shalley C E

等,2009)。此外，M De Stobbeleir 等（2011）的研究显示，特定的行为也会对员

工创造力产生作用，员工反馈寻求行为的频率和广度正向影响个体创造力绩效；

员工的知识隐藏行为会使同事间不愿意进行知识分享活动，形成员工间越来越互

不信任的氛围，这与员工创造力间呈负相关关系 Cerne(2013)；员工向同伴寻求

帮助的行为对员工创造力的影响是两面的，在激发员工创造力的过程中，员工向

同伴寻求帮助能够正向影响自身的创造力，并且，在员工活动同伴的帮助后，员

工需要回报同伴更高水平的帮助，这样的回报行为对员工自身的创造力水平的影

响是显著的且负向的。 

2.2.3 员工创造力的测量 

目前，测量员工创造力的量表比较多。个体创造力使用较多的有

Oldham&Cummings(1996)的创造绩效量表、 Tierney,Farmer&Graen(1999) 和

Zhou&George(2001)的创造力量表等。这些量表均采用主管评定法，主要是由上

司评价下属，或是专家评定特定主体的创造力水平，结果显示，这些量表均具有

较好的信度和效度。其中，以 Zhou&George(2001)的创造力量表使用的最多，本
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文研究即是采用了其量表来测量员工创造力。 

2.2.4 界定员工创造力 

本文研究中参考 Zhou&George 等（2001）对员工创造力的定义，认为企业

的创新能力主要来源于内部员工的创造力（Creativity），即员工针对企业的产品、

服务、管理进程等提出新颖且具有使用价值的想法。 

2.3 心理资本 

通过文献整理及预调研，我们发现心理资本的相关维度有可能与文化智力及

员工创造力产生相关联系，因此研究拟定以心理资本作为中介变量。现就心理资

本的研究情况进行梳理及回顾。 

2.3.1 心理资本的概念 

心理学界和管理学界长期以来一直在研究人类心理发展和心理素质等问题。

直到 20 世纪初，学者和实践者们提出可以将积极的心理发展状态和良好的心理

素质视为组织或职场上的一种资本，提出心理资本的概念并系统地进行分析。对

于心理资本概念的理解，经过了一段长期的发展历程，以下通过列表的方式进行

归纳，见表 2.1。 

 

表 2.1 心理资本的定义 

时间 研究者 心理资本的定义 

1997 年 

1998 年 
Goldsmith,Ve

um,Darity 

个体在早年生活中形成的相对稳定的心理倾向或特征，包括个

体的自我知觉、工作疲惫、伦理取向和对生活的一般看法。 

2003 年 Hosen 
个体通过学习等途径进行投资后获得的一种具有耐久性和相

对稳定性的心理内的基础构架。 

2004 年 Avolio 等 
那些有助于预测个体高绩效工作和快乐工作指数的积极心理

状态的综合。 

2005 年 

Luthans F, 

Avolio BJ, 

Walumbwa 

FO,Li W 

个体一般积极性的核心心理要素，具体表现为符合积极组织行

为与产出的人格特质。 

2006 年 Cole 一种影响个体行为与产出的人格特质。 

2007 年 
Luthans F, 

Youssef C M, 

Avolio BJ. 

个体的积极心理发展状态，即拥有表现和付出必要努力、成功

完成具有挑战性任务的自信（自我效能感）；对当前和将来的

成功做积极归因（乐观）；坚持目标，为了取得成功，在必要

时能够重新选择实现目标的路线（希望）；当遇到问题和困难

时，能够坚持、很快恢复和采取迂回途径取得成功（坚韧）。 
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根据以上分析，本研究将心理资本定义为个体所拥有的积极心理资源或状

态。心理资本与人力资本和社会资本一起构成了人力资源，人力资源是个体所拥

有的，可以客观地衡量、投资开发和有效管理。人力资本就个人而言，具有一定

的“外显性”，易于发现，衡量和掌握，而心理资本相对难以观察，测量和发展，

具有更多的“潜在性”，。 

值得一提的是,Luthans, Avolio, Walumbwa 和 Li（2005）认为，心理资本应

该是个体的心理因素，它是个体积极性的核心，这种心理状态符合积极组织行为

标准(POB)，诸如希望和乐观。此后，Luthans,Youssef 和 Avolio （2007）提出

心理资本需要满足的 POB 标准包括：①积极构念;②具备理论基础; ③相对固定; 

④具有开发性; ⑤可测量; ⑥与工作绩效相关; ⑦和其他积极结果相关。

Luthans F,Youssef C M,Avolio B J.（2007）认为自信、希望、乐观和韧性是最符

合 POB 标准的，并且得到了实证验证。心理资本是一种积极心理状态，是在个

体成长和发展过程中表现出来的。现将心理资本各要素内涵进行总结,见图 2.1。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                    

 

 

图 2.1 心理资本维度及内涵 

 

2.3.2 心理资本的研究现状 

2004 年，Luthans 等首次将心理资本的概念从经济学引入积极组织行为学，

自我效能/自信 

相信一个人的激发认识资源能力可

以获得具体产生的信念 

积极心理资本 

·积极性 

·可测性 

·可开发 

·影响绩效 

希望 

有着强烈的愿望和实现目标的积极

动机状态 

乐观 

有一种把积极事项归因于内部、永久

性和普遍原因的解释方式 

坚韧性 

对于逆境、冲突、失败甚至成功中快

捷回弹或恢复的能力 
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从此心理资本逐渐成为组织行为学的主流议题，相关研究成果不断涌现。目前，

对于心理资本的研究可大体分为三大板块，包括理论建构、实证研究和开发研究。 

其中，最为突出的是对心理资本的实证研究，它既检验了建构的心理资本理论模

型，又为心理资本的开发研究提供合法性基础和经验根据。 

Avey（2011）等的元分析是首次对心理资本效应进行的实证研究，研究中采

用了定量分析的方式，但仅限于对心理资本主效应的研究，文献来源也仅限于英

文文献，缺乏中文文献。此后，在实证研究的过程中，心理资本主要是以三种不

同的变量类型（自变量、中介变量和调节变量）出现于效应的实证研究之中。在

实证研究中，当心理资本作为自变量时，用于分析自变量与因变量（结果变量）

之间的主效应；当心理资本作为中介变量时，用于分析其在自变量和因变量之间

的中介效应；当心理资本作为调节变量时，分析的是其对变量之间的调节效应。

可见，本文研究拟定以心理资本作为中介变量，用于分析其在文化智力（自变量）

和员工创造力（因变量）之间的中介效应，这是一种较为常见的实证研究的方法。 

为何要将心理资本作为中介变量放入到效应研究中呢？主要是由于学者们

对当前相关领域研究现状的不满。具体的表现为，前因变量对“如何”影响结果

变量难以说明，或是前因变量对结果变量的影响机制尚未找到更适合的中介变量

来解释，因此需要在效应研究中将心理资本作为中介变量引入，从而自变量和因

变量之间的作用机制得以被接受。目前，对于心理资本的中介效应的研究，仍然

处于初始阶段。研究心理资本的中介效应，主要是把领导、组织、工作等内容作

为前因变量，而把态度、行为和绩效等内容作为结果变量。下面以前因变量为线

索就心理资本的中介效应研究展开论述。 

（1）组织相关变量为前因变量的中介效应研究 

组织相关变量被部分学者作为前因变量应用到心理资本的中介效应研究中，

这些组织相关变量包括组织公平感、组织文化、组织支持氛围/组织支持感和组

织内社会交换关系等。 

Luthans 等（2008）的实证研究发现，在组织支持性氛围对员工绩效的影响

机制中，心理资本起到了中介作用。该研究的样本选取了管理专业的学生 404 名、

保险业企业雇员 163 名和高科技制造企业的工程师和技术人员 170 名，分析不同

的组织支持氛围对员工绩效的影响，将心理资本作为一个影响因素用于解释两者

之间的关系。 

田喜洲和谢晋宇（2012）选取 721 份来自中国不同地区的样本，研究组织支

持感对员工角色内行为和缺勤行为的影响。研究发现，心理资本在组织支持感对

员工角色内行为和缺勤行为的影响关系中起部分中介作用，在组织支持感对员工
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组织公民行为的影响中起完全中介作用。 

与此同时，一些学者也采用实证研究的方法，研究了员工或下属心理资本在

组织文化与员工绩效、组织内社会交换关系与工作投入、安全氛围与员工安全行

为等关系之间的中介作用。 

（2）个体相关变量为前因变量的中介效应研究 

个体相关变量也被学者们作为前因变量应用到心理资本的中介效应研究中。  

一些学者就下属(或员工)心理资本在变革型领导与下属(或员工)态度、行为和绩

效之间的中介作用进行了研究，并且取得了一定的研究成果。2009 年，Gooty 以

来自美国中西部一所大学军乐队的 158 名成员为样本，验证了下属的心理资本在

下属对变革型领导的感知与下属的角色内绩效、组织公民行为之间的关系中起中

介作用。并且，李磊等(2012)、仲理峰等（2013）的实证研究结果也表明，心理

资本在变革型领导与员工工作绩效之间的关系机制中起中介作用。但是要注意的

是，心理资本的中介作用会受到其他因素的调节，它是有边界的。与此同时，隋

杨等（2012）以 785 位来自一家物流公司配送部门的员工及其直接主管为样本的

研究发现，变革型领导对下属工作绩效的正向影响被心理资本部分中介，并受到

了程序公平的调节。 

并且，学者们也探讨了心理资本在领导与员工或团队态度、行为和绩效关系

间的中介作用。Walumbwa（2011）研究群体层次心理资本的作用，以 146 个来

自美国中西部的一家大型银行的工作团队为样本，研究发现，真实型领导与合意

的团队结果之间的关系模型中，集体心理资本和信任起到了中介作用。 

韩翼、杨百寅（2011）的研究结果表明，以中国 297 份电力企业领导者及员工作

为样本，真实型领导对员工创新行为的影响关系受到心理资本完全中介。 

（3）其他变量为前因变量的中介效应研究 

除了上述两类前因变量的心理资本中介效应研究外，一些学者还检验了心理

资本在其他变量为前因变量的中介效应。例如：族群身份与工作归因偏好中的胜

任力及成长归因、新员工搭档的满意度与工作投入、农民工人力资本与农民工工

资收入、员工心理契约与绩效以及领导能力关系之间的中介作用，研究假设都获

得了实证研究结果的支持。  

可见，对心理资本中介效应的研究不仅逐渐打开了一些自变量对结果变量影

响机制的黑匣子，而且补充了影响过程的内部细节，而且为心理资本的前因变量

研究以及心理资本开发研究提供了直接文献来源与模型构建启示。 
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2.3.3 心理资本的测量 

目前，心理资本的测量方式主要有三种：自我报告法、观察法或专家评价法、

结果变量的测量。常用的量表包括：Judge(2001)、Cole(2006)核心自我评价构念

量表、Letcher(2004)五大人格（心理资本）评价量表、Luthans (2007)心理资本问

卷（PCQ-24）、Page 等(2004)积极心理资本评价量表和 Avey（2006）心理资本

状态量表等。其中，有一组专家组根据内容效度与表面效度，从 Fred Luthans et al., 

(2007)借鉴自我效能问卷（Parker,1998）、希望问卷（Snyder,1996）、乐观问卷

（Scheier&Carver,1985）和韧性问卷（Wagnild&Young,1993）等四个测量问卷中

各选取 6 道题，最终形成包括 24 道题的心理资本问卷。此问卷是统一采用李克

特 6 分等级的量表，经过学者们的反复测试，证实其具有较好的信效度，并且并

广泛使用。 

2.3.4 界定心理资本 

本文对心理资本概念的界定参考的是 Luthans,Youssef 和 Avolio （2007）的

定义，认为心理资本是个体积极性的核心心理要素,包括自我效能、希望、乐观

和韧性等四个维度 

2.4 文献述评 

本文以文化智力作为自变量，员工创造力作为因变量，采用跨文化的研究方

法来分析文化智力与员工创造力之间的关系。从个体层面，用跨文化的研究方法

来揭示创造力发生的心理机制，重视环境和文化因素对创造力发生发展的影响。 

不同的地域文化深深地影响着每一个人，因此，不同的地域文化也会对每个人创

造力的发生发展带来冲击。价值判断的不同隐藏与不同的文化之中，文化对于个

体的心理建构也存在差异，例如，西方的个人主义文化鼓励个人独立探索和创造，

而东方的集体主义文化强调顺从，形成一种更依赖的方式，不能更好地激发个人

的创造力。因此，这种个人主义文化似乎更有利于创造力的发展。创造性的跨文

化研究基于不同文化背景下创造性行为的特征，有助于从文化角度理解创造力。 

对创造力的研究，早期的学者们多主要关注某个方面，主要关注创造性人格

特征，创造性认知过程，创造力的激发和创造性社会心理学研究等。当然，随着

对创造力研究的不断深入，这种单一维度的研究显然不足以解释创造力的发生发

展这一复杂的问题。因此，学者们开始冲破原来单一维度研究的限制，综合考虑

创造力的影响因素，并且将文化环境、社会因素等逐渐引入到研究中。可以发现， 
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近年来关于创造力研究的假设强调了多种因素的综合影响。多层次、多学科、多

方法、多技术的研究方向正成为创造力研究的主流。 

与此同时，本文研究心理资本在自变量与结果变量关系之间的中介效应。这

种研究方式目前已有学者应用于相关的实证研究，相关的文献材料可以佐证。因

此，本文的研究是有迹可循的，前人的研究可以为本研究提供相关的参考和借鉴。 

未来心理资本的研究呈现三大趋势：第一，为避免效应研究的“木桶效应”，

要重视研究心理资本的中介效应和调节作用以及心理资本主效应的发生机制和

边界条件。不但要检验心理资本在某些现存因果关系中的中介作用，而且还要重

视对心理资本的前因变量的研究，以此来丰富心理资本的中介效应研究。然而，

目前对于心理资本的前因变量还没有形成一套系统的方法。所以，对于心理资本

前因变量的研究，是一个较新的尝试，它将是对心理资本中介效应理解的极大地

丰富。并且，在心理资本调整效应的研究中，为了确定现有因果关系的发生条件，

可以可以测试心理资本与其他变量之间的相互作用，当然这些其他变量可以是同

一水平或不同水平的变量。第二，为了避免方法同质化，可以采用多元化的研究

方法。多元化方法是要探索和形成在特点研究情境下互补的研究方法和替代方

案，而不是对主流的横断面研究和问卷调查的放弃。比如说，纵向研究方法的使

用，可以更好的弥补横断面研究的不足，揭示变量之间的因果关系。研究表明， 

在心理资本的实证研究中，将潜变量增长模型应用到纵向研究中，心理资本与绩

效之间的因果关系能够得到清晰的呈现及证实。第三，为了避免研究水平和文化

背景的单一化，可以引入多层次和跨文化的研究方法。在心理资本的效应研究中，

由于不同层次的变量、特定的文化和制度背景对心理资本的效应发生机制和边界

条件带来影响，因此相关变量并不是总处于同一水平的。在这种情况下，多层次、

跨文化的研究既能够进一步的对心理资本效应进行系统性的分析，又能够从新的

视角加深对心理资本效应研究的认识，从而为奠定更高层次现象的微观基础。例

如，在对影响企业家心理资本制度环境的内部机制进行研究时，可以采用跨层次

的方法，对个体层面的创业心理资本与宏观层面的制度环境之间的关系进行研

究。再如，为了检验心理资本效应的文化差异和文化边界条件，可以将文化维度

框架引入心理资本的效应研究（Hofstede，1980）。 

另外，在未来的研究中，研究人员可以进一步的探索通过心理资本的结构来

影响心理资本效应的研究。作为类状态、延展性的积极心理能力，心理资本的内

部结构将根据主体的特殊性和文化背景以及主体中嵌入的活动过程的差异而变

化。虽然一些学者已经注意到心理资本结构的文化差异和主体特征，典型代表有

柯江林等（2009）、吴伟炯等（2012）。但是却较少有对反映特定活动过程的差
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异的心理资本内部结构的探索。随着对心理资本效应的进一步研究，多层次、跨

文化的研究方法越来越受到人们的欢迎。未来的研究，可以对群体/团队心理资

本结构、组织心理资本结构以及不同文化背景下特定主体的心理资本结构及其在

特定活动阶段的表现形式等进行更深层次的探索。 

综上所述，本文研究中以心理资本作为中介变量来研究文化智力与员工创造

力之间的关系，正是受到了前人的研究启示，采用跨文化的研究方法，多层次、

多学科的来探寻影响员工创造力的前因变量。并且，通过引入心理资本中介变量，

能够更好的解释文化智力“如何”影响员工创造力，这也符合心理资本多层次、

跨文化实证研究的发展趋势。因此，本研究具有一定的实证研究意义。 

2.5 本章小结 

本章是文献综述，首先，对现有的相关文献进行综述。综述遵循以下逻辑： 

对文化智力、员工创造力和心理资本的概念、维度、影响因素、影响结果、测量

等进行综述。最后，对文化智力、员工创造力和心理资本关系进行评述，为下一

步提出的研究假设和研究模型奠定理论基础.。 
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第三章 理论基础及研究假设 

本章主要介绍研究所采用的理论基础，基于员工创造力理论、人力资本与社

会资本理论以及积极心理学与积极组织行为学理论，构建本研究的概念框架模

型，提出本研究的理论假设。 

3.1 理论基础 

3.1.1 员工创造力的相关理论基础 

（1）创造力成分理论和创造力交互理论 

员工创造力的理论基础是研究组织行为的一个重要领域，它形成于上世纪

80年末期和 90年代中期，历时比较短。其中，创造力成分理论和创造力交互理

论是两个较有影响力的关于工作场所创造力的理论模型，两者相辅相成，互为补

充，形成了员工创造力研究的基础框架。 

1988 年，Amabile 在其发表的文章中，部分引用其创造力社会心理方面的有

关研究和理论，提出了工作场所创造力成分理论，这是最早的关于员工创造力的

理论之一，比较全面的阐述了创造力的含义。该理论认为员工创造力包括三个关

键的部分，分别为领域相关技能（domain-relevant skills）、创造力相关过程

（creativity-relevant processes）好任务动机（task motivation）。其中，领域相关

技能会受到多种因素的影响，比如正式和非正式教育，个人知觉、认知和运动能

力等。领域相关技能是指特定领域的实际知识和专业技能。创造力相关过程，包

括认知风格和工作风格，以及产生创造性观点所需的显性或隐性知识。另外，可

能对创造力相关过程产生积极影响的因素还包括接受创造力技能和策略有关的

培训，具有创造性事务方面的经历，或有特定的人格特征等。任务动机既可以理

解为个人对于工作的态度，也可以表示为一种对于工作任务动机的知觉。动机包

括内在动机和外在动机。兴趣、参与、好奇、满意、积极挑战等相关反应都属于

内在动机，它是个体对工作本身产生的积极反应；而外在动机是指来自工作本身

以外的动机。该理论指出无论是内在动机，还是外在动机都非常的重要。尤其强

调了对于创造力的形成，内在动机比外在动机更重要。 

1993 年，组织创造力交互理论由 Woodman,Sawyer 和 Griffin 等人提出， 

该理论以创造力是个体水平现象为前提，认为个人特征和情境变量会对组织创造

力造成影响，并且特征和情境变量的交互可以更全面的对创造力行为进行预测。

虽然 Amabile （1988）和 Woodman（1993）的模型都强调了情境变量对个体、
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团队和组织层次所起的作用，但是 Woodman （1993）的模型较之 Amabile（1988）

的模型，强调其理论基础是互动心理理论，更明确地强调了个体和环境间互动的

重要性。同时，建议关注跨层次分析的影响，这是该模型的另一重要观点。

Woodman 等（1993）认为，组织中的创造力是指新颖而有用的新产品、服务、

构想、程序的产生。Amabile（1996），Zhou＆Shalley（2003)将创造力定义为关

于组织的产品、服务和程序的新颖而有用的构想。新颖性是创造力的一个显著特

征，这种独特性是对目前组织内其他的构想而言的，在未来的研究中，对于组织

而言，这种对构想的描化具有潜在的直接或间接的价值。根据这一定义，Mumford

＆Gustafson（1988）指出既可以是关于新产品的重大的巧破性构想，又可以是程

序的细微改变。基于以上观点，本研究认为创造力是指员工对组织的产品、服务

或管理流程提出的新颖且有价值的创意。 

（2）创造力内隐理论（Implicit Theory) 

创造力内隐理论认为创造力以某种形式存在于人们的头脑之中，因此只需去

个体发现即可。它是关于人类创造力的概念、结构和发展的观点，是日常生活和

工作中形成的，并以某种形式保留在个体的头脑中。由创造力内隐理论引伸出三

侧面模型（Three-Facet M odel of Creativity）和投资理论（Investm ent 

Theory）。 

①三侧面模型 

Sternberg（2003）提出创造力的三侧面模型，该模型从三个侧面（智力、智

力风格与人格）来解释产生创造力的心理过程。三侧面模型的每一侧面各自包含

着很多的子因素，它们对创造力的产生有重要影响。三个侧面可以任意形式组合

在一起，形成无穷尽的创造力。但是三侧面模型所着重强调的是创造行为的内在

心理品质，没考虑到创造力的环境变量。 

三面模型的每一面都包含许多对创造力创造产生重大影响的子因素。三个侧

面可以任意形式组合，创造无限的创造力。但是，三面模型不考虑创造力的环境

变量，仅强调创造性行为的内在心理品质。 

②投资理论 

Sternberg 和 Lubart（2003）的投资理论认为，创造力只有在智力、知识、

思维风格、人格、动机和环境等心理资源协同出现时才能产生力。投资理论个体

的心理资源投入到那些新颖的、高质量的想法上。投资理论认为，创造力是将个

体心理资源投入到新颖的、高质量的想法中。然而，创造力绝非各种成分简单的

累加，不同成分间的互补是可能的，但各种成分间也可以通过相互作用而增强创

造力，同时，其薄弱成分必须满足其应具备的最低标准。 
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3.1.2 心理资本的相关理论基础 

本文中心理资本的理论基础主要包括两个方面：一是人力资本与社会资本理

论；二是积极心理学与积极组织行为学理论。 

（1）人力资本和社会资本理论 

人力资本理论和社会资本理论是建立心理资本理论的基础。人力资本是指员

工自身所蕴含的知识和技能，它是可以通过各种手段来得以提升的，例如积累经

验、培训技能和接受教育等。社会资本是一种通过各种关系、网络和朋友而建立

起来的关系资源，它包含在员工群体和员工网络的知识中。 

心理资本是一种心理要素，它超越了人力资本和社会资本，它所带来的影响

比人力资本和社会资本更大，尤其值得一提的是，心理资本的整体影响比其各个

构成部分（人力资本和社会资本）之和的影响力更大，发挥心理资本的整体作用

更有利于获得持续性的竞争优势。 

下面，就传统经济资本、人力资本、社会资本与心理资本的核心内容进行比

较，通过他们对竞争优势的提升作用分析，发现心理资本对于竞争优势的提升作

用更具本质性和持久性。如下图 3.1 所示: 

 

         

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 3.1 超越传统经济资本、人力资本和社会资本的心理资本 

 

（ 2 ） 积 极 心 理 学 (positive psychology) 与 积 极 组 织 行 为 学 (Positive 

Organizational Behavior,POB)理论 
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学的研究，他的这一观点在他的《动机与人格》一书中得到了阐述。人类的潜能

运动受到了人文主义思潮的启发，并对积极心理学的产生了深远的影响。全球科

技和经济的快速发展，使得人们的物质生活得到了极大的改善，然而于此并存的

是人们不断涌现的消极心理，这是精神追求较之物质生活的相对落后造成的。传

统心理学理论似乎只是把人视为动物或机器，而忽视了人内在的潜力和主观能动

性。因此，在人本主义思潮的影响、客观社会环境的呼唤以及传统心理学研究的

片面化等情况下，积极心理学应运而生。 

2000 年的《美国心理学家》和 2001 年的《人本主义心理学》杂志分别发

表了关于积极心理学的专辑。第一次积极心理学高峰会议于 1998 年 11 月在美

国召开，会议上确定今后的发展方向为“成为世界性的心理运动”。这次高峰会

议之后，积极心理学的研究短短几年间在全世界范围内成为一股热潮，影响的区

域不断扩大，由美国扩展到加拿大、欧洲、澳大利亚和日本等地，心理学家们越

来越关注对积极心理学的研究。 

20 世纪 90 年代，Seligman 作为美国心理学会的前任主席，发起了积极心理

学运动，这一举动一反学术界过去对消极心理研究的过分重视，呼吁学者们关注

对积极心理的研究。Seligma 教授认为导致个人积极行为的心理因素应该属于并

被纳入资本范畴，还提出了“心理资本”的概念。他的观点引发了学术界关于心

理资本的讨论，这也是对学者们研究思路的极大扩展。 

20 世纪末，一股积极心理学的研究思潮在西方心理学界兴起。美国著名的

心理学家塞里格曼·谢尔顿(KnnonM. Sheldon) 和劳拉·金(Lawra King)是这股

思潮的创始人。他们的观点主张研究人类积极的品质，认为积极的品质能够促进

个人和社会朝好的方向发展。消极心理学是他们研究的矛头，倡导人们应该摒弃

消极思想，拥抱积极的品质，使人类走向幸福。积极心理学的研究倡导研究人类

的积极品质（力量和美德等），这一倡导成为一股新思潮。在此背景下，当时心

理学界较为完善和有效的实验方法与测量手段也为积极心理学研究的开展提供

了条件。 

目前，学术界对积极心理学的理论研究，主要从以下三个方面展开： 

①积极的情绪和体验  

积极的情绪和体验是积极心理学研究的重心。对于积极情绪，B. L. Fredrick 

(1998) 提出了拓延构建理论，该理论认为某些离散的积极情绪能够拓延人们瞬

间的知行能力，这些离散的积极情绪包括爱高兴、兴趣、满足和自豪等。同时，

个人资源（如体力，智力，社会协调）的建立和增强可以通过积极情绪来获得。 

研究显示，人们知行的个人资源受到情绪的影响，积极情绪能够扩展人们知行的
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个人资源，反之，消极情绪却会收缩和建设人们知行的个人资源，并且积极情绪

对消极情绪具有消除作用。目前，出现许多了积极情绪研究的新热点，比如幸福

感( subjective well being) 、快乐(happiness) 、爱(love)等的研究等。  

②积极的人格特征  

积极的人格特性(positive personality) 在积极心理学研究中,也逐渐引起了相

关学者的兴趣。Hillson 和 Marie(1999 )认为积极的人格特征中存在两个独立维

度，即正性的利己特征 (PI:positive individualism) 和与他人的积极关系

(PR:positive relations with others)，并且，通过展开的问卷研究，在此基础上区分

了积极的人格特征与消极的人格特征。具体来说，正性的利己特征强调个体要接

受自己，对自己有积极心态的认可，个体应该具有独立的人格和正确的价值观，

能够感受到生命的意义，具有生活的目标，具有能够面对各种环境挑战的信心和

勇气；与他人的积极关系则是指自身与他人的关系，当自身需要帮助时，能够获

得他人的支持，同样当他人需要帮助时，自身也愿意为他们提供援助。强调要重

视自身在与他人的关系，并且在于他人的关系中获得满足感。 

③积极社会环境  

积极社会环境的研究是基于群体层面展开的，主要研究是就人类幸福的环境

条件（家庭，学校，社会）和影响天才发展的社会环境因素进行研究。 

Kasser 等人对 18 岁青少年的研究表明,“母亲是冷酷、挑剔、爱控制人、不民主”

的青少年更可能关注外部、实利的价值;而“母亲是温和、易接受人、民主”的

个体则更有可能发展内在的价值。环境对孩子的心理健康和成长具有显著的影

响，当孩子处于一个具有较好的支持、同情和选择的环境时，他们拥有良好的健

康心理和人际关系的可能性较大；反之，当孩子处于封闭、冷漠和抗拒的环境时， 

他们的感受和行为方式不健康的可能性就更大。 

积极心理学应用于组织管理领域，从而导致了积极组织行为学的出现。积极

组织行为学的侧重于对各种心理资源或要素的研究和应用，这些资源或要素一般

都是可以有效的被测量、开发和管理的，并且他们对绩效具有影响。可以说，心

理资本研究中最重要、最直接的驱动因素是积极组织行为学研究。 

3.2 研究假设 

本研究的研究内容是文化智力对员工创造力的影响机制，在文献回顾的基础

上，本文拟将心理资本作为中介变量，并且通过访谈了解企业员工，将一些可能

的因素作为控制变量，来探讨文化智力和员工创造力的关系，构建一个文化智力
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对员工创造力的影响机理的解释框架。 

3.2.1 文化智力对员工创造力的影响 

2006 年，Earley 和 Ang（2006）提出文化智力概念的四个维度：元认知文

化智力（Metacognitive CQ）、认知文化智力（Cognitive CQ）、动机文化智力 

（Motivational CQ）和行为文化智力（Behavioral CQ）。具体可以对应到人们认

知不同文化的能力，所受教育和经验，接受跨文化的意愿和集中注意的能力，以

及应付不同文化的行为能力等。已有的研究表明，这些要素也恰恰可以作为影响

员工创造力的前因变量。比如，Scott（1994）等的研究表明认知风格对员工创造

力具有影响作用，具体表现为系统型认知风格负向影响个体创造力，而直觉型认

知风格对个体创造力的影响作用不显著；Sagive（1995）等的研究进一步的表明，

认知风格会受到结构化任务的制约，当任务执行过程处于低结构化时，直觉型认

知风格的个体创造力更高；当任务执行过程处于高结构化时，系统型认知风格的

个体创造力则更高。并且，员工的基本属性（如教育情况、工作经历、经验技能、

成长需要等）也会对个体创造力水平带来显著影响。除此之外，员工的特定行为

也会影响创造力水平。员工反馈寻求行为（反馈询问和反馈监视）的频率和广度

对个体创造力绩效具有显著的正向影响(M De Stobbelir，2013)；员工的知识隐藏

行为对员工的创造力具有负向影响，因为员工的知识隐藏行为会对同事间的知识

分享造成障碍，进而使员工之间进入互不信任的恶性循环(Cerne，2015)。 

因此，我们发现文化智力的某些要素有可能成为员工创造力的前因变量，文

化智力与员工创造力之间可能存在关联性，于是提出以下假设： 

H1：文化智力与员工创造力正相关； 

3.2.2 心理资本的中介作用  

将心理资本作为中介变量引入我们的研究主题，主要是就前人研究的补充，

原因是为了说明文化智力（前因变量）是如何影响员工创造力(结果变量)的，以

此来构建文化智力对员工创造力作用机制的解释模型。 

Luthans, Avolio, Walumbwa &Li (2005)将心理资本定义为个体积极性的核心

心理要素,包括：(1)积极构念; (2)具备理论基础; (3)相对固定; (4)具有开发性; (5)

可测量; (6)与工作绩效相关; (7)和其他积极结果相关。在后来的研究中， 

Luthans(2004)与 Li 等 (2007)将心理资本的核心要素进一步具体化，认为心理资

本由自信或自我效能感、希望、乐观和坚韧性四种积极心理状态构成。 

Earley 和 Ang（2003）四维度的文化智力概念，指出人们的跨文化经历与文
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化智力呈正相关关系，文化智力高的人在跨文化交往中，更容易理解和接受对方

的喜恶，并且调节自己的知识模型及行为来适应新的跨文化情境。因此，我们认

为文化智力高的人往往更能适应新的文化环境，进而更容易获得积极的心理状

态，较为自信，情绪也较为稳定，对未来充满希望、性格乐观和具有坚韧性。这

些与心理资本的核心要素相契合。 

同时，在影响员工创造力的认知因素中，提及到自我效能感、创造力角色认

同对员工创造力的关系。Tierney（2002）和 Richter 等（2007）的研究都发现员

工的自我效能感对员工创造力具有积极的影响。 

因此，我们推测，心理资本对文化智力及员工创造力存在中介作用。在本研

究中，心理资本中介效应研究的前因变量为文化智力，而结果变量为员工创造力。

于是提出以下假设： 

H2：文化智力与心理资本正相关； 

H3：心理资本与员工创造力正相关； 

H4：心理资本在文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用; 

3.2.3 创新动机的调节作用  

1958 年，Torrance 提出了创造动机的概念，将创造动机定义为一种将个体潜

在创造力转化为现实创造性行为和结果的动力，它包含知和情感成分。随后，

Amabile(1996)指出创造力的构成理论将动机视为创造力不可或缺的组成部分之

一，内在动机是指由工作本身（而非工作之外）引起的刺激。动机因素作为人格

的动力组织，对创造活动起着重要的重要，它不仅能够通过人格的其它特征对创

造力造成影响，而且有可以作为一种及时动力，在特定的情境中成为推动创造活

动活动的直接动力。早期学者的理论关注个体进行创造活动时的主要动力，他们

提出的理论具有思辨性，典型的代表有弗洛伊德的里比多升华说、马斯洛的自我

实现理论与任务卷入理论。如今，学者们对于创造动机的研究有了突破性进展，

对于创造动机的研究集中在产生动机的根源方面。研究显示，创造力的内部动机

和外部动机对创造力具有不同的作用。动机从本质上来说，它是一种内部心理过

程，但这并不代表，个体内部就是引发动机的因素。个体行为受到多种因素的影

响，往往这些因素还会产生相互作用，这些因素有些来自于个体的内部，有些则

来自于个体的外部。因此，动机的诱发因素可以分为内部动机和外部动机。内部

动机或内源性动机（intrinsic motivation）是指动机的诱发因素产生于内在需求；

外部动机或外源性动机（extrinsic motivation）则是指诱发因素产生于外部环境的

影响。关于内部动机，较为典型的原理有“内部动机原则”，即对于某类刺激的
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自然倾向会导致创造活动，从而成为高创造性者。而关于外部动机，可以表现为

某种奖励或逃避惩罚行为等。 

Torrance（1958）提出的创造性结构将创造动机与创造能力、创造技巧放在

同等重要的位置。Torrance（1958）认为，创造动机是将创造力从潜在状态转变

为现实状态的驱动力，并且开发了创造性动机量表（TMS）。他的一些研究表明，

创造动机与创造力的绩效、创新思维正相关。换句话说，如果他们的创作动机被

激发，那么具有高创造力的人可以成为有创造力的成就者。Torrance (1958) 认为

好奇、求知欲、发现能力、问题敏感性等是构成创新动机的主要要素，重视对创

造动机的内部动机的研究，并且在此基础上编制了创造动机问卷；Amabile（1993）

则认为，创造过程中的动机因素包括任务、愉悦性、挑战性、社会性、报酬等，

关注对创造过程中的工作动机的研究，以此为基础，同样编制了工作倾向问卷

（The Work Preference Inventory,WPI）。并且，很多国内的学者也对内外在动机

进行了研究，典型代表人物有罗玲玲、郭德俊等，学者们在前人研究的基础上对

修订了创造动机问卷；也有一些学者认为影响创造的内在动力的因素包括好奇

心、兴趣、需要、理想与信念等，而影响创造外在动因因素则包括社会需求、团

体内部的竞争机制、科技奖励制度、专利制度等。其中，在学者们的这些量表中，

影响较大，并被广泛使用的问卷是工作倾向问卷（WPI），该问卷以创造性成分

理论中任务动机理论为基础，认为内在动机和外在动机是都构成创造性动机的两

大因素。愉快动机和挑战动机是构成内在动机的要素，关系动机和报酬动机则是

构成外在动机的要素，两者相互影响，协调作用。Amabile 等(1994 )的研究显示，

内部一致性信度和重测信度都比较高,并且与其他关于动机、人格、态度及行为

的问卷都存在显著的相关，结构效度良好。2004 年，李艾丽莎、张庆林对此量

表进行了修订，将创造动机的四个维度确定为愉悦动机、挑战动机、关系动机和

报酬动机。 

总之，创造动机就是一股能够推动创造活动的顺利进行和创造力的发展的内

在动力，它激发、引导、维持和强化创造活动趋向一定的目标。在当前的背景下，

研究创造动机具有特殊的理论价值，它提倡创新意识的社会和个人发展和社会进

步。从理论的角度而言，目前虽有研究证实了创造动机对创造力的影响，但尚未

有提及创造动机在文化智力和员工创造力关系间的调节作用，因此探讨创造力的

调节作用是对现有理论的补充。 

因此，我们认为创造动机可能对员工的创造力起到一定的调节作用，提出以

下假设： 

H5：创新动机在心理资本与员工创造力的关系间起正向调节作用； 
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3.3 实证模型和假设汇总 

综上所述，表 3.1 为本研究的假设汇总，图 3.5为本研究的实证模型。 

 

表 3.1 本研究的假设汇总 

序号 内容 

H1 文化智力与员工创造力正相关 

H2 文化智力与心理资本正相关 

H3 心理资本与员工创造力正相关 

H4 心理资本在文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用 

H5 创新动机在心理资本与员工创造力的关系间起正向调节作用 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

图 3.2 本研究的综合模型图 

3.4 本章小结 

在对相关文献进行回顾和梳理的基础上，本章提出了研究的模型和假设。提

出五大研究假设为：文化智力与员工创造力正相关；文化智力与心理资本正相关；

心理资本与员工创造力正相关；心理资本在文化智力促进员工创造力的关系中起

中介作用;创新动机在心理资本与员工创造力的关系间起正向调节作用。 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

创新动机 

文化智力 

-元认知文化智力 

-认知文化智力 

-动机文化智力 

-行为文化智力 

心理资本 

-自信 

-希望 

-乐观 

-坚韧 

 

员工创造力 
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第四章 研究设计与研究方法 

本研究的数据收集由两段式组成。为谨慎起见，首先先进行预研数据收集，

进行第一阶段为小样本试测，检验量表题项，根据结果反馈对量表进行调整；第

二阶段则使用完善后的问卷在较大范围内进行调查，其数据用于研究假设检验。 

问卷核心部分内容均以前述量表为准，控制变量部分参考相关研究问卷设计

规则。为避免同源误差，采用上司、下属配对的方法收集数据，因此，问卷分为

上司问卷和下属问卷。其中，上司问卷测量因变量即员工创造力，为实现更好的

区分度，每份上司问卷同时测评 3 位下属，以填写分数的形式进行；下属问卷

测量自变量、中介变量、调节变量和控制变量即文化智力、心理资本、创新动机、

年龄、性别、教育程度和是否有出国经历等，以勾选分值的方式进行。问卷使用

编码记录配对信息。为提高问卷填写质量并降低被试对题项理解的偏差，由研究

人员到企业实地指导完成问卷填写和回收。 

4.1 量表选择 

4.1.1 文化智力量表 

文化智力的测量使用 Ang 等（2004, 2007）文化智力量表为基础。Ang等学

者（2004, 2007）的文化智力量表（Culture Intelligence Scale）是基于文化智力的

四维度理论模型开发出的 20 道题目。并且已经在各个国家的有相关跨文化背景

的人之间进行检验，证明该量表具有较好的信效度。整个量表共包括四个核心维

度，每个维度是 5 道题，共 20 个题项。量表的记分均采用李克特 5 点评分法，

每个数字代表该题项描述与事实相符的程度，其中，“1”、“2”、“3”、“4”和“5”选

项分别代表的意思是“完全不符合”、“有点不符合”、“不确定”、“比较符

合”和“完全符合”。文化智力初始量表如表 4.1 所示。 

 

表 4.1 文化智力初始测量量表 

编号 题项内容 维度 

WH1 
当我与来自不同文化背景的人交往时，我知道要使用不同的文化知

识。 

元认知 

文化智力 

WH2 我意识到在不同文化交往中所使用的文化习惯。 

WH3 当我要和与我文化背景不同的人交往时，我会预先了解他们的文化。 

WH4 
当我和来自不同文化背景的人交往时，我会检查我的行为是否符合

他们的文化习惯。 

WH5 我知道其他文化中的法律和经济体系。 
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续表 4.1 文化智力初始测量量表 

编号 题项内容 维度 

WH6 我知道其他文化中的宗教信仰。 

认知 

文化智力 

WH7 我知道其他文化中的婚姻体系。 

WH8 我知道其他文化中的艺术。 

WH9 我知道其他语言的规则(比如语法)。 

WH10 我知道在其他文化中非语言行为(比如肢体语言) 的规则。 

WH11 我享受和来自不同文化背景的人交往的乐趣。 

动机 

文化智力 

WH12 我享受居住在不熟悉的文化环境中的乐趣。 

WH13 我相信我也可以和当地人交往，在我不熟悉的文化中。 

WH14 我相信我能适应不同文化下的购物条件。 

WH15 我确信自己能够承受因适应新文化而带来的压力。 

WH16 当跨文化交往需要时，我改变我的言语行为(比如，语调，口音等)。 

行为 

文化智力 

WH17 当跨文化交往需要时，我改变我的非言语行为。 

WH18 
为适应不同的文化，我在交流过程中使用停顿和沉默也会有所不

同。 

WH19 为适应不同的文化，我调整我说话的速度。 

WH20 为适应不同的文化，我使用不同的面部表情。 

 

4.1.2 员工创造力量表 

员工创造力的测量使用 Zhou&George(2001)的创造力评价量表为基础。量表

的记分均采用李克特 5 点评分法，每个数字代表该题项描述与事实相符的程度，

其中，“1”、“2”、“3”、“4”和“5”选项分别代表的意思是“完全不符合”、“有

点不符合”、“不确定”、“比较符合”和“完全符合”。员工创造力初始量表

如表 4.2 所示。 

 

表 4.2 员工创造力初始测量量表 

编号 题项内容 

CZL1 提出新的方法来实现目标。 

CZL2 想出新的且具有建设性的想法来提高绩效。 

CZL3 寻找新技术、新流程、新工艺和产品理念。 

CZL4 寻找新的方法来提高质量。 

CZL5 有很多创新性的想法。 

CZL6 不惧怕冒险。 

CZL7 向别人推销并说服他人接受自己的想法。 

CZL8 一有机会就会在工作中展现出创造力。 

CZL9 制定合理的计划和日程安排来确保新想法的实现。 

CZL10 经常会有新的、创新性的主意。 

CZL11 提出创新性的解决问题的方案。 

CZL12 经常会找到解决问题的新途径。 

CZL13 13.提出新的方法来完成工作任务。 
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来源：潘静州 et al.（2013）．领导创新性工作表现对下属创造力的影响.心理学报，45

（10）,429-433. 

 

4.1.3 心理资本量表 

心理资本的测量使用 Fred Luthans et al., (2007)心理资本问卷（PCQ-24）为基

础。Fred Luthans et al., (2007)借鉴自我效能问卷（Parker,1998）、希望问卷

（ Snyder,1996 ） 、 乐 观 问 卷 （ Scheier&Carver,1985 ） 和 韧 性 问 卷

（Wagnild&Young,1993），最终形成包括 24 道题的心理资本问卷。问卷的记分

均采用李克特 5 点评分法，每个数字代表该题项描述与事实相符的程度，其中，

“1”、“2”、“3”、“4”和“5”选项分别代表的意思是“完全不符合”、“有点不符合”、

“不确定”、“比较符合”和“完全符合”。心理资本初始量表如表 4.3 所示。 

 

表 4.3 心理资本初始测量量表 

编号 题项内容 维度 

XL1 我相信自己能分析长远的问题，并找到解决的方案。 

自信 

XL2 开会时（比如与管理层），在陈述自己工作范围内的事情方面我很自信。 

XL3 我相信自己对（公司/社团/组织）战略的讨论有贡献。 

XL4 在我的工作范围内，我相信自己能够帮助设定目标/目的。 

XL5 
我相信自己能够与（公司/社团/组织）外部的人（如供应商、客户、商

家）联系，并讨论问题。 

XL6 我相信自己能够向一群同事/干事陈述信息。 

XL7 如果我发现自己在工作中陷入困境，我能想出很多办法来摆脱出来。 

 

希望 

XL8 目前，我在精力饱满的完成工作目标。 

XL9 任何问题都有很多解决方法。 

XL10 眼前，我认为自己在工作上相当成功。 

XL11 我能想出很多办法来实现目前的工作目标。 

XL12 目前，我正在实现我为自己设定的工作目标。 

XL13 在工作中遇到挫折时，我很难从中回复过来，并继续前进。 

 

乐观 

 

XL14 在工作中，无论如何都回去解决遇到的难题。 

XL15 在工作中如果不得不去做，可以说，我也能独立应战。 

XL16 我通常对工作中的压力能泰然处之。 

XL17 因为以前经历过很多的磨难，所以我闲杂能够挺过工作中的困难时期。 

XL18 在我目前的工作中，我觉得自己能同时处理很多事情。 

XL19 在工作中，当遇到不确定的事情时，我通常期盼最好的结果。 

 

坚韧 

XL20 如果某件事情会出错，即使我明智的工作，它也会出错。 

XL21 对自己的工作，我总是看到事情光明的一面。 

XL22 对我的工作未来会发生什么，我是乐观的。 

XL23 在我目前的工作中，事情从来没有像我希望的那样发展。 

XL24 工作时，我总相信“黑暗的背后就是光明，不用悲观”。 
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4.1.4 创新动机量表 

创造动机的测量使用李艾丽莎、张庆林(2004) 工作倾向问卷为基。Amabile

（1993）工作倾向问卷（The Work Preference Inventory,WPI）被广泛使用。 创造

性成分理论中的任务动机理论是它的理论基础，该理论认为内在动机和外在动机

是构成创造性动机的两大要素。其中,内在动机包括愉悦动机和挑战动机,外在动

机包括关系动机和报酬动机, 并且内在动机和外在动机有可能是相互影响，协调

作用的。研究显示，内部一致性信度和重测信度都比较高,并且与其他关于动机、

人格、态度及行为的问卷都存在显著的相关, 具有良好的结构效度。量表的记分

均采用李克特 5 点评分法，每个数字代表该题项描述与事实相符的程度，其中，

“1”、“2”、“3”、“4”和“5”选项分别代表的意思是“完全不符合”、“有点不符合”、

“不确定”、“比较符合”和“完全符合”。创新动机初始量表如表 4.4 所示。 

 

表 4.4 创新动机初始测量量表 

编号 题项内容 

CX1 我喜欢寻求工作中负责问题的解决方案。  

CX2 我喜欢提出工作的新思路。 

CX3 我喜欢从事需要分析思考的工作。 

CX4 我喜欢创新的工作程序。 

CX5 我喜欢改进现有的产品或流程。 
 

4.1.5 人口学变量选择 

本研究将年龄段、性别、教育程度和是否有出国经历作为问卷的人口学变量。

在已有的研究中发现，上述年龄段、性别、教育程度和是否有出国经历等变量经

常在与文化智力、员工创造力有关的研究中被用做控制变量。比如，Ang等人(2007)

将性别、年龄和跨文化经历等作为影响文化智力的因素；付佳(2007)的研究在结

合了 Ang（2007）以性别、年龄和跨文化经历作为影响因素的基础上，加入了语

言水平这一因素，并且发现外语水平与其他因素一样，显著影响文化智力；员工

的基本属性，如教育情况、工作经历、经验技能、成长需要等会显著影响个体创

造力水平(Shalley C E 等,2009)。 

对于题项“年龄段”设置了“18 岁以下”、“18-25 岁”、“26-30”、“31-40”和“41

以上”五个选项；对于“性别”设置“1”为“男”，“2”为“女”两个题项；对于

“教育程度”设置“1”为“初中或以下”，“2”为“高中”，“3”为“大专”，“4”

为“学士”和“5”为“硕士以上”等选项；对于“是否有出国经历”题项设置了“1”

为“有”，“2”为“没有”两个选项。 
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4.2 数据分析方法 

本研究主要是利用统计分析的相关软件对问卷数据进行分析，软件包括

SPSS19.0 和 AMOS7.0 统计分析软件。基本流程包括：第一步，筛选回收的问卷，

去除无效问卷，将有效问卷数据输入；第二步，对样本进行描述性统计分析，以

及检验量表的信度和效度；第三步，进行假设检验。其中涉及的数据分析方法包

括：描述性统计分析、信度和效度分析、相关分析和回归分析等。 

4.2.1 描述性统计分析 

用来概括、表述事物整体状况以及事物间关联、类属关系的统计方法成为描

述性统计。在描述性统计中，可以将数据通过统计处理形成几个简洁的统计值，

这些统计值可以标准数据的波动性大小，即集中性和离散型。描述性统计分析描

述了样本的基本情况。常用指标包括均值，频率，中位数，标准差，方差等。 

4.2.2 信度分析 

信度(Reliability)即可靠性，它是指采用同样的方法对同一对象重复测量时所

得结果的一致性程度。信度指标多以相关系数表示，大致可分为三类:稳定系数

(跨时间的一致性)，等值系数(跨形式的一致性)和内在一致性系数(跨项目的一

致性)。信度分析的方法主要有以下四种:重测信度法、复本信度法、折半信度法、

α 信度系数法。 

信度系数用以 Cronbach’s Alpha 系数表示，解释研究中可靠性的大小，其

中最常用的的方法是内部一致性信度（Sekaran，2005）；信度的最小可接受值范

围在 0.65～0.70 之间（DeVellis，1991）；Nunnally（1978）指出在研究中，可将

0.65 作为可接受的 Cronbach’s Alpha 的临界值。并且，Ritter(2002)认为除内部

一致性指称外，题项－总体的相关系数（item-to-totai correlation）也可用于检验

变量的信度，其值应大于 0.35。借助 SPSS19.0 分析软件，同时计算变量的

Cronbach’s Alpha 系数和题项－总体的相关系数，采用双管齐下的方法来评估最

终量表获得的数据是否足够可信。因此，对于研究使用的量表，本研究采用统一

的标准，即信度系数 Cronbach’s Alpha 值要大于等于 0.65。 

4.2.3 效度分析 

效度(Validity)即有效性，它是指测量工具或手段能够准确测出所需测量的事

物的程度。效度表明所测量到的结果反映所想要考察内容的程度，测量结果与要

考察的内容的吻合程度越高，则效度越高;反之，则效度越低。效度分为三种类

https://baike.so.com/doc/6178165-6391408.html
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型:内容效度、准则效度和结构效度。 

效度分析是指测量工具或手段能够准确测出所需测量的事物的程度。效度分

析有多种方法，其测量结果反映效度的不同方面。常用于调查问卷效度分析的方

法主要有以三种，即单项与总和相关效度分析、准则效度分析和结构效度分析。

本研究采用因子分析的方法进行结构效度分析。 

  结构效度是指测量结果体现出来的某种结构与测值之间的对应程度。结构效

度分析所采用的方法是因子分析。有的学者认为，效度分析最理想的方法是利用

因子分析测量量表或整个问卷的结构效度。因子分析的主要功能是从量表全部变

量（题项）中提取一些公因子，各公因子分别与某一群特定变量高度关联，这些

公因子即代表了量表的基本结构。通过因子分析可以考察问卷是否能够测量出研

究者设计问卷时假设的某种结构。在因子分析的结果中，用于评价结构效度的主

要指标有累积贡献率、共同度和因子负荷。一般认为，KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)

值大于 0.7，说明问卷的结构效度良好。 

4.2.4 相关分析 

相关分析(correlation analysis)是研究现象之间是否存在某种依存关系，并对

具体有依存关系的现象探讨其相关方向以及相关程度，是研究随机变量之间的相

关关系的一种统计方法。相关分析表示变量之间的关系，常用一个统计值来表示，

即相关系数。通常情况下，相关系数最常用的 Pearson 系数 r，r 值一般的取值范

围在-1 和+1 之间，如果 r 的绝对值大于 0.75，则表示变量之间相关性偏高，此

时需要检查变量个体是否有差异、测量工具效度等；如果 r 的绝对值小于 0.2，

变量之间的相关性较低。回归分析的基础是进行相关分析。 

本研究中将通过相关分析构建变量的相关系数矩阵，除了检验判别效度之

外，还通过相关矩阵观察变量之间的关系。 

4.2.5 回归分析 

回归分析(regression analysis)是确定两种或两种以上变量间相互依赖的定量

关系的一种统计分析方法，运用十分广泛。回归分析按照涉及的自变量的多少，

分为回归和多重回归分析;按照自变量的多少，可分为一元回归分析和多元回归

分析;按照自变量和因变量之间的关系类型，可分为线性回归分析和非线性回归

分析。 

在回归分析中，显著性检验是验证回归模型是否有效的重要依据，一般情况

下用得最多的是 t检验和 F检验。在特定的显著性水平下成为 t 检验，它的作用

https://baike.so.com/doc/6468036-6681731.html
https://baike.so.com/doc/6739194-6953658.html
https://baike.so.com/doc/5327934-5563106.html
https://baike.so.com/doc/5708264-5920985.html
https://baike.so.com/doc/5708264-5920985.html
https://baike.so.com/doc/6053013-6266033.html
https://baike.so.com/doc/2977483-3140794.html
https://baike.so.com/doc/6311418-6525007.html
https://baike.so.com/doc/6311418-6525007.html
https://baike.so.com/doc/6116156-6329298.html
https://baike.so.com/doc/6359501-6573136.html
https://baike.so.com/doc/5415245-5653390.html
https://baike.so.com/doc/320520-339426.html
https://baike.so.com/doc/320520-339426.html
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是检查回归系数是否具有显著性。检验回归方程的拟合度成为 F 检验，一般情况

下是通过 F 值与调整后 R 方值（Adj.R2）两个指标来进行评估。在本研究中选择

p<0.05 来作为判断的标准。 

4.3 预研结果 

在进行正式调查之前，先小范围发放问卷以试测，依据试测结果对问卷进行

信效度检验，以及对问卷题项进行调整。 

首先，因子分析被应用于对预调研数据。一般情况下，人们把因子分析分为

两种，分别为即探索性因子分析 EFA 和验证性因子分析 CFA。为确认量表因子

结构，运用于量表编制的预测上的分析方法成为 EFA。CFA 的作用是检验某一特

定的量表的因子结构是否与实际调研获得的数据契合。在本研究中，虽然研究的

量表均来自于现有的较为成熟、已被学者们广泛使用并被验证其有效性的量表，

但是为了进一步确保所有量表的有效性，参照已有研究的做法，在正式问卷发放

前实施小范围内的预调研。因此，在本研究中，为检验各量表的题项，采用信度

分析和 EFA的分析方法，目的是确认因子结构和净化量表。 

本研究选用的标准是马庆国（2002）的标准，认为适合做因子分析的前途条

件是 KMO 值大于 0.7；在 Bartlett球体检验中，可以做因子分析的前提条件是

概率值小于显著性水平。在因子分析中，通过主成分分析法（Principal Components 

Analysis）选取特征值大于 1 的因素，利用最大方差旋转法（Varimax）得出主要

因子。一般来说，0.3 是一个最低的接受值，无论在 EFA 还是 CFA 中，人们一般

都不允许保留载荷值低于 0.3 的题目。但要注意，在 CFA 中，有时候一些题目低

于 0.4，但达到显著性水平，我们也可以考虑保留，尤其是当这个题目在理论和

内容上很有必要保留时。依照经验判断的方法，某因子的原始变量较多时，以

0.5 或 0.4 为标准取舍，能保留三个以上原始变量，就算比较成功。在本研究中，

为了尽量保留原始变量，保证测量的有效性，因子载荷至少要大于 0.4，大于 0.5

以上较为理想。并且，一般认为当共同度大于 0.4 时，公因子就能很好解释该测

量指标。 

4.3.1 试测样本描述 

本研究的试测选择了研究人员所在城市市区一家大型企业的员工及其直接

上司。本次预调研采用发放纸质问卷，收回 128 份，其中有效问卷 122 份，有效

率为 97.6%。其人口统计学情况如表 4.5 所示。 
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表 4.5 试测样本人口统计学情况 

属性 人数 百分比（%） 

 

年龄段 

18 岁以下 36 29.5 

18-25岁 50 41.0 

26-30岁 31 25.4 

31-40岁 4 3.3 

41岁以上 1 0.8 

性别 
男 57 46.7 

女 65 53.3 

教育程度 

初中或以下 2 1.6 

高中 15 12.3 

大专 32 26.2 

学士 62 50.8 

硕士以上 11 9.0 

年龄段 
有 26 21.3 

没有 96 78.7 

 

4.3.2 文化智力量表检验 

首先对文化智力量表进行信度检验，量表的 Cronbach's Alpha 值为 0.913，

大于 0.65。结果如表 4.6 所示，来自于量表中的各题项的多元相关平方值（Squared 

Multiple Correlation）均大于 0.4，并且 CITC 值均大于 0.35，说明该量表的信度

基本满足后续的分析。因此，文化智力量表具有较好的信度。 

 

表 4.6 文化智力量表的信度分析 

 
项已删除的刻

度均值 

项已删除的刻

度方差  

校正的项总计

相关性 

多相关性

的平方 

项已删除的 

Cronbach's Alpha 

值 

WH1 64.75 137.414 0.516 0.528 0.910 

WH2 64.90 134.040 0.642 0.610 0.906 

WH3 64.88 139.497 0.480 0.440 0.910 

WH4 64.80 135.349 0.590 0.537 0.908 

WH5 65.64 139.489 0.483 0.558 0.910 

WH6 65.44 136.166 0.598 0.586 0.908 

WH7 65.57 136.346 0.572 0.645 0.908 

WH8 65.59 138.938 0.538 0.656 0.909 

WH9 65.83 139.730 0.413 0.549 0.912 
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续表 4.6 文化智力量表的信度分析 

 
项已删除的刻

度均值 

项已删除的刻

度方差  

校正的项总计

相关性 

多相关性

的平方 

项已删除的 

Cronbach's Alpha 

值 

WH10 65.42 138.510 0.469 0.497 0.911 

WH11 64.89 137.501 0.573 0.586 0.908 

WH12 65.07 137.094 0.465 0.551 0.911 

WH13 64.96 136.023 0.582 0.537 0.908 

WH14 65.02 137.859 0.588 0.530 0.908 

WH15 65.02 136.975 0.605 0.551 0.908 

WH16 65.08 134.803 0.636 0.562 0.907 

WH17 65.02 134.107 0.681 0.658 0.906 

WH18 65.11 134.906 0.621 0.701 0.907 

WH19 64.92 137.349 0.548 0.627 0.909 

WH20 65.14 135.179 0.610 0.607 0.907 

 

首先，KMO 和 Bartlett 球体检验被应用于文化智力量表，用以判断量表中的

各题项是否可以进行因子分析。根据 KMO 和 Bartlett 球体检验的结果所示，如

表 4.7，KMO 系数为 0.860，大于 0.7，并且 Bartlett 球体检验显著性水平为 0.000，

小于 0.05，说明量表的结构效度良好。因此，得出结论是可以进行下一步的因

子分析。 

 

表 4.7 文化智力量表 KMO Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量。 0.860 

Bartlett 的球形度检

验 

近似卡方 1284.521 

df 190 

Sig. 0.000 

 

采用主成分分析法和最大方差旋转法来进行分析，如表 4.8 所示为特征根大

于 1 的标准提取的因子结构，可以观察到文化智力量表题项中特征根大于 1 的因

子共有 4 个，并且累计解释方差变异的 64.182%。 

 

表 4.8 文化智力量表的效度分析 

 因子载荷  

 1 2 3 4 共同度 

WH1 0.091 0.175 0.700 0.231 0.582 
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续表 4.8 文化智力量表的效度分析 

 因子载荷  

 1 2 3 4 共同度 

WH2 0.265 0.375 0.709 0.038 0.715 

WH3 0.032 0.175 0.764 0.145 0.637 

WH4 0.179 0.190 0.707 0.253 0.632 

WH5 0.787 -0.009 0.161 0.132 0.663 

WH6 0.665 0.189 0.373 0.075 0.622 

WH7 0.728 0.078 0.269 0.184 0.642 

WH8 0.812 0.174 0.081 0.082 0.703 

WH9 0.794 0.034 -0.084 0.173 0.668 

WH10 0.670 0.289 0.023 0.014 0.534 

WH11 0.174 0.126 0.224 0.780 0.704 

WH12 0.049 0.137 0.128 0.797 0.672 

WH13 0.169 0.242 0.177 0.735 0.659 

WH14 0.210 0.468 0.106 0.498 0.523 

WH15 0.128 0.477 0.192 0.527 0.559 

WH16 0.233 0.497 0.341 0.279 0.495 

WH17 0.201 0.762 0.205 0.237 0.719 

WH18 0.159 0.845 0.133 0.133 0.776 

WH19 0.017 0.791 0.169 0.162 0.682 

WH20 0.099 0.729 0.296 0.144 0.651 

特征根 7.644 2.426 1.415 1.352  

累计解释

百分比 
64.182% 

提取方法 :主成份分析。  
旋转法 :具有 Kaiser 标准化的正交旋转法。 
a. 旋转在 5 次迭代后收敛。 
 

根据以上的因子载荷图分析，发现 WH5 题项在因子 3（负荷值为化 0.161）

和因子 4（负荷值为０.132）分布均匀，并且它们的最大负荷 0.787，并没有出现

在与其他大多数题项的最大负荷的同一个因子中。按照因子分析原理，将该题项

从量表中剔除。经过测试，如表 4.9 所示，删除 WH5 题项后，该维度对应的

Cronbach's Alpha 值较之删除前升高，因此，文化智力量表删除 WH5 题项。 

 

 

 

 

 



 

37 
 

表 4.9 删除题项 WH5 前后的 Cronbach's Alpha 值对比分析图 

删除题项前 删除题项后 

维度 题项 
Cronbach's 

Alpha 值 

删除的

题项 

Cronbach's 

Alpha 值 

删除题项后 Cronbach's 

Alpha 值的变化 
结论 

元认知

文化智

力 

WH1 

0.772 
删除
WH5 

0.805 变大 

 

删除 
WH5 

 

WH2 

WH3 

WH4 

WH5 

 

4.3.3 心理资本量表检验 

首先对心理资本量表进行信度检验，量表 的 Cronbach's Alpha 值为 0.886，

大于 0.65。其结果如表 4.10 所示，在 24 个题项中，有 3 个题项（XL13、XL20

和 XL23）对应的 CITC 小于 0.35。删除这四个题项后，如图 4.11 所示，Cronbach's 

Alpha 值为 0.912，删除题项后 Cronbach's Alpha 值显著提高。因此，删除 XL13、

XL20 和 XL23 这三个题项目后，该量表具有较好的信度。 

 

表 4.10 心理资本量表的信度分析 

 
项已删除的

刻度均值 

项已删除的刻

 

校正的项总

计相关性 

多相关性 

的平方 

项已删除的 

Cronbach's Alpha 

值 

XL1 84.39 122.951 0.532 0.587 0.880 

XL2 84.39 123.561 0.495 0.565 0.881 

XL3 84.50 123.525 0.503 0.534 0.880 

XL4 84.21 121.756 0.655 0.635 0.877 

XL5 84.29 123.925 0.563 0.476 0.879 

XL6 84.15 122.441 0.603 0.646 0.878 

XL7 84.33 122.668 0.597 0.621 0.878 

XL8 84.31 120.101 0.643 0.553 0.877 

XL9 84.17 121.962 0.546 0.498 0.879 

XL10 84.92 122.621 0.465 0.454 0.881 

XL11 84.42 121.832 0.645 0.611 0.877 

XL12 84.39 122.786 0.556 0.523 0.879 

XL13 85.53 135.094 -0.095 0.325 0.900 

XL14 84.45 122.597 0.541 0.523 0.879 

XL15 84.24 124.331 0.460 0.421 0.881 

XL16 84.44 120.959 0.559 0.557 0.879 

XL17 84.43 122.478 0.526 0.488 0.880 

XL18 84.56 121.736 0.530 0.496 0.879 

XL19 84.37 124.185 0.413 0.350 0.883 
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续表 4.10 心理资本量表的信度分析 

 
项已删除的

刻度均值 

项已删除的刻

 

校正的项总

计相关性 

多相关性 

的平方 

项已删除的 

Cronbach's Alpha 值 

XL20 84.94 127.807 0.196 0.440 0.890 

XL21 84.46 120.482 0.646 0.655 0.877 

XL22 84.23 120.806 0.612 0.630 0.877 

XL23 85.37 132.020 0.018 0.336 0.896 

XL24 84.10 123.081 0.568 0.551 0.879 

 

表 4.11 删除题项 XL13、XL20、XL23 后的 Cronbach's Alpha 值 

Cronbach's Alpha 基于标准化项的 Cronbachs Alpha 项数 

0.912 0.916 21 

 

同理， KMO 和 Bartlett 球体检验被应用于心理资本量表，用以判断题项是

否可以进行因子分析。分析结果如表 4.12 所示，KMO 系数为 0.854，大于 0.7，

并且 Bartlett 球体检验显著性水平为 0.000，小于 0.05，说明该量表具有较好的

结构效度。因此，可以进行下一步的因子分析。 

 

表 4.12 心理资本量表的 KMO Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量 0.854 

Bartlett 的球形度检验 

近似卡方 1306.640 

df 276 

Sig. 0.000 

 

采用主成分分析法和最大方差旋转法进行分析，如表 4.13 所示为特征根大

于 1的标准提取的因子结构，可以观察到文化智力量表题项中特征根大于 1 的因

子共有 5 个，累计解释方差变异的 59.875%。 

 
表 4.13 心理资本量表的效度分析 

 
因子载荷  

1 2 3 4 5 共同度 

XL1 0.457 0.151 0.122 0.605 -0.224 0.662 

XL2 0.686 -0.003 0.090 0.445 -0.120 0.691 

XL3 0.698 0.103 0.240 0.065 0.129 0.576 

XL4 0.435 0.529 0.147 0.367 -0.085 0.632 

XL5 0.567 0.268 0.208 0.185 0.100 0.481 

XL6 0.483 0.494 0.174 0.298 -0.274 0.673 

XL7 0.611 0.247 0.451 0.042 -0.101 0.650 

XL8 0.454 0.387 0.478 0.060 0.049 0.590 

XL9 0.462 0.313 0.384 0.090 -0.151 0.490 
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续表 4.13 心理资本量表的效度分析 

 
因子载荷  

1 2 3 4 5 共同度 
XL10 0.277 -0.118 0.678 0.202 0.141 0.611 

XL11 0.332 0.321 0.600 0.146 0.017 0.595 

XL12 0.109 0.208 0.530 0.450 -0.081 0.545 

XL13 -0.412 -0.138 0.156 0.068 0.552 0.523 

XL14 -0.037 0.390 0.581 0.256 0.018 0.556 

XL15 0.166 0.253 0.602 0.034 -0.080 0.461 

XL16 0.047 0.227 0.302 0.704 0.069 0.647 

XL17 0.183 0.351 0.032 0.702 -0.060 0.654 

XL18 0.146 0.079 0.383 0.495 0.386 0.569 

XL19 0.378 0.444 -0.187 0.161 0.397 0.558 

XL20 0.024 0.190 -0.008 -0.024 0.802 0.681 

XL21 0.198 0.718 0.263 0.195 0.027 0.664 

XL22 0.221 0.733 0.163 0.227 0.034 0.666 

XL23 0.025 -0.039 -0.046 -0.097 0.740 0.562 

XL24 0.050 0.723 0.281 0.125 0.122 0.636 

特征根 8.342 2.182 1.389 1.283 1.175  

累计解释 
百分比 

59.875 

提取方法 :主成份分析。  
旋转法 :具有 Kaiser 标准化的正交旋转法。 
a. 旋转在 10 次迭代后收敛。 

 

根据以上的因子载荷图分析，发现 XL9、XL13、XL14、XL15、XL20、XL23

等 6 个题项并没有出现在与其他大多数题项的最大负荷的同一个因子中。据因子

分析原理，考虑对着 6 个题项进行逐一验证，检测是否应该从量表中剔除。经过

验证，如表 4.14 所示： 

 

表 4.14 删除题项前后的 Cronbach's Alpha 值对比分析 

删除题项前 删除题项后 

维度 题项 
Cronbach's 

Alpha 值 
删除的题项 

Cronbach's 

Alpha 值 

删除题项后
Cronbach's 

Alpha 值的变化 
结论 

希望 

XL7 

0.825 删除 XL9 0.799 变小 XL9不删除 

XL8 

XL9 

XL10 

XL11 

XL12 

乐观 

XL13 

0.606 

删除 XL13 0.737 变大 
单 独 删 除

XL13 时，
Cronbach's 

Alpha 值显

著提升最大 

XL14 删除 XL14 0.501 变小 

XL15 删除 XL15 0.584 变小 

XL16 同 时 删 除

XL13、14、
15 

0.693 变大 XL17 

XL18 
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续表 4.14 删除题项前后的 Cronbach's Alpha 值对比分析 

删除题项前 删除题项后 

维度 题项 
Cronbach's 

Alpha 值 
删除的题项 

Cronbach's 

Alpha 值 

删除题项后
Cronbach's 

Alpha 值的变化 
结论 

坚韧 

XL19 

0.666 

删除 XL20 0.622 变小 
同 时 删 除

XL20 和

XL23 时，
Cronbach's 

Alpha 值显

著提升最大 

XL20 

XL21 

XL22 删除 XL23  变大 
XL23 同 时 删 除

XL20 和
XL23 

0.709 

变大 
XL24 0.760 

 

因此，经过测试得出结论，该量表应该删除 XL13、XL20和 XL23 等 3个题，

剔除这 3个题项后，该量表能够通过效度检验，这个结论和信度检验的结论是一

 

4.3.4 员工创造力量表检验 

首先对员工创造力量表进行信度检验，量表 的 Cronbach's Alpha 值为 0.935，

大于 0.65。其结果如表 4.15 所示，员工创造力量表共 13 个题项，各题项的多元

相关平方值（Squared Multiple Correlation）均大于 0.4，并且各题项的 CITC值均

大于 0.35，共同度均大于 0.4，表明该量表具有的信度基本满足分析的要求。从

4-13 可以看出，删除任何一个题项都不会增加量表的 Cronbach's Alpha 值。因此，

员工创造力量表无需删除任何题项。 

 

表 4.15 员工创造力量表的信度分析 

 
项已删除的

刻度均值 

项已删除的刻

 

校正的项总

计相关性 

多相关性

的平方 

项已删除的 

Cronbach's Alpha 值 

CZL1 44.25 67.030 0.620 0.561 0.933 

CZL2 44.31 65.919 0.699 0.602 0.930 

CZL3 44.47 64.400 0.707 0.580 0.930 

CZL4 44.29 65.545 0.727 0.606 0.930 

CZL5 44.36 65.621 0.717 0.632 0.930 

CZL6 44.48 65.277 0.638 0.483 0.933 

CZL7 44.35 65.585 0.680 0.544 0.931 

CZL8 44.46 65.126 0.693 0.597 0.931 

CZL9 44.33 64.983 0.714 0.614 0.930 

CZL10 44.50 66.450 0.711 0.588 0.930 

CZL11 44.40 65.135 0.763 0.661 0.928 
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续表 4.15 员工创造力量表的信度分析 

 
项已删除的

刻度均值 

项已删除的刻

 

校正的项总

计相关性 

多相关性

的平方 

项已删除的 

Cronbach's Alpha 值 

CZL12 44.48 64.913 0.766 0.678 0.928 

CZL13 44.51 65.806 0.695 0.649 0.931 

 

KMO 和 Bartlett 球体检验被应用于员工创造力量表，用以判断题项是否可以

进行因子分析。如表 4.16 所示，KMO 和 Bartlett 球体检验的结果显示 KMO 系数

为 0.907，大于 0.7，并且 Bartlett 球体检验显著性水平为 0.000，小于 0.05，说

明该量表具有较好的结构效度。因此，可以进行下一步的因子分析。 

 

表 4.16 员工创造力量表的 KMO Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量。 0.907 

Bartlett 的球形

度检验 

近似卡方 984.711 

df 78 

Sig. 0.000 

 

采用主成分分析法进行分析，如表 4.17 所示为特征根大于 1 的标准提取的

因子结构，可以观察到员工创造力量表的题项中，特征根大于 1的因子共有 1个，

累计解释方差变异的 56.73%，各题项因子载荷大于 0.5，因子载荷具有较好的聚

积性，说明该量表具有较好的区分效度，可以用于正式研究。 

 

表 4.17 员工创造力量表的效度分析 

 因子载荷 共同度 

CZL1 0.677 0.458 

CZL2 0.747 0.558 

CZL3 0.757 0.574 

CZL4 0.777 0.604 

CZL5 0.766 0.587 

CZL6 0.691 0.478 

CZL7 0.732 0.536 

CZL8 0.742 0.550 

CZL9 0.762 0.580 

CZL10 0.761 0.580 

CZL11 0.809 0.655 

CZL12 0.812 0.660 
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续表 4.17 员工创造力量表的效度分析 

 因子载荷 共同度 

CZL13 0.746 0.556 

累计解释

百分比 
56.730 

提取方法 :主成份。 
已提取了 1 个成份。 

 

4.3.5 创新动机量表检验 

首先，对创新动机量表进行信度检验，量表的 Cronbach's Alpha 值为 0.847，

大于 0.65.其结果如表 4.18 所示。在 5 个题项的多元相关平方值（Squared Multiple 

Correlation）均小于于 0.4，结合每个题项的 CITC 值来看，CITC 值均大于 0.35，

共同度均大于 0.4，表明该量表具有的信度基本满足分析的要求。从 4-18可以看

出，删除任何一个题项都不会增加量表的 Cronbach's Alpha 值。因此，创新动机

量表无需删除任何题项。 

 

表 4.18 创新动机量表的信度分析 

 
项已删除的

刻度均值 

项已删除的刻

 

校正的项总

计相关性 

多相关性

的平方 

项已删除的 

Cronbach's Alpha 值 

CX1 14.44 8.497 0.679 0.521 0.809 

CX2 14.60 8.854 0.650 0.502 0.817 

CX3 14.74 7.848 0.764 0.602 0.784 

CX4 14.61 9.067 0.610 0.442 0.827 

CX5 14.70 8.957 0.576 0.352 0.836 

 

对创新动机量表进行 KMO 和 Bartlett 球体检验，以判断题项是否可以进行

因子分析。KMO 和 Bartlett 球体检验的结果如表 4.19 所示，KMO 系数为 0.813，

大于 0.7，并且 Bartlett 球体检验显著性水平为 0.000，小于 0.05，因此可以进

行下一步的因子分析。 

 

表 4.19 创新动机量表的 KMO Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量。 0.813 

Bartlett 的球形度检

验 

近似卡方 251.781 

df 10 

Sig. 0.000 
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采用主成分分析法来进行分析，如表 4.20 所示为特征根大于 1 的标准提取

的因子结构，可以观察到文化智力量表题项中特征根大于 1 的因子共有 1 个，累

计解释方差变异的 62.135%，各题项因子载荷大于 0.5，因子载荷具有较好的聚

积性，表明该量表具有较好的区分效度，可以用于正式研究。 

 
表 4.20 创新动机量表的效度分析 

 因子载荷 共同度 

CX1 0.809 0.654 

CX2 0.787 0.619 

CX3 0.869 0.756 

CX4 0.748 0.559 

CX5 0.720 0.518 

特征根 3.107  

累计解释百分比 62.135 

4.4 本章小结 

本章对研究模型的各个变量设计出初始调查问卷进行预测试，进而对预测试

收集到的数据进行统计分析。经过信度分析和效度分析，对初始问卷进行修正，

为大样本正式试测打好基础。 
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第五章 数据分析与假设检验 

5.1 样本描述与初步检验 

关于结构方程模型的样本量的选取，不同的学者有不同的看法。根据 Lomax

（1989）和 Mueller（1997）的观点，认为要想保证量表分析的有效性，样本数

量至少要达到 100 个以上。相比之下，Kling （1998）认为如果研究变量的分布

符合正态分布规律，则每个观测变量满足 5 个样本就足够了; 如果它不符合正态

分布规律，那么每个观测变量至少需要 10 个样本（黄方明，2004）。人们普遍

认为，大于 200 的样本可称为中等样本，但 Tabachnick 和 Fidell（2012）的研究

表明，当使用较新的数学统计检验方法进行相关的实证分析时，允许的样本量最

多可以减少至 60 个观察值。并且，根据 Bentler(2006)的观点，认为样本量与题

项的比例应大于 5。 

参照以上标准，本研究研究的样本总量达到 300 会比较理想。因此，本研究

共发出纸质问卷 328 份，其中有效问卷 311 份，有效率为 94.8%。符合样本容量

的基本要求，因此，可以对样本数据进行结构方程模型分析。 

5.1.1 样本的基本情况 

样本的人口统计学情况如表 5.1 所示。 

 

表 5.1 样本基本情况 

属性 人数 百分比（%） 

年龄段 

18 岁以下 3 1.0 

18-25 岁 111 35.7 

26-30 岁 101 32.5 

31-40 岁 86 27.7 

41 岁以上 10 3.2 

性别 
男 148 47.6 

女 163 52.4 

 

教育程度 

初中或以下 10 3.2 

高中 29 9.3 

大专 99 31.8 

学士 151 48.6 

硕士以上 22 7.1 

出国经历 
有 218 70.1 

没有 93 29.9 
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5.1.2 量表数据的描述性统计分析 

将相关题项分数进行统计，变量分别取对应题项分值的平均值。对各变量进

行描述性统计，结果如表 5.2 所示。 

 

表 5.2 各变量描述性统计 

 N 极小值 极大值 均值 标准差 方差 

元认知文化智力 311 1.25 5.00 3.8272 0.69769 0.487 

认知文化智力 311 1.00 5.00 3.1601 0.75191 0.565 

动机文化智力 311 1.60 5.00 3.6707 0.66090 0.437 

行为文化智力 311 1.40 5.00 3.5974 0.69039 0.477 

自信 311 2.00 5.00 4.0959 0.50089 0.251 

希望 311 2.33 5.00 4.1206 0.50323 0.253 

乐观 311 1.60 5.00 4.0354 0.50562 0.256 

坚韧 311 2.25 5.00 4.0941 0.48214 0.232 

员工创造力 311 1.00 5.00 3.5805 0.70746 0.500 

创新动机 311 2.80 5.00 3.8572 0.45939 0.211 

 

5.1.3 正态分布检验 

各主要变量的描述性统计量如表 5.3 所示，包括最小值、最大值、均值、标

准差、偏度和峰度等。从表中可以看出，所有变量的均值都大于 3，其中心理资

本的均值最大，为 3.9286。在做回归分析时，要求数据要满足正态性分布。根据

Kline（1998）的观点，认为观察变量基本上服从正态分布的条件是偏度绝对值

小于 3，并且峰度绝对值小于 10。从表 5.3 可以看出，各变量的偏度绝对值均小

于 1，峰度绝对值也均小于 1。因此，本研究大样本调查数据可被认为基本上服

从正态分布，适合做回归分析。 

 

表 5.3 各主要变量的描述性统计量 

 

 
N 极小值 极大值 均值 标准差 方差 偏度 峰度 

统计量 统计量 统计量 统计量 统计量 统计量 标准误 标准误 

文化智力 311 2.00 4.95 3.5500 0.55153 0.304 0.138 0.276 

心理资本 311 2.43 4.86 4.0882 0.43497 0.189 0.138 0.276 

员工创造力 311 1.00 5.00 3.5805 0.70746 0.500 0.138 0.276 

创新动机 311 2.80 5.00 3.8572 0.45939 0.211 0.138 0.276 
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5.1.4 相关性分析 

各变量的均值、标准差和相关系数矩阵表如表 5.4 所示。从表中可以发现，

在 0.001 水平上，文化智力、员工创造力、心理资本和创新行为存在显著相关，

这些相关系数可以作为检验假设的前提，要检验研究假设，还需要进行回归分析。

并且，考虑到各变量进行回归分析时，变量间应避免共线性问题，参照吴明隆

（2013）提出的变量相关系数小于 0.7 可认为不存在共线性问题。从表 5.4 可知，

变量间相关性均小于 0.7，即不存在共线性问题，可以进行回归分析。 

 
表 5.4 各变量的均值、标准差以及相关系数矩阵 

*.在 0.05 水平（双侧）上显著相关。 

**.在 0.01 水平（双侧）上显著相关。 

 

5.2 信度和效度分析 

问卷质量的两个重要条件是信度和效度。在本文研究中，选取使用了文献中

现有的量表。预测试后，删除了一些不符合要求的项目，以满足信度和效度的要

求。为了保证研究的科学性和准确性，在大样本分析中，仍然需要测试本文所用

量表的信效度。其中，测量的一致性和可靠性通过信度来反映，测量的正确性则

由效度来反映。 

5.2.1 量表的信度分析 

在第 4 章中已经对信度分析进行了阐述，因此接下来检验本研究中的各量表

及其维度的信度，结果如表 5.5 所示，根据分析结果可见文化智力、心理资本、

 年龄段 性别 
教育

程度 

是否有过 

出国经历 
文化智力 心理资本 员工创造力 

年龄段 1     .  

性别 -0.124
*
 1      

教育程度 0.066 0.128
*
 1     

是否有过出

国经历 
0.238

**
 -0.010 0.051 1    

文化智力 0.134
*
 -0.076 

0.182
**
 

0.144
*
 1 

 *
  

心理资本 0.141
*
 -0.089 0.013 0.063 0.310

**
 1  

员工创造力 0.273
**
 -0.142

*
 0.111 0.237

**
 0.326

**
 0.250

**
 1 

创新动机 0.038 -0.061 0.004 -0.033 0.228
**
 0.238

**
 0.255

**
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员工创造力和创新动机任的 Cronbach’s Alpha 值分别为 0.913、0.939、0.935 和

0.747，均大于 0.7，并且四个量表的各维度 Cronbach’s Alpha 也均大于 0.7，因

此，该量表具有较好的信度。 

 

表 5.5 量表的信度分析结果 

量表 维度 题量 
各维度的 

Cronbach’s Alpha 值 

变量的 Cronbach’s 

Alpha 值 

文化智力 

元认知文化智力 4 0.819 

0.913 
认知文化智力 5 0.847 

动机文化智力 5 0.850 

行为文化智力 5 0.852 

心理资本 

自信 6 0.854 

0.939 
希望 6 0.861 

乐观 5 0.822 

坚韧 4 0.806 

员工创造力  13  0.935 

创新动机  5  0.747 

 

5.2.2 量表的效度分析 

在预测试探索性因子分析的基础上，大样本数据各量表的聚合效度和区分效

度则采用验证性因子分析进行检验（吴明隆，2010），如果潜在变量的组合信度

CR（Composite Reliability）值在 0.60 以上，则表明该模型的内在质量理想；平

均方差提取值（Average Variance Extracted，AVE）是潜在变量可以解释其指标变

量变异量的比值，其数值越大，表明测量指标越能有效反映其共同因素构念的潜

在特质，一般要大于 0.5；题项的标准化因子载荷值大于 0.6，综合考虑这些指标

来判断量表聚合效度。其结果如表 5.6 所示，各维度的 CR 值均大于 0.5，AVE 

值均大于 0.6，表明该量表的效度较好。 

 

表 5.6 各量表的验证性因子分析结果 

量表 维度 因子载荷 AVE CR 

 
 
 

文化智力 
 
 
 
 
 

 

 
元认知文化智力 

0.750 

0.5407 0.8225 
0.870 
0.670 
0.628 

 
认知文化智力 

0.662 

0.5344 0.8508 

0.75 
0.814 
0.756 

0.661 
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续表 5.6 各量表的验证性因子分析结果 

量表 维度 因子载荷 AVE CR 

文化智力 
 

动机文化智力 

0.815 

0.5298 0.8474 

0.827 

0.707 

0.614 

0.651 

 
行为文化智力 

0.598 

0.5418 0.8539 

0.704 

0.800 

0.811 

0.747 

心理资本 

 
 
 

自信 

0.672 

0.4948 0.8543 

0.680 

0.764 

0.715 

0.726 

希望 
 

0.652 

0.5092 、0.8613 

0.741 

0.742 

0.707 

0.750 

0.684 

 
 

乐观 

0.706 

0.4828 0.8235 

0.687 

0.689 

0.703 

0.681 

 
坚韧 

0.668 

0.5183 0.8104 
0.649 

0.771 

0.782 

 
 
 
 

员工创造力 
 
 

 
 

 

 

0.713 

  

0.742 

0.746 

0.727 

0.707 

0.683 
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续表 5.6 各量表的验证性因子分析结果 

量表 维度 因子载荷 AVE CR 

 
员工创造力  

0.644 

0.5314 0.9363 

0.695 

0.755 

0.767 

0.785 

0.784 

0.715 

创新动机  

0.755 

0.4558 0.8061 

0.767 

0.785 

0.784 

0.715 

5.3 假设检验 

根据第 3 章中所提出的假设，本研究使用回归分析的方法来进行检验。检验

的操作过程如下：第一步，对数据进行处理，包括控制变量虚拟化设置、数据标

准化和变量得分等。第二步，模型的多重共线性（Collinarity）问题是进行多元

线性回归分析时需要考虑的。马国庆（2002）对于多重共线性问题进行了界定，

认为如果自变量之间的相关性太高，会干扰回归分析的结果。 因此，在本研究

中，使用方差膨胀因子（Variance Inflation Factor，VIF）来测量模型的多重线性

问题，认为不存在多重共线性的条件是 VIF 的取值范围在 0 到 10 之间。经过测

试，本研究的结果较为理想，每个回归模型的 VIF 值范围均在 0-10 之间，因此

不存在多重共线性问题。 

5.3.1 文化智力与员工创造力关系的假设检验 

首先，把性别、不同年龄段、教育程度及是否有出国经历作为控制变量，文

化智力作为自变量，员工创造力作为因变量加入回归方程，进行多元回归；然后，

检测心理资本的各维度（4 个维度）对员工创造力的影响，同样进行多元回归。 

（1）文化智力对员工创造力的影响 

如表 5.7 所示,在模型 M2 的基础上加入了自变量：员工创造力，进行多元回

归得到结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影响,调

整后模型 M2 中 R²的值为 0.180，F值为在 0.001 的水平下显著（F=14.567***）,
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该回归模型整体的拟合效果较好，员工创造力整体 18.0%的变化能够得到解释，

加入文化智力后，提升了模型的解释力度。文化智力回归系数为 0.261，p 值小

于 0.001（sig=0.000），该结果表明，文化智力与员工创造力正相关。 

 

表 5.7 文化智力对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128* -0.105* 

不同年龄段 0.207* 0.185* 

教育程度 0.104 0.057 

是否有出国经历 0.181* 0.152* 

自变量   

文化智力 -- 0.261*** 

R² 0.129*** 0.193*** 

Adj.R² 0.118*** 0.180*** 

F 11.378*** 14.567*** 

ΔR²  0.063*** 

ΔF  23.915*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

(2)文化智力各维度对员工创造力的影响 

为了探讨文化智力的四个维度对员工创造力具体的影响作用，将员工创造力

作为因变量，文化智力的维度变量元认知文化智力、认知文化智力、动机文化智

力、行为文化智力分别作为自变量，并把性别、不同的年龄段、教育程度及是否

有出国经历作为控制变量，采用分层回归分析方法检验文化智力各维度对员工创

造力的影响。结果如下表 5.8、5.9、5.10、5.11 所示： 

①元认知文化智力对员工创造力的影响 

从表 5.8 可以看出，在模型 M2 的基础上加入了自变量：员工创造力，进行

多元回归得到结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影

响，调整后模型M2中R²的值为0.168，F值在0.０01的水平下显著（F=13.485***），

该回归模型整体的拟合效果较好，员工创造力整体 16.8%的变化能够得到解释，

加入元认知文化智力后，提升了模型的解释力度。元认知文化智力回归系数为

0.239，p 值小于 0.001（sig=0.000），该结果表明，元认知文化智力与员工创造

力正相关。结果如下表 5.8 所示： 
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表 5.8 元认知文化智力对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128** -0.101 

不同年龄段 0.207* 0.183* 

教育程度 0.104 0.039 

是否有出国经历 0.181** 0.176** 

元认知文化智力 -- 0.239*** 

R² 0.129*** 0.181*** 

Adj.R² 0.118*** 0.168*** 

F 11.378** 13.485*** 

ΔR²  0.052*** 

ΔF  19.205*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②认知文化智力对员工创造力的影响 

从表 5.9 可以看出，在模型 M2 的基础上加入了自变量：员工创造力，进行

多元回归得到结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影

响，调整后模型 M2 中 R²的值为 0.126，F 值在 0.05 的水平下显著（F=9.974**），

该回归模型整体的拟合效果较好，员工创造力整体 12.6%的变化能够得到解释，

加入认知文化智力后，提升了模型的解释力度。认知文化智力回归系数为 0.108 ，

p 值小于 0.05（sig=0.049），该结果表明，认知文化智力与员工创造力正相关。

结果如下表 5.9 所示： 

 

表 5.9 认知文化智力对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128* -0.120* 

不同年龄段 0.207*** 0.206** 

教育程度 0.104 0.091 

是否有出国经历 0.181** 0.165** 

自变量   

元认知文化智力 -- 0.108*  
R² 0.129*** 0.141* 

Adj.R² 0.118*** 0.126* 

F 11.378** 9.974* 

ΔR²  0.011* 

ΔF  3.921* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 
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③动机文化智力对员工创造力的影响 

从表 5.10 可以看出，在模型 M2 的基础上加入了自变量：员工创造力，进行

多元回归得到结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影

响，调整后模型 M2 中 R²的值为 0.165，F 值在 0.001 的水平下显著（F=19.758***），

该回归模型整体的拟合效果较好，员工创造力整体 16.5%的变化能够得到解释，

加入动机文化智力后，提升了模型的解释力度。动机文化智力回归系数为 0.226 ，

p 值小于 0.001（sig=0.000），该结果表明，动机文化智力与员工创造力正相关。

结果如下表 5.10 所示： 

 
表 5.10 动机文化智力对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128*** -0.120*** 

不同年龄段 0.207* 0.201* 

教育程度 0.104 0.075 

是否有出国经历 0.181** 0.159** 

自变量   

动机文化智力 -- 0.226 *** 

R² 0.129*** 0.179*** 

Adj.R² 0.118*** 0.165*** 

F 11.378*** 13.292*** 

ΔR²  0.049*** 

ΔF  18.363*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④行为文化智力对员工创造力的影响 

从表 5.11 可以看出，在模型 M2 的基础上加入了自变量：员工创造力，进行

多元回归得到结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影

响，调整后模型 M2 中 R²的值为 0.177，F 值在 0.001 的水平下显著（F=21.419***），

该回归模型整体的拟合效果较好，员工创造力整体 17.7%的变化能够得到解释，

加入行为文化智力后，提升了模型的解释力度。行为文化智力回归系数为 0.252 ，

p 值小于 0.001（sig=0.000），该结果表明，行为文化智力与员工创造力正相关。

结果如表 5.11 所示： 
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表 5.11 行为文化智力对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128*** -0.114** 

不同年龄段 0.207* 0.173* 

控制变量   

教育程度 0.104 0.085 

是否有出国经历 0.181** 0.165** 

自变量   

行为文化智力 -- 0.252*** 

R² 0.129*** 0.190*** 

Adj.R² 0.118*** 0.177*** 

F 11.378** 14.338*** 

ΔR²  0.061*** 

ΔF  22.915*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

综合上述分析，文化智力的整体及各维度均与员工创造力正相关，假设 H1

得到验证。 

5.3.2 文化智力与心理资本关系的假设检验 

首先，把性别、不同年龄段、教育程度和是否有出国经历作为控制变量，文

化智力作为自变量，心理资本作为因变量加入回归方程，进行多元回归；然后，

检测文化智力的各维度（4 个维度）对心理资本的各维度（4 个维度）的影响，

同样进行多元回归。 

（1）文化智力对心理资本的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量文化智力，进行分层多元回归得到结果。

从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对心理资本的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.096，F 值在 0.01 的水平下显著（F=7.591**），该回归模型整体的拟

合效果较好，心理资本整体 9.6%的变化能够得到解释，加入文化智力后，提升

了模型的解释力度。文化智力回归系数为 0.301，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，文化智力与心理资本正相关。结果如表 5.12 所示： 
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表 5.12 文化智力对心理资本的影响 

 
因变量：心理资本 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.075 -0.048 

不同年龄段 0.124* 0.098 

教育程度 0.012 -0.042 

是否有出国经历 0.032 -0.002 

自变量   

文化智力 -- 0.301*** 

R² 0.026 0.111*** 

Adj.R² 0.014 0.096*** 

F 2.066 7.591*** 

ΔR²  0.084*** 

ΔF  28.939*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

 (2)文化智力各维度对心理资本的影响 

为了探讨文化智力的四个维度对心理资本具体的影响作用，将心理资本作为

因变量，文化智力的各维度变量元认知文化智力、认知文化智力、动机文化智力、

行为文化智力分别作为自变量，并把性别、不同年龄段、教育程度和是否有出国

经历作为控制变量，采用分层回归分析方法检验文化智力各维度对心理资本的影

响。结果如下表 5.13、5.14、5.15 和 5.16 所示： 

①元认知文化智力对心理资本的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量文化智力，进行分层多元回归得到结果。

从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对心理资本的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.095，F 值在 0.01 的水平下显著（F=7.522**），该回归模型整体的拟

合效果较好，心理资本整体 9.5%的变化能够得到解释，加入元认知文化智力后，

提升了模型的解释力度。元认知文化智力回归系数为 0.304 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，元认知文化智力与心理资本正相关。结果如表 5.13 

所示： 

 

表 5.13 元认知文化智力对心理资本的影响 

 因变量：心理资本 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.075 -0.041 
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续表 5.13 元认知文化智力对心理资本的影响 

 因变量：心理资本 

M1 M2 

不同年龄段 0.124* 0.092 

教育程度 0.012 -0.070 

是否有出国经历 0.032 0.026 

自变量   

元认知文化智力 -- 0.304*** 

R² 0.026 0.110*** 

Adj.R² 0.014 0.095*** 

F 2.066 7.522*** 

ΔR²  0.083*** 

ΔF  28.601*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②认知文化智力对心理资本的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量文化智力，进行分层多元回归得到结果。

从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对心理资本的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.044，F值在 0.01 的水平下显著（F=3.861**），该回归模型整体的拟

合效果较好，心理资本整体 4.4%的变化能够得到解释，加入认知文化智力后，

提升了模型的解释力度。认知文化智力回归系数为 0.187，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，认知文化智力与心理资本正相关。结果如表 5.14 所

示： 

 

表 5.14 认知文化智力对心理资本的影响 

 
因变量：心理资本 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.075 -0.060 

不同年龄段 0.124* 0.122* 

教育程度 0.012 -0.010 

是否有出国经历 0.032 0.003 

自变量   

认知文化智力 -- 0.187** 

R² 0.026 0.060** 

Adj.R² 0.014 0.044** 

F 2.066 3.861** 

ΔR²  0.033** 
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续表 5.14 认知文化智力对心理资本的影响 

 
因变量：心理资本 

M1 M2 

ΔF  10.779** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

③动机文化智力对心理资本的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量文化智力，进行分层多元回归得到结果。

从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对心理资本的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.066，F 值在 0.01 的水平下显著（F=5.389***），该回归模型整体的

拟合效果较好，心理资本整体 6.6%的变化能够得到解释，加入动机文化智力后，

提升了模型的解释力度。动机文化智力回归系数为 0.238，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，动机文化智力与心理资本正相关。结果如表 5.15 所

示： 

 

表 5.15 动机文化智力对心理资本的影响 

 
因变量：心理资本 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.075 -0.066 

不同年龄段 0.124* 0.117* 

教育程度 0.012 -0.019 

是否有出国经历 0.032 0.009 

自变量   

动机文化智力 -- 0.238*** 

R² 0.026 0.081*** 

Adj.R² 0.014 0.066*** 

F 2.066 5.389*** 

ΔR²  .055*** 

ΔF  18.219*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④行为文化智力对心理资本的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量文化智力，进行分层多元回归得到结果。

从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对心理资本的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.059，F 值在 0.01 的水平下显著（F=4.901**），该回归模型整体的拟

合效果较好，心理资本整体 5.9%的变化能够得到解释，加入行为文化智力后，
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提升了模型的解释力度。行为文化智力回归系数为 0.224 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，行为文化智力与心理资本正相关。结果如表 5.16 所

示： 

 

表 5.16 行为文化智力对心理资本的影响 

 
因变量：心理资本 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.075 -0.062 

不同年龄段 0.124* 0.093 

教育程度 0.012 -0.005 

是否有出国经历 0.032 0.018 

自变量   

行为文化智力 -- 0.224*** 

R² 0.026 0.074*** 

Adj. R² 0.014 0.059*** 

F 2.066* 4.901*** 

ΔR²  0.048*** 

ΔF  15.841*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

综合上述分析，模型加了自变量调整后，F 值均显著，各回归模型整体拟合

效果较好，模型解释力度均有所提升。结果表明文化智力各维度与心理资本正相

关。 

（3）元认知文化智力对心理资本各维度的影响 

为了探讨元认知文化智力对心理资本的四个维度的具体影响作用，将心理资

本的各维度作为因变量，元认知文化智力作为自变量，并把性别、不同年龄段、

教育程度和是否有出国经历作为控制变量，采用分层回归分析方法检验元认知文

化智力对心理资本各维度的影响。结果如下表 5.17、5.18、5.19 和 5.20 所示： 

①元认知文化智力对自信的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量元认知文化智力，进行分层多元回归得到

结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对自信的影响，调整后模型 M2

中 R²的值为 0.127，F 值在 0.01 的水平下显著（F=8.843***），该回归模型整体

的拟合效果较好，自信整体 12.7%的变化能够得到解释，加入元认知文化智力后，

提升了模型的解释力度。元认知文化智力回归系数为 0.315 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，元文化智力与自信正相关。结果如表 5.17 所示： 
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表 5.17 元认知文化智力对自信的影响 

 因变量：自信 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.079* -0.044* 

不同年龄段 0.161 0.128 

教育程度 0.026 -0.060 

是否有出国经历 0.012 0.005 

自变量   

元认知文化智力 -- 0.315*** 

R² 0.037* 0.127*** 

Adj.R² 0.025* 0.112*** 

F 2.955* 8.843*** 

ΔR²  0.089*** 

ΔF  31.227*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②元认知文化智力对希望的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量元认知文化智力，进行分层多元回归得到

结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对希望的影响，调整后模型 M2

中 R²的值为 0.068，F 值在 0.01 的水平下显著（F=5.512***），该回归模型整体

的拟合效果较好，自信整体 6.8%的变化能够得到解释，加入元认知文化智力后，

提升了模型的解释力度。元认知文化智力回归系数为 0.242 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，元文化智力与希望正相关。结果如表 5.18 所示： 

 

表 5.18 元认知文化智力对希望的影响 

 因变量:希望 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.069 -0.042 

不同年龄段 0.112 0.087 

教育程度 0.020 -0.046 

是否有出国经历 0.078 0.073 

自变量   

元认知文化智力 -- 0.242*** 

R² 0.030 0.083*** 

Adj.R² 0.017 0.068*** 

F 2.377 5.512*** 

ΔR²  0.053*** 
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续表 5.18 元认知文化智力对希望的影响 

 因变量:希望 

M1 M2 

ΔF  17.541*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

③元认知文化智力对乐观的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量元认知文化智力，进行分层多元回归得到

结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对希望的影响，调整后模型 M2

中 R²的值为 0.080，F 值在 0.01 的水平下显著（F=6.394***），该回归模型整体

的拟合效果较好，乐观整体 8.0%的变化能够得到解释，加入元认知文化智力后，

提升了模型的解释力度。元认知文化智力回归系数为 0.293 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，元文化智力与乐观正相关。结果如表 5.19 所示： 

 

表 5.19 元认知文化智力对乐观的影响 

 
因变量:乐观 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.078 -0.045 

不同年龄段 0.062 0.032 

控制变量   

教育程度 -0.020 -0.100 

是否有出国经历 0.062 0.056 

自变量   

元认知文化智力 -- 0.293*** 

R² 0.017 0.095*** 

Adj.R² 0.005 0.080*** 

F 1.360 6.394*** 

ΔR²  0.077*** 

ΔF  26.084*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④元认知文化智力对坚韧的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量元认知文化智力，进行分层多元回归得到

结果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对希望的影响，调整后模型 M2

中 R²的值为 0.025，F 值在 0.01 的水平下显著（F=2.610*），该回归模型整体的

拟合效果较好，坚韧整体 2.5%的变化能够得到解释，加入元认知文化智力后，
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提升了模型的解释力度。元认知文化智力回归系数为 0.188 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，元文化智力与坚韧正相关。结果如表 5.20 所示： 

 

表 5.20 元认知文化智力对坚韧的影响 

 
因变量:坚韧 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.021 0.000 

不同年龄段 0.077 0.057 

教育程度 0.015 -0.036 

是否有出国经历 -0.070 -0.074 

自变量   

元认知文化智力 -- 0.188* 

R² 0.009 0.041* 

Adj.R² -0.004 0.025* 

F 0.716 2.610* 

ΔR²  0.032* 

ΔF  10.100* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

综合上述分析，模型加了自变量调整后，F 值均显著，各回归模型整体拟合

效果较好，模型解释力度均有所提升。元认知文化智力与心理资本的各维度均正

向相关。 

（4）认知文化智力对心理资本各维度的影响 

为了探讨认知文化智力对心理资本的四个维度的具体影响作用，将心理资本

的各维度作为因变量，认知文化智力作为自变量，并把性别、不同年龄段、教育

程度和是否有出国经历作为控制变量，采用分层回归分析方法检验认知文化智力

对心理资本各维度的影响。结果如下表 5.21、5.22、5.23 和 5.24 所示： 

①认知文化智力对自信的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量认知文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对自信的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.037，F 值在 0.01 的水平下显著（F=3.363*），该回归模型整体的拟

合效果较好，自信整体 3.7%的变化能够得到解释，加入认知文化智力后，提升

了模型的解释力度有所。认知文化智力回归系数为 0.126 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，认知文化智力与自信正相关。结果如表 5.21 所示： 
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表 5.21 认知文化智力对自信的影响 

 
因变量：自信 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.079 -0.070 

不同年龄段 0.161* 0.160* 

教育程度 0.026 0.011 

是否有出国经历 0.012 -0.007 

自变量   

认知文化智力 -- 0.126* 

R² 0.037* 0.052* 

Adj.R² 0.025* 0.037* 

F 2.955* 3.363* 

ΔR²  0.015* 

ΔF  4.847* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②认知文化智力对希望的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量认知文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对希望的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.039，F 值在 0.01 的水平下显著（F=3.516*），该回归模型整体的拟

合效果较好，希望整体 3.9%的变化能够得到解释，加入认知文化智力后，提升

了模型的解释力度。认知文化智力回归系数为 0.160 ，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，认知文化智力与希望正相关。结果如表 5.22 所示： 

 

表 5.22 认知文化智力对希望的影响 

 
因变量:希望 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.069 -0.057 

不同年龄段 0.112 0.111 

教育程度 0.020 0.001 

是否有出国经历 0.078 0.053 

自变量   

认知文化智力 -- 0.160* 

R² 0.030 0.054* 

Adj.R² 0.017 0.039* 

F 2.377 3.516* 
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续表 5.22 认知文化智力对希望的影响 

 
因变量:希望 

M1 M2 

ΔR²  0.024* 

ΔF  7.859* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

③认知文化智力对乐观的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量认知文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对乐观的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.042，F 值在 0.01 的水平下显著（F=3.735*），该回归模型整体的拟

合效果较好，乐观整体 4.2%的变化能够得到解释，加入认知文化智力后，提升

了模型的解释力度。认知文化智力回归系数为 0.205 ，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，认知文化智力与乐观正相关。结果如表 5.23 所示： 

 

表 5.23 认知文化智力对乐观的影响 

 
因变量:乐观 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.078 -0.062 

不同年龄段 0.062 0.060 

教育程度 -0.020 -0.045 

是否有出国经

历 0.062 0.030 

自变量   

认知文化智力 -- 0.205*** 

R² 0.017 0.058*** 

Adj.R² 0.005 0.042*** 

F 1.360 3.735* 

Δ R²  0.040*** 

ΔF  13.024*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④认知文化智力对坚韧的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量认知文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对坚韧的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.021，F 值在 0.01 的水平下显著（F=2.309*），该回归模型整体的拟



 

63 
 

合效果较好，坚韧整体 2.1%的变化能够得到解释，加入认知文化智力后，提升

了模型的解释力度。认知文化智力回归系数为 0.169 ，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，认知文化智力与坚韧正相关。结果如表 5.24 所示： 

 

表 5.24 认知文化智力对坚韧的影响 

 
因变量:坚韧 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.021 -0.008 

不同年龄段 0.077 0.075 

教育程度 0.015 -0.006 

是否有出国经历 -0.070 -0.096 

自变量   

认知文化智力 -- 0.169* 

R² 0.009 0.036* 

Adj.R² -0.004 0.021* 

F 0.716 2.309* 

ΔR²  0.027* 

ΔF  8.609* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

综合上述分析，模型加了自变量调整后，F 值均显著，各回归模型整体拟合

效果较好，模型解释力度均有所提升。认知文化智力与心理资本的各维度均正相

关。 

（５）动机文化智力对心理资本各维度的影响 

为了探讨动机文化智力对心理资本的四个维度的具体影响作用，将心理资本

的各维度作为因变量，动机文化智力作为自变量，并把性别、不同年龄段、教育

程度和是否有出国经历作为控制变量，采用分层回归分析方法检验动机文化智力

对心理资本各维度的影响。结果如下表 5.25、5.26、5.27 和 5.28 所示： 

①动机文化智力对自信的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量动机文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对自信的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.080，F 值在 0.01 的水平下显著（F=6.368***），该回归模型整体的

拟合效果较好，自信整体 8.0%的变化能够得到解释，加入动机文化智力后，提

升了模型的解释力度。动机文化智力回归系数为 0.243 ，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，动机文化智力与自信正相关。从表结果如表 5.25 所
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示： 

 

表 5.25 动机文化智力对自信的影响 

 
因变量：自信 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.079 -0.070 

不同年龄段 0.161* 0.154* 

教育程度 0.026 -0.006 

是否有出国经历 0.012 -0.012 

自变量   

动机文化智力 -- 0.243*** 

R² 0.037* 0.095*** 

Adj.R² 0.025* 0.080*** 

F 2.955* 6.368*** 

ΔR²  0.057*** 

ΔF  19.311*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②动机文化智力对希望的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量动机文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对自信的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.044，F 值在 0.01 的水平下显著（F=3.840*），该回归模型整体的拟

合效果较好，希望整体 4.4%的变化能够得到解释，加入动机文化智力后，提升

了模型的解释力度。动机文化智力回归系数为 0.173 ，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，动机文化智力与希望正相关。结果如表 5.26 所示： 

 
表 5.26 动机文化智力对希望的影响 

 因变量:希望 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.069 -0.062 

不同年龄段 0.112 0.108 

教育程度 0.020 -0.003 

是否有出国经历 0.078 0.061 

自变量   

动机文化智力 -- 0.173* 
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续表 5.26 动机文化智力对希望的影响 

 因变量:希望 

M1 M2 

R² 0.030 0.059* 

Adj.R² 0.017 0.044* 

F 2.377 3.840* 

ΔR²  0.029* 

ΔF  9.430* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

③动机文化智力对乐观的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量动机文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对乐观的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.036，F 值在 0.01 的水平下显著（F=3.304*），该回归模型整体的拟

合效果较好，乐观整体 3.6%的变化能够得到解释，加入动机文化智力后，提升

了模型的解释力度。动机文化智力回归系数为 0.187 ，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，动机文化智力与乐观正相关。结果如表 5.27 所示： 

 

表 5.27 动机文化智力对乐观的影响 

 
因变量:乐观 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.078 -0.071 

不同年龄段 0.062 0.057 

教育程度 -0.020 -0.045 

是否有出国经历 0.062 0.044 

自变量   

动机文化智力 -- 0.187* 

R² 0.017 0.051** 

Adj.R² 0.005 0.036** 

F 1.360 3.304* 

ΔR²  0.034** 

ΔF  10.903** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④动机文化智力对坚韧的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量动机文化智力，进行分层多元回归得到结
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果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对乐观的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.046，F 值在 0.01 的水平下显著（F=3.982*），该回归模型整体的拟

合效果较好，坚韧整体 4.6%的变化能够得到解释，加入动机文化智力后，提升

了模型的解释力度。动机文化智力回归系数为 0.232，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，动机文化智力与坚韧正相关。结果如表 5.28 所示： 

 

表 5.28 动机文化智力对坚韧的影响 

 
因变量:坚韧 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.021 -0.012 

不同年龄段 0.077 0.071 

教育程度 0.015 -0.016 

是否有出国经历 -0.070 -0.093 

自变量   

动机文化智力 -- 0.232*** 

R² 0.009 0.061*** 

Adj.R² -0.004 0.046*** 

F 0.716 3.982* 

ΔR2  0.052*** 

ΔF  16.900*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

综合上述分析，模型加了自变量调整后，F 值均显著，各回归模型整体拟合

效果较好，模型解释力度均有所提升。动机文化智力与心理资本的各维度均正相

关。 

（5）行为文化智力对心理资本各维度的影响 

为了探讨行为文化智力对心理资本的四个维度的具体影响作用，将心理资本

的各维度作为因变量，行为文化智力作为自变量，并把性别、不同年龄段、教育

程度和是否有出国经历作为控制变量，采用分层回归分析方法检验行为文化智力

对心理资本各维度的影响。结果如下表 5.29、5.30、5.31 和 5.32 所示： 

①行为文化智力对自信的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量行为文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对自信的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.071，F 值在 0.01 的水平下显著（F=5.719***），该回归模型整体的

拟合效果较好，自信整体 7.1%的变化能够得到解释，加入行为文化智力后，提
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升了模型的解释力度。行为文化智力回归系数为 0.225，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，行为文化智力与自信正相关。结果如表 5.29 所示： 

 

表 5.29 行为文化智力对自信的影响 

 
因变量：自信 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.079 -0.067 

不同年龄段 0.161* 0.130* 

教育程度 0.026 0.009 

是否有出国经历 0.012 -0.003 

自变量   

行为文化智力 -- 0.225*** 

R² 0.037* 0.086*** 

Adj.R² 0.025* 0.071*** 

F 2.955* 5.719*** 

ΔR²  0.049*** 

ΔF  16.191*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②行为文化智力对希望的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量行为文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对希望的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.037，F 值在 0.01 的水平下显著（F=3.397*），该回归模型整体的拟

合效果较好，希望整体 3.7%的变化能够得到解释，加入行为文化智力后，提升

了模型的解释力度。行为文化智力回归系数为 0.153，p 值小于 0.05（sig=0.007），

该结果表明，行为文化智力与希望正相关。结果如表 5.30 所示： 

 

表 5.30 行为文化智力对希望的影响 

 
因变量:希望 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.069 -0.060 

不同年龄段 0.112 0.091 

教育程度 0.020 0.008 

是否有出国经历 0.078 0.068 

自变量   

行为文化智力 -- 0.153* 
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续表 5.30 行为文化智力对希望的影响 

 
因变量:希望 

M1 M2 

R² 0.030 0.053* 

Adj.R² 0.017 0.037* 

F 2.377 3.397* 

ΔR²  0.023* 

ΔF  7.282* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

③行为文化智力对乐观的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量行为文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对乐观的影响，调整后模型 M2 中

R²的值为 0.047，F 值在 0.01 的水平下显著（F=4.047*），该回归模型整体的拟

合效果较好，乐观整体 4.7%的变化能够得到解释，加入行为文化智力后，提升

了模型的解释力度。行为文化智力回归系数为 0.216，p 值小于 0.01（sig=0.000），

该结果表明，行为文化智力与乐观正相关。结果如表 5.31 所示： 

 

表 5.31 行为文化智力对乐观的影响 

 
因变量:乐观 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.078 -0.066 

不同年龄段 0.062 0.033 

教育程度 -0.020 -0.037 

是否有出国经历 0.062 0.048 

自变量   

行为文化智力 -- 0.216*** 

R² 0.017 0.062*** 

Adj.R² 0.005 0.047*** 

F 1.360 4.047* 

ΔR²  0.045*** 

ΔF  14.554*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④行为文化智力对坚韧的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量行为文化智力，进行分层多元回归得到结

果。从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对坚韧的影响，调整后模型 M2 中
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R²的值为 0.027，F 值在 0.01 的水平下显著（F=2.711*），该回归模型整体的拟

合效果较好，坚韧整体 2.7%的变化能够得到解释，加入行为文化智力后，提升

了模型的解释力度。行为文化智力回归系数为 0.186，p 值小于 0.05（sig=0.001），

该结果表明，行为文化智力与坚韧正相关。结果如表 5.32 所示： 

 

表 5.32 行为文化智力对坚韧的影响 

 
因变量:坚韧 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.021 -0.011 

不同年龄段 0.077 0.052 

教育程度 0.015 0.000 

是否有出国经历 -0.070 -0.082 

自变量   

行为文化智力 -- 0.186* 

R² 0.009 0.043* 

Adj.R² -0.004 0.027* 

F 0.716 2.711* 

ΔR²  0.033* 

ΔF  10.604* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

综合上述分析，模型加了自变量调整后，F 值均显著，各回归模型整体拟合

效果较好，模型解释力度均有所提升。行为文化智力对心理资本的各维度均有显

著的正向影响。因此，可以证明文化智力的整体和各维度与心理资本的整体和各

维度均正相关，假设 H2 得到验证。 

5.3.3 心理资本与员工创造力关系的假设检验 

首先，把性别、不同年龄段、教育程度和是否有出国经历作为控制变量，心

理资本作为自变量，员工创造力作为因变量加入回归方程，进行多元回归；然后，

检测心理资本的各维度（4 个维度）对员工创造力的影响，同样进行多元回归。 

（1）心理资本对员工创造力的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量：员工创造力，进行多元回归得到结果。

从结果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影响，调整后模型 M2

中 R²的值为 0.155，F值在 0.01 的水平下显著（F=12.407***），该回归模型整体

的拟合效果较好，员工创造力整体 15.5%的变化能够得到解释，加入员工创造力
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后，提升了模型的解释力度。心理资本回归系数为 0.201，p 值小于 0.01

（sig=0.000），该结果表明，心理资本与员工创造力正相关。结果如表 5.33 所

示： 

 

表 5.33 心理资本对员工创造力的影响研究 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128* -0.113* 

不同年龄段 0.207*** 0.183** 

教育程度 0.104 0.102 

是否有出国经历 0.181** 0.175** 

自变量   

心理资本 -- 0.201*** 

R² 0.129*** 0.169*** 

Adj.R² 0.118*** 0.155*** 

F 11.378*** 12.407*** 

ΔR²  0.040*** 

ΔF  14.510*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

（2）心理资本各维度对员工创造力的影响 

为了探讨心理资本的四个维度对员工创造力具体的影响作用，将员工创造力

作为因变量，心理资本的维度变量自信、希望、乐观、坚韧分别作为自变量，并

将不同年龄段和是否有出国经历作为控制变量，采用分层回归分析方法检验文化

智力各维度对员工创造力的影响。结果如下表 5.34、5.35、5.36 和 5.37 所示： 

①自信对员工创造力的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量自信，进行分层多元回归得到结果。从结

果表明,模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影响，调整后模型 M2 中 R²

的值为 0.162，F 值在 0.01 的水平下显著（F=12.946***），该回归模型整体的拟

合效果较好，员工创造力整体 16.2%的变化能够得到解释，加入自信后，提升了

模型的解释力度。自信的回归系数为 0.218，p 值小于 0.01（sig=0.000），该结

果表明，自信与员工创造力正相关。结果如表 5.34 所示： 
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表 5.34 自信对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128* -0.111* 

不同年龄段 0.207*** 0.172* 

续教育程度 0.104 0.099 

是否有出国经历 0.181** 0.179** 

自变量   

自信 -- 0.218*** 

R² 0.129*** 0.175*** 

Adj.R² 0.118*** 0.162*** 

F 11.378*** 12.946*** 

ΔR²  0.046*** 

ΔF  16.856*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②希望对员工创造力的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量希望，进行分层多元回归得到结果。从结

果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影响，调整后模型 M2 中 R²

的值为 0.139，F 值在 0.01 的水平下显著（F=10.988*），该回归模型整体的拟合

效果较好，员工创造力整体 13.9%的变化能够得到解释，加入希望后，提升了模

型的解释力度。希望的回归系数为 0.155，p 值小于 0.05（sig=0.004），该结果

表明，希望与员工创造力正相关。结果如表 5.35 所示： 

 

表 5.35 希望对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128* -0.117* 

不同年龄段 0.207*** 0.190* 

教育程度 0.104 0.101 

是否有出国经历 0.181** 0.169* 

自变量   

希望 -- 0.155* 

R² 0.129*** 0.153* 

Adj.R² 0.118*** 0.139* 

F 11.378*** 10.988*** 
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续表 5.35 希望对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

ΔR²  0.023* 

ΔF  8.336* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

③乐观对员工创造力的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量乐观，进行分层多元回归得到结果。从结

果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影响，调整后模型 M2 中 R²

的值为 0.134，F 值在 0.01 的水平下显著（F=17.028***），该回归模型整体的拟

合效果较好，员工创造力整体 13.4%的变化能够得到解释，加入乐观后，提升了

模型的解释力度。乐观的回归系数为 0.186，p 值小于 0.01（sig=0.000），该结

果表明，乐观与员工创造力正相关。结果如表 5.36 所示： 

 

表 5.36 乐观对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128* -0.114* 

不同年龄段 0.207*** 0.196*** 

教育程度 0.104 0.108* 

是否有出国经历 0.181** 0.170* 

自变量   

乐观 -- 0.186*** 

R² 0.106*** 0.143*** 

Adj.R² 0.100*** 0.134*** 

F 18.292*** 17.028*** 

ΔR²  0.036*** 

ΔF  13.067*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④坚韧对员工创造力的影响 

在模型 M1 的基础上加入了自变量坚韧，进行分层多元回归得到结果。从结

果表明，模型 M1 代表的是控制变量对员工创造力的影响，调整后模型 M2 中 R²

的值为 0.132，F 值在 0.01 的水平下显著（F=10.434**），该回归模型整体的拟

合效果较好，员工创造力整体 13.2%的变化能够得到解释，加入坚韧后，提升了
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模型的解释力度。坚韧的回归系数为 0.129，p 值小于 0.05（sig=0.016），该结

果表明，坚韧与员工创造力正相关。结果如表 5.37 所示： 

 

表 5.37 坚韧对员工创造力的影响 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.128* -0.125* 

不同年龄段 0.207*** 0.198** 

教育程度 0.104 0.102 

是否有出国经历 0.181** 0.190* 

自变量   

坚韧 -- 0.129* 

R² 0.129*** 0.146* 

Adj.R² 0.118*** 0.132* 

F 11.378*** 10.434*** 

ΔR²  0.017* 

ΔF  5.924* 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

从上面的各模型可以看出，模型加了自变量调整后，F 值在 0.01 的水平下均

显著，各回归模型整体拟合效果较好，模型解释力度均有所提升。结果表明，心

理资本的整体和各维度与员工创造力正相关，即假设 H3 得到验证。 

5.3.4 心理资本中介作用的假设检验 

根据 Baron 和 Kenny（1986）的观点，检验中介作用需要满足以下几个条件： 

（1）自变量对因变量有显著影响，影响系数为 c；（2）自变量对中介变量有显

著影响，影响系数为 a；（3）将自变量、中介变量同时引入回归方程，中介变量

影响显著，回归系数为 b，且自变量与因变量的回归系数 c’应显著降低或不显

著。当自变量对因变量的影响不再显著时，说明中介变量为完全中介；当影响降

低，但仍然显著时则为部分中介。根据该观点，本研究对心理资本的中介效果进

行分析。 

(1)心理资本在文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用的验证 

根据温忠麟等（2004）的检验程序，在控制了控制变量的基础上，如表 5.38

所示，模型 M1 中，文化智力对员工创造力具有显著的正向影响（β =0.261）；

模型 M2 中，文化智力对心理资本具有显著的正向影响（β =0.301）；模型 M2
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中，将文化智力作为自变量对心理资本进行回归时，可以发现新模型 F 值在 0.01

水平下显著（Adj.R²=0.096，F=7.591***）。将模型 M3 和模型 M1 进行对比可以

看到，模型 M3 中，增加了自变量心理资本，模型的解释力度显著增加 19.4% 

（△R²=0.194，△F 在 0.01 水平下显著）。将自变量、中介变量同时引入回归方

程，中介变量影响显著，回归系数为 0.138，且自变量与因变量的回归系数为

0.219，系数显著降低。因此，表明心理资本在文化智力与员工创造力之间起到

了部分中介作用。结果如表 5.38 所示： 

 

表 5.38 心理资本的中介效应模型 

 
因变量：员工创造力 因变量：心理资本 因变量：员工创造力 

M1 M2 M3 

控制变量    

性别 -0.105* -0.048 -0.099 

不同年龄段 0.185** 0.098 0.172* 

教育程度 0.057 -0.042 0.063 

是否有出国经历 0.152* -0.002 0.152* 

自变量    

文化智力 0.261*** 0.301*** 0.219*** 

中介变量    

心理资本 -- -- 0.138* 

R² 0.193*** 0.111*** 0.210*** 

Adj.R² 0.180*** 0.096*** 0.194*** 

F 14.567*** 7.591*** 13.454*** 

ΔR²   0.080*** 

ΔF   15.454*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

（2）心理资本在文化智力各维度促进员工创造力关系中起中介作用的检验 

依据上述程序依次对心理资本在文化智力的元认知文化智力、认知文化智

力、动机文化智力和行为文化智力等四个维度促进员工创造力的关系中起的中介

作用进行验证。结果如表 5.39、5.40、5.41 和 5.42 所示： 

①心理资本在元认知文化智力促进员工创造力关系中起中介作用的检验 

根据温忠麟等（2004）的检验程序，在控制了控制变量的基础上，如表 5.39

所示，模型 M1 中，元认知文化智力对员工创造力具有显著的正向影响（β

=0.239）；模型 M2 中，元认知文化智力对心理资本具有显著的正向影响（β

=0.304）；模型 M2 中，将元认知文化智力作为自变量对心理资本进行回归时，
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可以发现新模型 F值在 0.01 水平下显著（Adj.R²=0.095，F=7=.522***）。将模型

M3 和模型 M1 进行对比可以看到，模型 M3 中，增加了自变量心理资本，模型

的解释力度显著增加 18.4%（Δ R²=0.184，△F 在 0.01 水平下显著）。将自变量、

中介变量同时引入回归方程，中介变量影响显著，回归系数为 0.147，且自变量

与因变量的回归系数为 0.195，系数显著降低。因此，表明心理资本在元认知文

化智力与员工创造力之间起到了部分中介作用。结果如表 5.39 所示： 

 

表 5.39 心理资本在元认知文化智力促进员工创造力关系中起中介作用 

 
因变量：员工创造力 因变量：心理资本 因变量：员工创造力 

M1 M2 M3 

控制变量    

性别 -0.101 -0.041 -0.095 

不同年龄段 0.183** 0.092 0.169* 

教育程度 0.039 -0.070 0.049 

是否有出国经历 0.176** 0.026 0.172* 

自变量    

元认知文化智力 0.239*** 0.304*** 0.195** 

中介变量    

心理资本 -- -- 0.147* 

R² 0.181*** 0.110*** 0.200*** 

Adj.R² 0.168*** 0.095*** 0.184*** 

F 13.485*** 7.522*** 12.683*** 

ΔR²   0.071*** 

ΔF   13.441*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

②心理资本在认知文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用的检验 

同理，在控制了控制变量的基础上，模型 M1 中，认知文化智力对员工创造

力具有显著的正向影响（β =0.108）；模型 M2 中，认知文化智力对心理资本具

有显著的正向影响（β =0.187）；模型 M2 中，将元认知文化智力作为自变量对

心理资本进行回归时，可以发现新模型 F 值在 0.01 水平下显著（Adj. R²=0.046，

F=6.034**）。将模型 M3 和模型 M1 进行对比可以看到，模型 M3 中，增加了自

变量心理资本，模型的解释力度显著增加 4.4%（△R²=0.044，△F 在 0.05 水平下

显著）。将自变量、中介变量同时引入回归方程，中介变量影响显著，回归系数

为 0.188，且自变量与因变量的回归系数为 0.072，回归系数降低且不显著。因此，

表明心理资本在认知文化智力与员工创造力之间起到完全中介作用。结果如表
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5.40 所示： 

 

表 5.40 心理资本在认知文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用 

 
因变量：员工创造力 因变量：心理资本 因变量：员工创造力 

M1 M2 M3 

控制变量    

性别 -0.120* -0.060 -0.108* 

不同年龄段 0.206*** 0.122* 0.183** 

教育程度 0.091 -0.010 0.093 

是否有出国经历 0.165* 0.003 0.164* 

自变量    

认知文化智力 0.108* 0.187** 0.072 

中介变量    

心理资本 -- -- 0.188** 

R² 0.141*** 0.060* 0.174*** 

Adj.R² 0.126*** 0.044* 0.158*** 

F 9.974*** 3.861* 10.662*** 

ΔR2   0.044***. 

ΔF   8.164*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.00 

 

③心理资本在行为动机智力促进员工创造力的关系中起中介作用的检验 

同理，在控制了控制变量的基础上，模型 M1 中，动机文化智力对员工创造

力具有显著的正向影响（β=0.226）；模型 M2 中，动机文化智力对心理资本具有

显著的正向影响（β=0.238）；模型 M2 中，将动机文化智力作为自变量对心理资

本进行回归时，可以发现新模型 F 值在 0.01 水平下显著（Adj.R²=0.066，

F=5.389***）。将模型 M3 和模型 M1 进行对比可以看到，模型 M3 中，增加了

自变量心理资本，模型的解释力度显著增加 18.6%（△R²=0.186，△F 在 0.00 水

平下显著）。将自变量、中介变量同时引入回归方程，中介变量影响显著，回归

系数为 0.157，且自变量与因变量的回归系数为 0.189，回归系数显著降低。因此，

表明心理资本在动机文化智力与员工创造力之间起到了部分中介作用。结果如表

5.41 所示： 

 

表 5.41 心理资本在行为动机智力促进员工创造力的关系中起中介作用 

 
因变量：员工创造力 因变量：心理资本 因变量：员工创造力 

M1 M2 M3 

控制变量    

性别 -0.120* -0.066 -0.109* 
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续表 5.41 心理资本在行为动机智力促进员工创造力的关系中起中介作用 

 
因变量：员工创造力 因变量：心理资本 因变量：员工创造力 

M1 M2 M3 

不同年龄段 0.201*** 0.117* 0.183* 

教育程度 0.075 -0.019 0.078 

是否有出国经历 0.159* 0.009 0.158* 

中介变量    

心理资本 -- -- 0.157* 

R² 0.179*** 0.081*** 0.202*** 

Adj.R² 0.165*** 0.066*** 0.186*** 

F 13.292*** 5.389*** 17.507*** 

ΔR²   0.072*** 

ΔF   13.713*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

④心理资本在行为动机智力促进员工创造力的关系中起中介作用的检验 

同理，在控制了控制变量的基础上，模型 M1 中，行为文化智力对员工创造

力具有显著的正向影响（β=0.252）；模型 M2 中，行为文化智力对员工创造力具

有显著的正向影响（β =0.224）；模型 M3 中，将行为文化智力作为自变量对心

理资本进行回归时，可以发现新模型 F 值在 0.00 水平下显著（Adj. R²=0.059，

F=4.901***）。将模型 M3 和模型 M1 进行对比可以看到，模型 M3 中，增加了自

变量心理资本，模型的解释力度显著增加 19.7%（△R²=0.197，△F 在 0.00 水平

下显著）。将自变量、中介变量同时引入回归方程，中介变量影响显著，回归系

数为 0.154，且自变量与因变量的回归系数为 0.217，回归系数显著降低。因此，

表明心理资本在行为文化智力与员工创造力之间起到了部分中介作用。结果如表

5.42 所示： 

 

表 5.42 心理资本在行为文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用 

 
因变量：员工创造力 因变量：心理资本 因变量：员工创造力 

M1 M2 M3 

控制变量    

性别 -0.114* -0.062 -0.105* 

不同年龄段 0.173* 0.093 0.159* 

教育程度 0.085 -0.005 0.086 

是否有出国经历 0.165* 0.018 0.162* 

自变量    

行为文化智力 0.252*** 0.224*** 0.217*** 
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续表 5.42 心理资本在行为文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用 

 
因变量：员工创造力 因变量：心理资本 因变量：员工创造力 

M1 M2 M3 

中介变量    

心理资本 -- -- 0.154* 

R² 0.190*** 0.074*** 0.212*** 

ΔR²   0.083*** 

ΔF   15.946*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

综上所述，心理资本在文化智力与员工创造力之间起到了中介作用，因此假

设 H4 得到了验证。 

5.3.5 创新动机的调节作用的假设检验 

关于创新动机的调节作用，本研究将采用多元线性回归分析来进行检验。分

别对自变量、调节变量进行中心化处理，把经过中心化或标准化处理的自变量和

调节变量相乘来构造乘积项，然后使用多元线性回归分析检验调节变量创新动

机。如果经过中心化处理的心理资本与调节变量创新动机的乘积项对员工创造力

的回归系数β 在 0.05 水平上显著，则表明创新动机起到调节效应。 

（1）创新动机在心理资本与员工创造力的关系间起调节作用的检验 

首先，把性别、不同年龄段、教育程度和是否有出国经历作为控制变量，将

员工创造力作为因变量，将创新动机和心理资本作为自变量进行回归。然后，在

上述模型基础上加入创新动机和心理资本的乘积项作为调节变量，两次回归结果

如表 5.43 所示： 

 

表 5.43 创新动机的调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.1053* -0.114* 

不同年龄段 0.1803* 0.175** 

教育程度 0.100 0.093 

是否有出国经历 0.18633*** 0.175** 

自变量   

心理资本 0.152* 0.182** 

创新动机 0.211*** 0.201*** 
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续表 5.43 创新动机的调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

调节变量   

心理资本*创新动机 -- 0.132* 

R² 0.211*** 0.227*** 

Adj.R² 0.195*** 0.209*** 

ΔF  12.785*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

两次回归结果显示，在控制了控制变量，并且将自变量进行了标准化处理的

基础上，模型 M1 中，调整后 R²为 0.211，F 值在 0.001 水平下显著；模型 M2 中，

调整后 R²的值为 0.227，F 值在 0.001 水平下显著。模型 M1 与 M2 对比可以看到，

Δ R²=0.098，△F=12.785***，增加了调节项之后模型解释力度增加了 20.9%。且

交互项回归系数为 0.132，p<0.05，回归系数显著，说明创新动机对心理资本与

员工创造力关系之间起到显著的正向调节作用。 

Cohen 等（2003）认为，可以分别以高于均值一个标准差和低于均值一个标 

准差为基准区分为高/低心理资本和高/低创新动机来显示调节效应。创新动机调

节心理资本对员工创造力影响的趋势如图 5.1 所示： 

 

 

图 5.1 创新动机对心理资本与员工创造力关系的调节效应趋势图 

 

总的来说，创新动机并没有改变心理资本影响员工创造力的方向。无论创
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新动机的得分高低，员工创造力随着心理资本程度的升高而增加，并且增加的幅

度不同。对于创新动机较高的员工，心理资本对员工创造力的正向影响强于那些

创新动机较低的员工。 

(2)创新动机在心理资本的各维度与员工创造力的关系间起调节作用的检验 

依据上述程序依次对创新动机在心理资本的自信、希望、乐观和坚韧等四个

维度与员工创造力的关系中起调节作用进行验证。结果如表 5.44、5.45、5.46 和

5.47 所示： 

①创新动机在自信与员工创造力的关系间起调节作用的检验 

同理，两次回归结果显示，在控制了控制变量，并且将自变量进行了标准化

处理的基础上，模型 M1 中，调整后 R²为 0.200，F 值在 0.001 水平下显著；模型

M2 中，调整后 R²的值为 0.209，F 值在 0.001 水平下显著。模型 M1 与 M2 对比

可以看到，Δ R²=0.097，△F=12.673***，增加了调节项之后模型解释力度增加了

20.9%。且交互项回归系数为 0.107，p<0.05，回归系数显著，说明创新动机对自

信与员工创造力关系之间起到显著的正向调节作用。结果如表 5.44 所示： 

 

表 5.44 创新动机在自信与员工创造力关系间起调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.103* -0.114* 

不同年龄段 0.172** 0.164* 

教育程度 0.098 0.091 

是否有出国经历 0.188*** 0.179** 

自变量   

自信 0.169* 0.190*** 

创新动机 0.208*** 0.200*** 

调节变量   

自信*创新动机 -- 0.107* 

R² 0.216*** 0.227*** 

Adj.R² 0.200*** 0.209*** 

F 13.943*** 12.677*** 

ΔR²  0.097*** 

ΔF  12.673*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

同理，创新动机调节自信对员工创造力影响的趋势如图 5.2 所示： 
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图 5.2 创新动机对自信与员工创造力关系的调节效应趋势图 

 

总的来说，创新动机并没有改变自信影响员工创造力的方向。无论创新动机

的得分高低，员工创造力随着自信程度的升高而增加，并且增加的幅度不同。对

于创新动机较高的员工，自信对员工创造力的正向影响强于那些创新动机较低的

员工。 

②创新动机在希望与员工创造力的关系间起调节作用的检验 

同理，两次回归结果显示，在控制了控制变量，并且将自变量进行了标准化

处理的基础上，模型 M2 中，交互项回归系数为 0.102，p=0.053，回归系数不显

著，说明希望对心理资本与员工创造力关系之间不起显著的调节作用。结果如表

5.45 所示： 

 

表 5.45 创新动机在希望与员工创造力关系间起调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.108* -0.113* 

不同年龄段 0.186** 0.185** 

教育程度 0.100 0.176 

是否有出国经历 0.182** 0.098** 

自变量   

希望 0.110* 0.131* 

创新动机 0.225*** 0.216*** 
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续表 5.45 创新动机在希望与员工创造力关系间起调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

调节变量   

希望*创新动机 -- 0.102 

Adj.R² 0.185*** 0.193*** 

F 12.759*** 11.574*** 

ΔR²  0.081*** 

ΔF  10.431*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

③创新动机在乐观与员工创造力的关系间起调节作用的检验 

两次回归结果显示，在控制了控制变量，并且将自变量进行了标准化处理的

基础上，模型 M1 中，调整后 R²为 0.194，F 值在 0.001 水平下显著；模型 M2 中，

调整后 R²的值为 0.204，F 值在 0.001 水平下显著。模型 M1 与 M2 对比可以看到，

Δ R²=0.093，△F=12.035***，增加了调节项之后模型解释力度增加了 20.4%。且

交互项回归系数为 0.115，p<0.05，回归系数显著，说明创新动机对乐观与员工

创造力关系之间起到显著的正向调节作用。结果如表 5.46 所示： 

 

表 5.46 创新动机在乐观维度与员工创造力关系间起调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.104* -0.103* 

不同年龄段 0.190*** 0.191*** 

教育程度 0.105* 0.094 

是否有出国经历 0.182** 0.173** 

自变量   

乐观 0.145* 0.168* 

创新动机 0.219*** 0.216*** 

调节变量   

乐观*创新动机 -- 0.115* 

R² 0.210*** 0.222*** 

Adj.R² 0.194*** 0.204*** 

F 13.448*** 12.364*** 

ΔR²  0.093*** 

ΔF  12.035*** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 
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同理，创新动机调节乐观对员工创造力影响的趋势如图 5.3 所示： 

 

 
 

图 5.3 创新动机对乐观与员工创造力关系的调节效应趋势图 

 

总的来说，创新动机并没有改变乐观影响员工创造力的方向。无论创新动机

的得分高低，员工创造力随着乐观程度的升高而增加，并且增加的幅度不同。对

于创新动机较高的员工，乐观对员工创造力的正向影响强于那些创新动机较低的

员工。 

④创新动机在坚韧与员工创造力的关系间起调节作用的检验 

两次回归结果显示，在控制了控制变量，并且将自变量进行了标准化处理的

基础上，模型 M1 中，调整后 R²为 0.181，F 值在 0.001 水平下显著；模型 M2 中，

调整后 R²的值为 0.195，F 值在 0.01 水平下显著。模型 M1 与 M2 对比可以看到，

Δ R²=0.084，△F=10.731***，增加了调节项之后模型解释力度增加了 19.5%。且

交互项回归系数为 0.132，p<0.05，回归系数显著，说明创新动机对坚韧与员工

创造力关系之间起到显著的正向调节作用。结果如表 5.47 所示： 

 

表 5.47 创新动机在坚韧与员工创造力关系间起调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

控制变量   

性别 -0.113* -0.129* 

不同年龄段 0.192*** 0.186** 
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续表 5.47 创新动机在坚韧与员工创造力关系间起调节作用 

 
因变量：员工创造力 

M1 M2 

教育程度 0.100 0.096 

是否有出国经历 0.197*** 0.191*** 

坚韧 0.085 0.113* 

创新动机 0.230*** 0.223*** 

调节变量   

坚韧*创新动机 -- 0.132* 

R² 0.197*** 0.213*** 

Adj.R² 0.181*** 0.195*** 

F 12.409*** 11.721*** 

ΔR²  0.084*** 

ΔF  10.731** 

注：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

 

同理，创新动机调节坚韧对员工创造力影响的趋势如图 5.4 所示： 

 

 

图 5.4 创新动机对坚韧与员工创造力关系的调节效应趋势图 

 

总的来说，创新动机并没有改变坚韧影响员工创造力的方向。无论创新动机

的得分高低，员工创造力随着坚韧程度的升高而增加，并且增加的幅度不同。对

于创新动机较高的员工，坚韧对员工创造力的正向影响强于那些创新动机较低的

员工。 
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综合上述分析，创新动机对员工创造力具有一定的积极影响，具有部分调节

作用，假设 H5 得到了验证。 

5.3.6 假设检验结果汇总 

本研究共提出五大研究假设，经过实证研究五大假设均得到验证。本研究所

有假设检验结果汇总如表 5.48 所示： 

 

表 5.48 研究假设检验结果汇总表 

序号 内容 检验结果 

H1 文化智力与员工创造力正相关。 成立 

H2 文化智力与心理资本正相关。 成立 

H3 心理资本与员工创造力正相关。 成立 

H4 心理资本在文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用。 成立 

H5 创新动机在心理资本与员工创造力的关系间起正向调节作用。 成立 

5.4 讨论与发现 

本文试图通过建立理论模型来研究文化智力与员工创造力之间的关系，提出

了五大假设，利用问卷进行实证分析，下面针对这五大假设分别进行讨论： 

（1）文化智力对员工创造力影响的实证结果解释 

本研究验证了文化智力与员工创造力正相关（β=0.２61，p<0.001）。并且，

文化智力的四个维度元认知文化智力（β =0.２39，p<0.001）、认知文化智力（β

=0.１08，p<0.001）、动机文化智力（β =0.２26，p<0.001）和行为文化智力（β

=0.２52，p<0.001）也分别与员工创造力正相关。这个结果和 Scott（1994）、Sagive

等（1995）、M De Stobbelir(2013)等、Cerne(2015)等的研究结论相似：即元认知

文化智力、认知文化智力和行为文化智力与员工创造力存在正向相关关系。并且，

本研究还验证了动机文化智力与员工创造力也正相关，这是对前人研究的一个补

充。本文验证了文化智力的整体及各维度可以成为员工创造力的前因变量，文化

智力与员工创造力之间存在关联性。 

（2）文化智力对心理资本影响的实证结果解释 

研究验证了文化智力与心理资本正相关（β =0.301，p<0.001）。并且，文化

智力的四个维度元认知文化智力（β =0.304，p<0.01）、认知文化智力（β =0.

１８7，p<0.01）、动机文化智力（β=0.２３8，p<0.001）和行为文化智力（β =0.

２２4，p<0.001）也分别与心理资本正相关，以及文化智力的各维度也与心理资
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本的各维度正相关。这个结果和 Templer(2006)的研究结论相似：即文化智力高

的人往往更能适应新的文化环境，进而更容易获得积极的心理状态，较为自信，

为未来充满希望、性格乐观和具有坚韧性。本文验证了文化智力的整体及各维度

可以成为心理资本的前因变量，文化智力与心理资本之间存在关联性。 

（3）心理资本对员工创造力影响的实证结果解释 

研究验证了心理资本与员工创造力正相关（β =0.２０1，p<0.001）。并且，

心理资本的四个维度自信（β =0.２1８，p<0.001）、希望（β =0.１55，p<0.05）、

乐观（β =0.１86，p<0.001）和坚韧（β =0.１29，p<0.05）也分别与心理资本正

相关。这个结果和 Tierney(2002)等、Richter(2007) 等的研究结论相似：即自信（自

我效能感）对员工创造力起到显著的影响作用。同时，本研究还验证了心理资本

的希望、乐观和坚韧等另外三个维度对员工创造力也具有显著的正向影响，这是

对前人研究的一个补充。本文验证了心理资本的整体及各维度可以成为员工创造

力的前因变量，心理资本与员工创造力之间存在关联性。 

（4）心理资本中介作用的实证结果解释 

研究验证了心理资本在文化智力和员工创造力之间起部分中介作用，与只有

文化智力作为自变量相比（β =0.２61，p<0.001），以文化智力和心理资本作为

自变量，员工创造力的回归系数β 下降到 0.２19，p<0.001，中介变量心理资本

影响显著（β =0.１38，p<0.0５），证明心理资本起部分中介效应。并且，还验

证了心理资本在文化智力的四个维度与员工创造力之间也起到中介作用。自

Luthans 等(2004)将心理资本( psychological capital) 概念从经济学引入积极组织

行为学( Positive Or-ganizational Behavior，POB)以来，心理资本的相关研究正逐

步成为组织行为学的主流议题。本文受到前人研究的启示，以心理资本作为中介

变量，对心理资本在自变量与结果变量关系之间的中介效应进行检验，构建研究

的理论模型。并且，实证结果验证了模型的中介效应，即心理资本在文化智力与

员工创造力之间起到中介作用。 

（5）创新动机调节作用的实证结果解释 

研究验证了创新动机在心理资本和员工建言行为之间起正向调节作用，心理

资本（β =0.１８９，p<0.01）、创新动机（β =0.2０６，p<0.001）是显著影响

员工创造力的，在把交互项心理资本×创新动机纳入回归方程后，交互项的回归

系数是 0.１32，p<0.05，证明调节效应是存在的。并且，还验证了创新动机在心

理资本的两个维度（乐观和坚韧）与员工创造力的关系间起正向调节作用。 
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此研究结论和 Torrance (1958)和 Amabile（1993）的研究结果相似：即创造动机

是促使个体潜在的创造力转化为现实的创造性行为和成果的动力，创新动机对员

工创造力具有显著的正向影响。 

5.5 本章小结 

本章主要是对正式测试的数据进行统计分析，分为 5 个部分：（1）首先对

样本进行描述性统计分析，包括性别、年龄、教育程度、是否有出国经历等；（2）

然后对量表进行信度和效度检验，使用验证性因子分析法，验证各个量表的聚合

效度和区分效度，采用信度分析，检验量表的 Cronbach’s α  系数值，检验量

表的内部一致性；（3）使用独立样本 T 检验和单因素方差分析法检验人口统计

变量对心理资本、员工创造力是否有显著影响；（4）使用 Pearson 相关分析法

对变量之间的相关关系，并且使用多元线性回归分析法对变量之间的因果关系进

行分析，检验本研究提出的研究假设是否成立。(5)最后，对实证结果做了解释。 
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第六章 结论和展望 

6.1 研究结论 

 本文研究文化智力与心理资本、员工创造力之间的关系；以心理资本作为

中介变量，对文化智力与员工创造力的关系进行分析；解释了创新动机在文化智

力影响员工创造力的作用机制中的调节作用，本研究的理论模型得以构建，通过

对实证数据进行分析，模型得到了检验。现总结如下： 

（1）文化智力与员工创造力正相关 

本研究对文化智力与员工创造力关系的假设进行检验，结果说明文化智力的

整体及各维度与员工创造力均正相关。文化智力的提高对员工创造力的提升有促

进作用。 

此次研究有助于从文化的层面了解个体创造力。研究显示，文化智力可以作

为员工创造力的前因变量，这对于员工创造力问题的研究具有重大的意义。研究

进一步的从文化智力的四个维度（元认知文化智力、认知文化智力、动机文化智

力和行为文化智力）来验证对员工创造力的影响，发现文化智力的每一个维度对

创造力的产生有重要影响。这一研究发现与 Sternberg （2003）提出的创造力的

三侧面模型相吻合。并且，本研究的结果提示我们可以关注个体的心理资源对员

工创造力的影响，从而提高员工创造力，这也符合 Sternberg 和 Lubart（2003）

的投资理论的逻辑，即当智力、知识、思维风格、动机和环境等心理因素协同出

现时，才能产生创造力。本研究很好的验证了智力是产生创造力的影响因素。 

（2）文化智力与心理资本正相关 

对文化智力影响心理资本的假设进行检验，结果证实了文化智力与心理资本

正相关，并且文化智力与心理资本的所有维度之间的相关关系都通过了检验。本

文将心理资本作为中介变量对其进行研究，这是一种新的尝试，符合心理资本研

究的发展趋势，并且实证结果证明，这种尝试获得了成功。实证结果证明文化智

力可以作为心理资本的前因变量。 

探索心理资本的前因变量，可以进一步的使人们对心理资本的中介效应加深

理解。为了避免单一化的研究层次和文化背景，研究引入了多层次、跨文化的研

究方法。心理资本效应存在和发生机制和边界条件将受到不同层次的变量以及特

定的文化甚至制度背景的影响，因为它的相关变量并不是总处于同一水平上。因

此，通过采用多层次、跨文化的研究方法，心理资本效应研究的系统性能够得到
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增强，能够从全新的角度对心理资本效应的条件有所认识，从而更高层次的现象

的微观基础得以奠定。 

研究表明，拥有较高文化智力的人往往具有更多不同文化的经历及教育背

景，能够在与自己不同文化背景的人接触交流时，敏锐地意识到对方的偏好，并

在交流过程中或之后及时调整自己相应的文化知识模型及行为。因此文化智力高

的人往往更能适应新的文化环境，进而更容易获得积极的心理状态，较为自信，

为未来充满希望、性格乐观和具有坚韧性。这也符合 20 世纪 90 年代美国心理学

会前任主席 Seligman 提出的积极心理学理论。 

（3）心理资本与员工创造力正相关 

对心理资本影响员工创造力的假设进行检验。结果证实，心理资本的整体及

其四个维度（自信、希望、乐观和坚韧）与员工创造力正相关。这一研究结果

Tierney(2002)和 Richter(2007)的研究结论相似，即员工创造力自我效能感（自信）

对创造力绩效具有显著的正向影响。并且，本研究进一步的验证了心理资本的其

它三个维度（希望、乐观和坚韧）对员工创造力也具有显著的正向影响，这是对

前人研究的补充，是对心理资本与员工创造力关系研究的改进。研究显示，提高

员工创造力可以从增强个人的心理资本来实现。 

（4）心理资本在文化智力促进员工创造力的关系中起中介作用 

研究结果显示，在控制被试的年龄段、是否有出国经历等人口统计学变量的

影响后，心理资本的中介效应仍然显著，即心理资本在文化智力与员工创造力之

间关的系中起中介作用。心理资本在文化智力和员工创造力之间起部分中介作

用。具体到文化智力的四个维度（元认知文化智力、认知文化智力、动机文化智

力和行为文化智力），心理资本在文化智力个维度与员工创造力之间的中介作用

均得到证实，即元认知文化智力、认知文化智力、动机文化智力和行为文化智力

均通过心理资本的中介作用影响员工创造力。 

将心理资本作为中介变量来解释文化智力与员工创造力之间的关系，构建新

的理论模型，是对心理资本理论和实证研究的一种新的尝试，并且研究结果证明

这一尝试取得了成功。研究表明，心理资本中介效应的研究开启了文化智力对员

工创造力影响机制的黑盒子，是对机制影响过程的内部细节的补充，为研究心理

资本前因变量提供了一些直接的文献参考，以及对模型的构建带来了启示。 

（5）创新动机在心理资本与员工创造力的关系间起正向调节作用 

研究结果显示，创新动机正向调节心理资本对员工创造力的影响。具体到心
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理资本的四个维度（自信、希望、乐观和坚韧），创新动机对心理资本的各维度

与员工创造力之间的调节作用的检验，结果显示创新动机在心理资本的自信和希

望两个维度与员工创造力的关系间起正向调节作用的假设不成立，而创新动机在

心理资本的乐观和坚韧维度与员工创造力的关系间起正向调节作用的假设成立。 

在之前的研究中，Torrance （1958）强调了创造动机的内在动机。 他认为，

创造性动机主要包括好奇心，好奇心，发现能力和问题敏感性。 Amabile（1993）

专注于创作过程中的工作动机。 她认为，创作过程中的任务、快乐、挑战、社

会性和报酬等是工作中的动机因素; 还要研究人员认为，好奇心、兴趣、需求、

理想和信念是影响创造力的内在动力因素，社会需求，内部竞争机制，科技奖励

制度，专利制度等是影响创造的外部动机因素。从理论的角度而言，目前虽有研

究证实了创造动机对创造力的影响，但对于创造动机在文化智力和员工创造力关

系间的调节作用，尚未有提及，因此本研究探讨创造力的调节作用亦是对现有理

论的补充。 

根据 Luthans 等人(2007)的观点，认为心理资本由四种积极的心理状态组成：

即自信或自我效能、希望、乐观和坚韧性。一方面，心理资本是管理和调整其他

心理资源以获得满意结果的关键性基础资源，它符合 POB标准的综合能力和关键

资源理论 (Resource- Based View)；另一方面，心理资本的各组成部分是相关影

响、协同作用的，心理资本的总体效应大于各个组成部分作用的总和，这与多成

多元资源理论 (Multiplecomponent Resource Theories)相符。本研究也显示，虽然

创新动机对心理资本与员工创造力之间起调节作用。但是，具体到创新动机对心

理资本的各维度与员工创造力之间的调节作用并不是全部都显著，这也与多元资

源理论 (Multiplecomponent Resource Theories) 相符合，也就是说，心理资本作

为一个整体的作用大于各个组成部分的作用之和。因此，虽然心理资本的四个维

度（自信、希望、乐观和坚韧）都可以预测员工创造力，但它们对员工创造力的

影响，可能只是叠加效应而无调节关系。 

6.2 研究的理论贡献 

本研究以心理资本为自变量、心理资本为中介变量、员工创造力为因变量、

创新动机为调节变量，在理论推导的基础上，使用经典量表并采用配对方法进行

问卷调查，多数假设得到了支持，总体来看，得到的结论可以总结为三个方面的

理论贡献：一是发现了文化智力对员工创造力的正向影响；二是发现了心理资本

在文化智力与员工创造力关系中的中介效应；三是发现了创新动机对心理资本的
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整体及两个维度（乐观和坚韧）和员工创造力关系的调节作用。 

（1）发现文化智力对员工创造力的正向影响，丰富了员工创造力的前因变

量。本研究采用跨文化的研究方法来探寻文化智力与员工创造力之间的关系。这

是一个较新的研究问题，是对文化智力研究领域的拓展。 

根据创造力内隐理论（Implicit Theory)所说，创造力以某种形式存在于人们

的头脑之中，因此只需去个体发现即可。文研究从个体层面发掘文化智力与员工

创造力的相关关系，它也符合 Sternberg（2003）的创造力三侧面模型，它从三个

方面（智力、智力风格与人格）解释了创造力产生的心理过程。三侧面模型的每

一面都包含许多对创造力产生造成重大影响的子因素。三侧面模可以任意形式组

合，创造无限的创造力。本研究围绕智力和智力风格，集中在文化智力因素，发

现文化智力是形成创造力的影响因素。这一发现是对创造力内隐理论（Implicit 

Theory)及 Sternberg （2003）的创造力三侧面模型的补充，具有一定的理论贡献

性，这是本论文的创新之一。 

（2）发现了心理资本在文化智力与员工创造力之间的中介作用，这是一种

新的尝试。在以往的研究中，学者们采用实证研究的方法对心理资本进行了关注，

检验了建构的心理资本理论，同时也提供了心理资本的开发研究的合法性基础和

经验。此外，学者们对心理资本的实证研究积累了许多的成果，心理资本逐渐成

为组织行为学的主流话题。在受到前人研究的启示后，本研究开展对心理资本中

介效应的实证研究，研究结果显示本研究的假设成立。心理资本中介效应的研究

开启了文化智力对员工创造力影响机制的黑盒子，是对机制影响过程的内部细节

的补充，为研究心理资本前因变量提供了一些直接的文献参考，以及对模型的构

建带来了启示。因此，本研究具有一定的理论创新性及实证研究意义，这是本论

文的创新之二。 

（3）发现了创新动机对心理资本的整体和三个维度（自信、乐观和坚韧）

与员工创造力关系的调节作用。这一发现拓展了员工创造力的前因变量研究，同

时也佐证了 Torrance（1958）的观点，即创造动机是创造性行为的驱动力，促使

个体潜在创造力转化为现实的结果，它包括认知和情感成分。 

从理论的角度而言，以往关于心理资本对员工创造力影响的研究较少，而创

新动机在其中的调节作用尚未涉及。本研究补充了创新动机在心理资本与员工创

造力影响机制中调节作用的解释，扩展了心理资本与创新动机之间交互效应的研

究，并对员工的创造性前因变量研究进行了改进和补充。。 

研究显示，在创新动机对心理资本的各维度与员工创造力之间的调节作用的

检验中，创新动机在心理资本的希望维度与员工创造力的关系间起正向调节作用
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的假设不成立，而创新动机在心理资本的自信、乐观和坚韧等三个维度与员工创

造力的关系间起正向调节作用的假设成立。这个结果与 Luthans 等人(2007)的积

极心理学理论相吻合，即心理资本的各组成部分之间起着协同作用，即整体效应

大于各个组成部分的作用总和,这与多元资源理论(Multiplecomponent Resource 

Theories) 相符合。因此，本研究调节效应的发现是对前人理论的验证和补充，

这是本论文的创新之三。 

6.3 研究的管理学启示 

管理学研究的对象是人，具体来说是人的行为。文化智力、心理资本是人的

心理及人格表现，员工创造力是人的行为表现。本文从个体层面研究文化智力、

心理资本和员工创造力之间的关系。依据本研究的结果，提出以下三方面的管理

建议： 

（1）组织可以通过提高文化智力来促进员工创造力的提升。研究结果显示，

文化智力的整体及各维度均正向影响员工创造力。因此，组织可以通过改善文化

智力来促进员工的创造力。文化智力受到年龄及相关跨文化经历等因素的影响，

因此组织可以针对不同年龄段的员工制定不同的跨文化培训及工作安排，比如派

送员工到不同地区、不同类型的企业进行交流学习，外出公干，甚至是定期组织

员工外出旅游等，让员工有更多的机会接触不同的文化环境，感受跨文化交流的

快乐，从而激发员工的创造力。 

（2）组织应该把创造性的工作交给心理发展状态和心理素质较好的员工。

研究结果显示，心理资本的整体及各维度对员工创造力具有正向影响作用。个体

所拥有的积极心理资源或状态,有利于员工形成较为稳定的个性特征。一般来说，

较为自信的员工，面对事物时有较强的信念，能够以积极的心态去面对困难，从

而有着强烈的愿望和实现目标的积极动机状态，以乐观和坚韧的态度完成任务。 

因此，通过观察及对员工的测评，甄选出心理状态较好的员工进行组织培养，

将重要的工作安排给这样的人来做，其会产生更多的创新性行为，对组织的影响

不言而喻。 

（3）激发员工的创新动机能够强化组织的创新活动。研究显示，创新动机

在心理资本与员工创造力的关系间起调节作用。因此，组织可以制定相应的激励

政策鼓励员工创新，包括荣誉、薪酬、奖励等。当然，针对特定员工，也可以采

取特殊的激励措施，以满足其特定的心理需求。总体来说，制定激励政策时，以

满足员工的愉悦动机、挑战动机、关系动机、报酬动机为主要目标，激发员工的
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创新动机，从而促进员工的创造力。 

6.4 研究的局限性和展望 

6.4.1 研究的局限性 

研究虽然使用了经典量表、配对数据等方式，确保了研究的信度和效度，但

仍然存在以下几方面局限： 

（1）样本选择的局限性。由于时间、精力及社会资源的限制，研究取样均

在中国的广西壮族自治区，且以百色市为主要取样地，若考虑到广西地处中国西

南边陲，经济较为落后，特别是百色地区，具有老少边山穷（革命老区、少数民

族地区、边疆地区、山区、贫困地区）的特点，员工主动性稍差，但与沿海地区

而言，民风则较为淳朴，而广西的企业及其员工必然受到前述环境的影响，因此，

本研究的结果是基于广西数据而得到，结论是否能在其他地区使用尚需验证。 

（2）本研究采用的是横截面研究方法，所有数据的收集均在一个时间段， 

数据可以很好地解释变量之间的相关关系，但是在因果关系上解释力较弱。 

（3）由于受到时间、人力和物力等条件的限制，本研究均引用的是现有学

者对相关概念的定义及量表，对前人的研究缺乏批判性的思维，本研究缺乏对概

念的定义及量表开发方面的突破进展。 

6.4.2 未来研究的展望 

考虑到研究的局限，未来可以从三个方面开展后续研究： 

（1）依据本研究的设计，在有明显特色的不同地域分别进行抽样，以观察

结果是否显著并分析特定区域情景对心理资本与员工创造力关系的影响。 

（2）今后的同类研究可以考虑采取纵向研究，对相关研究进行后续研究，

收集纵向数据，更严格的对研究问题的因果关系进行检验。也可以考虑采用实验

方法，论证因果关系。 

（3）在未来的研究中，尝试带着批判性的思维来重新定义相关概念和开发

更加切合中国情境的研究量表，进一步的加深研究。 
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附录 A 初步访谈提纲 

 

（一）访谈目的 

了解文化智力对员工创造力的相关影响。 

（二）访谈方式 

电话访谈 

（三）访谈对象 

企事业单位职工 

（四）提问提纲 

1.访谈开场语： 

您好，我是正大管理学院工商管理哲学博士班的一名学生，现在做一个关于

文化智力对员工创造力的影响机制的专题调查，可能耽误您 60 分钟左右的时间

完成这个访谈。本次访谈主要通过问答形式进行，访谈内容将严格保密！为保证

访谈的有效性，请真实地回答每个问题，如果没有疑问的话，我们就开始吧！ 

2.访谈对话 

第一部分：对话部分 

问题： 

（1）您是否曾经有过跨文化的经历？比如说海外学习、国外旅游、海外工

作等。如有，请阐述你对这段经历的感受。 

（2）您是否有和来自不同文化背景的人的交往经历？如有，请说说你的感

受？ 

（3）您觉得你对不同文化的了解程度如何？比如说不同国家和不同文化中

的文化背景、法律和经济体系、宗教信仰、婚姻体系、艺术等。 

（4）您觉得你适应不熟悉的文化环境以及与不同文化背景的人相处的能力

如何？   

（5）您觉得你对不同文化的接受能力是否影响你的创造力？ 

（6）工作中，您是否常常会想出一些很有创意的点子与方法？如有，请举

例说明。 

（7）您觉得什么因素影响您的创造力？ 
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附录 B 上司调查问卷 

 
贵公司参与调查的各位领导: 

非常感谢您参与本次研究（研究号：         ）。这是我博士论文用的学

术问卷。请你根据实际情况，填写以下问卷。您的回答是严格保密的，所有结果

都是以汇总报告的方式来呈现。请您在填写问卷时，仔细阅读每个问题，并客观

真实地表达您的感受。 

 

请您评价右侧每个下属的员工创造力  的工作表现。请根据

实际情况，回答您对各项叙述的同意程度，在右边栏位中填写（ 1

到 5）合适的数字。  

1=完全不符合;2=有点不符合;3=不确定;4=比较符合;5=完全符合。 

他／她...... 

   

1.提出新的方法来实现目标。     

2.想出新的且具有建设性的想法来提高绩效。     

3.寻找新技术、新流程、新工艺和产品理念。     

4.寻找新的方法来提高质量。     

5.有很多创新性的想法。     

6.不惧怕冒险。     

7.向别人推销并说服他人接受自己的想法。     

8.一有机会就会在工作中展现出创造力。     

9.制定合理的计划和日程安排来确保新想法的实现。     

10.经常会有新的、创新性的主意。     

11.提出创新性的解决问题的方案。     

12.经常会找到解决问题的新途径。     

13.提出新的方法来完成工作任务。     

   非常感谢您的认真填写！请您对上述问题进行再核实，确保无遗漏后，交回给现场

的研究人员！   

祝您生活愉快，工作顺利！ 
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附录 C 下属调查问卷 

 
贵公司参与调查的各位同事: 

非常感谢您参与本次研究（研究号：         ）。这是我博士论文用的学

术问卷。请你根据实际情况，填写以下问卷。您的回答是严格保密的，所有结果

都是以汇总报告的方式来呈现。请您在填写问卷时，仔细阅读每个问题，并客观

真实地表达您的感受。 

 

第一部分：以下是对您  文化智力的描述。请根据实际情况，回答

您对各项叙述的同意程度，在右边栏位中（ 1 到 5）圈

选出合适的数字。  

1=完全不符合;2=有点不符合;3=不确定;4=比较符合;5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

1 当我与来自不同文化背景的人交往时，我知道要使用不同的文化知识。 1 2 3 4 5 

2 我意识到在不同文化交往中所使用的文化习惯。 1 2 3 4 5 

3 当我要和与我文化背景不同的人交往时，我会预先了解他们的文化。 1 2 3 4 5 

4 当我和来自不同文化背景的人交往时，我会检查我的行为是否符合他们的文

化习惯。 
1 2 3 4 5 

5 我知道其他文化中的法律和经济体系。 1 2 3 4 5 

6 我知道其他文化中的宗教信仰。 1 2 3 4 5 

7 我知道其他文化中的婚姻体系。 1 2 3 4 5 

8 我知道其他文化中的艺术。 1 2 3 4 5 

9 我知道其他语言的规则(比如语法)。 1 2 3 4 5 

10 我知道在其他文化中非语言行为(比如肢体语言) 的规则。 1 2 3 4 5 

11 我享受和来自不同文化背景的人交往的乐趣。 1 2 3 4 5 

12 我享受居住在不熟悉的文化环境中的乐趣。 1 2 3 4 5 

13 我相信我也可以和当地人交往，在我不熟悉的文化中。 1 2 3 4 5 

14 我相信我能适应不同文化下的购物条件。 1 2 3 4 5 

15 我确信自己能够承受因适应新文化而带来的压力。 1 2 3 4 5 

16 当跨文化交往需要时，我改变我的言语行为(比如，语调，口音等)。 1 2 3 4 5 

17 当跨文化交往需要时，我改变我的非言语行为。 1 2 3 4 5 
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第一部分：以下是对您  文化智力的描述。请根据实际情况，回答

您对各项叙述的同意程度，在右边栏位中（ 1 到 5）圈

选出合适的数字。  

1=完全不符合;2=有点不符合;3=不确定;4=比较符合;5=完全符

合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

18 为适应不同的文化，我在交流过程中使用停顿和沉默也会有所不同。 1 2 3 4 5 

19 为适应不同的文化，我调整我说话的速度。 1 2 3 4 5 

20 为适应不同的文化，我使用不同的面部表情。 1 2 3 4 5 

 

第二部分：以下是对您  心理资本的描述。请根据实际情况，回答

您对各项叙述的同意程度，在右边栏位中（ 1 到 5）圈

选出合适的数字。  

1=完全不符合;2=有点不符合;3=不确定;4=比较符合;5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

1 我相信自己能分析长远的问题，并找到解决的方案。 1 2 3 4 5 

2 开会时（比如与管理层），在陈述自己工作范围内的事情方面我很自信。 1 2 3 4 5 

3 我相信自己对（公司/社团/组织）战略的讨论有贡献。 1 2 3 4 5 

4 在我的工作范围内，我相信自己能够帮助设定目标/目的。 1 2 3 4 5 

5 我相信自己能够与（公司/社团/组织）外部的人（如供应商、客户、商家）

联系，并讨论问题。 
1 2 3 4 5 

6 我相信自己能够向一群同事/干事陈述信息。 1 2 3 4 5 

7 如果我发现自己在工作中陷入困境，我能想出很多办法来摆脱出来。 1 2 3 4 5 

8 目前，我在精力饱满的完成工作目标。 1 2 3 4 5 

9 任何问题都有很多解决方法。 1 2 3 4 5 

10 眼前，我认为自己在工作上相当成功。 1 2 3 4 5 

11 我能想出很多办法来实现目前的工作目标。 1 2 3 4 5 

12 目前，我正在实现我为自己设定的工作目标。 1 2 3 4 5 

13 在工作中遇到挫折时，我很难从中回复过来，并继续前进。 1 2 3 4 5 

14 在工作中，无论如何都回去解决遇到的难题。 1 2 3 4 5 

15 在工作中如果不得不去做，可以说，我也能独立应战。 1 2 3 4 5 

16 我通常对工作中的压力能泰然处之。 1 2 3 4 5 

第二部分：以下是对您  心理资本的描述。请根据实际情况，回答

您对各项叙述的同意程度，在右边栏位中（ 1 到 5）圈

选出合适的数字。  

1=完全不符合;2=有点不符合;3=不确定;4=比较符合;5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

17 因为以前经历过很多的磨难，所以我闲杂能够挺过工作中的困难时期。 1 2 3 4 5 
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18 在我目前的工作中，我觉得自己能同时处理很多事情。 1 2 3 4 5 

19 在工作中，当遇到不确定的事情时，我通常期盼最好的结果。 1 2 3 4 5 

20 如果某件事情会出错，即使我明智的工作，它也会出错。 1 2 3 4 5 

21 对自己的工作，我总是看到事情光明的一面。 1 2 3 4 5 

22 对我的工作未来会发生什么，我是乐观的。 1 2 3 4 5 

23 在我目前的工作中，事情从来没有像我希望的那样发展。 1 2 3 4 5 

24 工作时，我总相信“黑暗的背后就是光明，不用悲观”。 1 2 3 4 5 

 

第三部分：以下是对您  创新动机  的描述。请根据实际情况，回答

您对各项叙述的同意程度，在右边栏位中（ 1 到 5）圈

选出合适的数字。  

1=完全不符合;2=有点不符合;3=不确定;4=比较符合;5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

1 我喜欢寻求工作中负责问题的解决方案。  1 2 3 4 5 

2 我喜欢提出工作的新思路。 1 2 3 4 5 

3 我喜欢从事需要分析思考的工作。 1 2 3 4 5 

4 我喜欢创新的工作程序。 1 2 3 4 5 

5 我喜欢改进现有的产品或流程。 1 2 3 4 5 

 

第四部分 : 人口统计资料  

信息只用于研究目的并保密。我们不会与第三方分享任何个人信息。非

常感谢您的真诚回答。  

1. 年龄：         （周岁）  

2. 性别：  □  男    □  女  

3. 教育程度：□  初中或以下  □  高中  □  大专  □  学士   □  硕士以上  

4.你是否有过出国旅游、出国进修学习或出国公干的经历？□有  □没有  
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致 谢 

古有十年寒窗而名扬天下，今已二十余载苦读，将是如何？ 

虽无大功大喜而标，一路走来，时至今日，除心存感激之余，夫复何求？ 

首先，衷心感谢导师宋继文教授对本人的精心指导。导师鼓励我在学术研究

的路上有信心坚持前行；培养我阅读文献的习惯；指导我论文写作的整个过程中

的每一个环节，深入浅出的讲解。并且，她常常组织同门师兄妹们一起对论文研

究进行讨论，鼓励我们从自己各种感兴趣的话题展开研究，使我茅塞顿开。论文

从选题立题、研究设计、考察调研、结果分析直至论文撰写和论文修改都凝结了

导师的心血和智慧结晶。宋继文教授是以为良师益友，她严谨的治学态度、渊博

的知识、创新的思维和高尚的人格给我留下了深刻的印象，她的言传身教将使我

终生受益。在此，我要对老师说一声：老师，您辛苦了！ 

并且，在泰国正大管理学院进行学习期间，承蒙各位教授热心指导与帮助，

不胜感激。在此，感谢徐二明教授、吕海军教授、何晓明教授、揭筱纹教授、韩

圣龙教授、陈奡老师等热心指导与帮助，不胜感激。同时，在博士论文的四次答

辩过程中，各位答辩评委们也对我的博士论文写作提出了许多宝贵的意见和建

议，使我的思路更清晰，让我少走弯路，在此也要向各位评委老师致以我衷心的

感谢。 

同时，百色学院的领导和同事在工作学习上也对我的学习给予了许多支持和

帮助，在此，向唐拥军书记、金长义校长、徐魁峰副书记、韦复生副校长、吴佩

杰副校长等诸位领导和同事表示衷心的感谢。 

在正大管理学院学期期间，我学习和感悟到了许多，在泰国读博的这段经历

将使我终身难忘。感谢泰国正大管理学院洪风院长、张玉兰老师等人为我提供的

支持和服务。 

而且，还要感谢我的同学们，我与同学们一起学习和成长，他们在我的学习

生活中给予了诸多帮助支持。尤其是在问卷收集的过程中，同学们给予了我大力

的帮助！特别感谢各位同门，特别是王悦、高超民、陈瑞、陆增辉等人，感谢你

们在我问卷修正、发放等环节给予的帮助，每当我困惑迷茫时，与你们交流总让

我受益匪浅。 

感谢我的家人在我求学期间默默的奉献与支持，他们的理解与鼓励为我完成

论文提供了莫大的精神支持。 

最后，我还要感谢在百忙之中，抽出宝贵时间评审本论文的各位专家学者。 

三年时光，如同白驹过隙。与老师同学们在一起学习的点点滴滴，我都会像
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今天这样感动，这种感动，将会伴随我的一生。 

 

 

龙腾飞 

2018 年 8 月 10 日 
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声  明 

    作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用内容和致谢的地方外，本论文不包

含其他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使

用过的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在独立研究报告中做

了明确的说明并表示了谢意。 

    若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。 

 

学位论文题目：文化智力对员工创造力的影响——以心理资本为中介变量          

                              

作 者 签 名 ：                         日期：       年    月    日 
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个人简历 

姓名:       龙腾飞 

学历:        

  2010 年 9 月   管理学硕士学位    工商管理专业 

        暹罗大学（泰国） 

  2008 年 7 月   经济学学士学位   国际经济与贸易专业 

        广西财经学院 

职业：       高校教师 

工作地点：      百色学院，广西百色市中山二路 21 号 

E-mail:       375785339@qq.com 

专业能力/特长     国际贸易 

 

 

 

 
 


