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摘要：对国内外近期研究自主创新诱发机制的文献进行梳理和探讨。研究表明，促进企业自主创新的诱发因素既存在于企业内部，又存在于企业外部，同时内、外因素之间还存在一定的相互作用。通过研究，提出适合于研究我国本土企业在转型时期自主创新诱发机制的探索性研究框架，运用这一框架试图解决以下问题： (1)企业的内、外部分别存在哪些自主创新的诱因，这些诱因分别存在于企业内、外部的哪些层级；(2)企业的内、外部同一层级之间以及不同层级的自主创新的诱因之间关系如何；(3)企业自主创新的内、外部诱因如何分别通过自上而下和自下而上的方式构成本土企业自主创新的诱发机制，从而影响我国本土企业转型时期自主创新的战略选择。
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The Inducing Mechanism of Innovation on Chinese Local Firms: 
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Abstract: The inducing mechanism for innovation has been a heated research topic for Chinese researchers. In this paper we research into and discuss recent researches on inducing mechanisms for innovation. Our research indicates that the inducing factors of innovation exists both inside and outside the firm, and they can sometimes interact with each other to induce innovation. We bring up a research framework for studying the inducing mechanism of innovation in this article and use this framework to solve the following problems: (1) The inducing factors of innovation inside and outside of the firm, and in what levels of the organization do they reside in; (2) What are the relationships between different factors in the 

same level and in different levels of the firm; (3) How different inducing factors of innovation at the same or different levels of the firm constitute firm’s inducing mechanism for innovation, and how this inducing mechanism influence Chinese local firm’s innovation. 
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1    主要文献综述
进入21世纪以来，自主创新成了我国的一个热点概念。自主创新，指的是“企业通过自身努力和探索产生技术突破，攻破技术难关，并在此基础上依靠自身能力推动创新的后续环节，完成技术的商品化，获取商业利益，达到预期目标的活动”[1]。自主创新可以理解为一种国家战略和发展道路[2]，但其主体仍然在于企业，因为企业才是研发投入的主体、技术创新活动的主体、创新成果应用的主体、利益主体和风险承担主体[3]。自主创新是企业在整个组织层面上作出的一种战略选择，但是，由于自主创新活动具有高风险性和长期性[3-4]，需要长期投入，且创新收益具有不确定性[4]，因此我国本土企业的自主创新迫切需要激励。

总结现有文献，我们发现，对创新的激励问题的研究开展得比较早，国内外的文献很多，这些文献在研究中主要存在以下特点：

第一，对创新激励因素的研究从简单罗列逐渐发展为系统性的、分层级的研究。较早的研究大多认为创新是组织层面的事，相应的也更多地受到来自组织因素的影响，并未研究其他方面或层级的因素，例如：Nohria等[5]研究了组织冗余资源这一单一因素对组织创新的倒U型关系；Damanpour[6]列举了组织层面创新的13个潜在的决定因素，其中包括技术知识资源、冗余资源和企业内外部沟通等。其他一些研究能够对激励创新的因素进行简单地分类，例如Scott等[7]将影响创新的因素分为领导力、工作团队和个人特征3大类。而进入21世纪之后，学者们开始有意识地将创新激励因素归集到企业不同的层级当中去，进行分层级的研究，例如：Anderson等[8]将创新的激励因素分为个人层面、团队层面和组织层面；Gupta等[9]将创新的激励因素除了分为企业内部的个人层面、团队层面和组织层面因素，还加入了企业外部的行业层面因素和地理区域层面因素。

第二，使用的概念表述比较繁杂，例如，决定因素（Determinants）[6-7]、驱动因素（Drivers）[8,10-11]、促进因素（Facilitators）和前置变量（Antecedents）[8]、鼓励机制[12]、动机（Incentives）、动力因素和动力机制[13]等表述都曾被作为创新激励因素的表述概念出现在中外文献当中，但是，尽管表述不同，其内涵大多一致，都指的是能够激励创新的因素。

在前人研究的基础上，我们认为，自主创新的诱发机制作为创新激励的概念表述更能准确描述我国实情。“诱发”一词，在现代汉语词典中的含义是：本来潜在的，通过外界因素引导出来，由一种事件导致发生另一种事件。而所谓“机制”，指的是：社会经济系统中的因素之间相互联系、相互作用方式和结构功能及其所遵循运行规则的总和[13]。所谓我国本土企业自主创新的诱发机制，指的是存在于企业内、外部不同层级，能够诱导我国本土企业进行自主创新战略选择的因素相互联系、相互影响的作用机制总和。而其构成要素，即自主创新的“诱发因素”或“诱因”，指的是能够诱导企业进行自主创新战略选择的，存在于企业内、外部不同层级的各类因素。
我们认为，本土企业诱发机制的概念更适用于我国实际情况，更适用于表述我国本土企业自主创新的激励问题。首先，从理论上来说，诱发机制包含了企业内、外部不同层级的因素，更符合目前对创新激励问题的研究由简单罗列向系统性和分层级发展的趋势；其次，从实践上来说，我国本土企业大多数仍以劳动密集型产业为主，产业链附加值较高处的高科技产业还需加强[14]，而创新活动所具有外部性、风险性和不确定性可能导致企业创新动力不足[4]，也就是说，本土企业的自主创新动力不足，需要合理的企业内、外部因素进行诱导。而使用以往的“动力机制”、“决定因素”等表达，无法表现对本土企业自主创新的“诱导”作用。

本文在前人研究的基础上提出了分析我国本土企业自主创新诱发机制的一个探索性框架。首先，分析存在于我国本土企业内、外部各个层级的诱因有哪些；其次，研究各因素之间的关系，即各个层级内部的因素之间，以及不同层级的因素之间存在的相互联系；最后，提出一个探索性研究框架，结合自上而下和自下而上2种常见的跨层研究方法，研究各个层级的因素怎样分别以自上而下和自下而上2种方式影响我国本土企业的自主创新。
2    我国本土企业自主创新的内部诱因和外部诱因

2.1  我国本土企业自主创新的内部诱因

2.1.1 个人层面的诱因
    由于企业的自主创新是在战略层面上作出的选择，一般企业员工很少能直接参与企业的战略决策，因此个人层级的诱因我们主要讨论领导者的因素。领导者能够在企业当中获得信息、分配关键资源、制定和选择企业战略，特别是对企业创新战略的影响有着不可忽视的作用[15]。
高阶理论（Upper Echelon Theory）可以用来解释领导者对企业自主创新的战略选择产生的作用[15－16]。高阶理论认为，创新与领导层对公司的治理是分不开的，企业的创新战略是高管成员的特质导致的结果[16]。高管团队成员由企业的领导者组成，领导者的人口统计学特征，例如性别、年龄[16]、教育背景、专业背景、行业背景、部门背景[15]等，首先能够影响企业的创新战略和创新成果产出。这是因为，领导者的人口统计学特征，例如专业背景和部门背景，会决定他对企业中发生的一些现象的解释，继而决定他的行为和判断，因而影响企业的战略选择。除了领导者的静态人口统计学特征会影响企业的创新战略之外，其动态心理因素也会影响企业的创新战略选择。高阶理论虽然认为高管团队成员的人口统计学特征对企业的战略和绩效有很大影响，但是对这种影响是否直接却结论不一。一些学者认为，高管团队成员的人口统计学特征对企业创新战略发挥的影响不是直接的，需要通过高管团队成员的认知框架（Cognitive Framework）（例如其认知、信念和价值观）的中介效应来发挥作用，这是因为，领导者的认知框架决定了其对现象的解释，进而决定了其认知框架，从而影响企业战略的选择[15]。

领导者的社会资本也会对企业自主创新的战略选择发挥重大作用。这是因为，在当前转型经济时期，我国企业面临着规则不完善、资源为政府控制的制度情境[17]和关系取向的文化情境[18]，政府、企业和高管人员之间形成了特殊的权力、利益和关系结构。高层管理者的关系网络和社会资本等非制度性因素是正式制度的一种补充，在企业战略选择和决策过程中发挥了关键性作用[17]。而自主创新这样一项需要投入巨大资源的企业战略层面的决策，自然也不例外。社会资本可以划分为内部和外部的分析层次。领导者个人的内部社会资本表现为领导者和其所在组织内部成员之间维持、交换和共享已有资源的可能性和能力；领导者个人的外部社会资本表现为在开放网络中，个人如何接近和运用优势位置获取额外的有价值资源，以增加其所处的集体和其成员的价值[18]。领导者的人口统计学特征能够决定领导者的个人社会资本，原因如下：根据社会资本理论，社会资本有3个维度：结构性社会资本、关系性社会资本和认知性社会资本。其中，关系性社会资本指的是社会网络中的成员在互动过程中建立的一种具体的、进行中的人际关系，反映了成员之间联系的情感的质量[19]；而信任是关系型社会资本当中的核心维度[18]，能够积极影响领导者的决策质量[20]和企业的创新。因此，是否拥有信任是领导者和其所处高管团队是否拥有有效社会资本的象征；而领导者的人口统计学特征又会在很大程度上影响信任的类型[21]。因此，人口统计学将通过影响信任这一变量，影响领导者的社会资本。同时，又由于高阶理论，领导者的人口统计学特征能够决定其认知框架[15]。

综上，我们得出在个人层面能够影响企业自主创新战略选择的3大诱因之间的内部关系，如图1所示。
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图1 个人层面影响企业自主创新战略选择诱因之间的关系
2.1.2 团队层面的诱因
团队层面，高层管理团队（Top Management Team，简称TMT）的各项因素肯定也会影响自主创新。组织内部的一般工作团队一般很少能够直接参与到组织的战略制定，故在此不作考虑。

根据高阶理论，高管团队的多样性（Group Diversity）首先能够影响企业自主创新的战略选择。现代企业的运行涉及到企业的方方面面，高管团队是由首席执行官识别的参与战略决策的高管人员组成，企业在战略制定的时候要参考财务、市场、技术等多方面因素[15]，需要综合考虑高管团队中多方意见才作决定。高管团队中每个个人的人口统计学特征都不一致，每个成员的不同特征共同构成了高管团队的多样性[16]。一般认为，多样性与更加充分的企业创新战略思考是呈线性关系的，这是因为，高管团队成员的人口统计学特征越是多元，越有助于提高团队信息和知识的异质性，有助于为高管团队作出战略选择提供充分思考，同时也能帮助高管团队在复杂动荡的环境中考虑更多的战略可能性，作出更加正确的战略创新选择[9, 15－16]。因此，尽管另一些学者认为高管团队成员之间异质性过大会对创新战略有所损害，但是在极端异质性几乎不存在的情况下[15]，多样性对自主创新的战略选择是有非常大的促进作用的。高管团队的认知异质性（ Cognition Heterogeneity）对企业自主创新战略制定也非常重要[9]。根据高阶理论，拥有不同人口统计学特征的高管团队成员会形成不同的心理和认知框架[22]。高管成员不同的教育、行业、部门和组织背景有助于提高高管团队汇总的机会认知（Opportunity Recognition），可以增加高管团队所获信息的丰富性，也有助于高管团队在复杂动荡的环境中将新信息与已有信息联系起来，作出更正确的创新决策[15]。同时，高管团队成员对团队是否支持创新的认识共同构成高管团队的团队氛围（Group Climate）[9]。在高管团队产生冲突时，若能有良好的团队氛围，则能够对因背景和个人特征不同产生的矛盾产生良好的化解作用，从而更好地实行需要长期合作和投入巨大资源的自主创新活动。
其次，高管团队内部成员怎样运作、协调，即高管团队的决定是否进行自主创新的团队运作流程（Group Process）也会对自主创新的战略选择产生影响[9]。高管团队工作过程中的信息分享、团队决策、团队冲突、团队沟通、团队凝聚力和团队行为一致性都会对组织产出产生影响[16]，也不可避免地会影响需要长期投入和坚持的自主创新的战略选择。团队多样性因素，例如由教育背景、专业背景等产生的信息和知识的不同会影响团队的认知一致性，即团队成员的观点（Perception），最终影响团队决策是否进行自主创新战略的决策过程。
社会资本除了作为个人层面的概念之外，也可以作为团队层面的概念进行研究。高管团队的社会资本也会积极促进企业自主创新的战略选择。高管团队的社会资本指的是高管团队领导和成员通过建立在信任和规范的基础上的社会关系网络摄取及交换资源的能力[23]。高管团队的内部社会资本，指的是高管团队成员通过团队内部人际关系网络交换资源的能力，主要强调了信任、规范、共同愿景等对成员行为的融合作用[18]。信任的维度通常有情感型信任和认知型信任2种，无论哪种，都会对企业的创新投入有正面积极的影响[21]。也就是说，高管团队的信任作为一种内部社会资本，可以正面促进企业自主创新的战略选择。高管团队的外部社会资本，指的是高管团队成员通过团队外部人际关系网络获取资源的能力。高管团队的外部网络是一个开放的网络，包括市场（顾客、供应商、销售商）、内组织（股东、员工、合作伙伴）、环境（政府、银行等组织）以及个人网络（学院、地源、学源）。外部社会资本扮演桥梁的作用，有利于团队成员获取具有竞争优势的关键性资源[18]，这种关键性资源无疑有利于企业作出自主创新的战略选择。

综上所述，高管团队在人口统计学特征方面的多样性能够决定团队在认知方面的异质性[22]。进一步来说，认知异质性能够决定团队的工作流程如何。同时，与领导者的人口统计学特征影响其社会资本的机理相同，高管团队的人口统计学特征多样性可以影响高管团队的社会资本。因此，我们得出在团队层面能够影响企业自主创新战略选择的4个诱因之间的关系如图2所示。
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图2 团体层面影响企业自主创新战略选择诱因之间的关系
2.1.3 组织层面的诱因
组织层面也有很多因素可以诱发我国本土企业的自主创新。首先，组织的股权结构可能对创新产生影响[24-25]文献23在本文2.1.2部分第四段第三行处。不同的股东对组织冗余分配的不同偏好对组织研发投入产生影响，进而影响企业自主创新的战略选择[24]。企业自身拥有的能力也影响其自主创新行为[26]。在技术能力方面，企业对传统技术掌握得越是完善和牢固，越容易受核心刚性的制约，从而影响其自主创新战略的制定和实施；但是新技术积累越多，就越有利于企业自主创新[27]，企业能力的积累也会对组织对突变式创新的适应能力产生影响。企业的冗余资源（Slack Resources）对企业自主创新的影响是呈倒U型的，一定程度的冗余资源能够对企业创新产生正面影响，但是一旦过了拐点，冗余资源就是一种浪费[5]。 最后，企业与其他组织的关系也会对本土企业的自主创新产生影响和诱发作用，例如，企业与高校、研究机构以及其他企业的交流合作越紧密频繁，获得的外部信息则越多、越快，也越易于采取自主创新战略[27]。企业的创新文化对本土企业的自主创新也有非常重要的作用[6,28]。

2.2  我国本土企业自主创新的外部诱因

2.2.1 产业层面的诱因
产业层面上，企业所处的行业生态（Population and Ecology）[28]，例如行业市场的集中度和新企业进入壁垒能够对企业的自主创新行为产生很大的影响[27]，是企业自主创新的重要诱因。行业内部企业之间的竞争与合作，即竞合关系，对是否选择自主创新产生重要影响[29]。在组织层面看待企业本身和企业的创新行为，是将组织看成一个复杂系统；而在行业层面看待企业及其自主创新的战略选择，则是把企业看成一个“黑箱”（Black Box）。在产业层面研究企业的自主创新，不仅仅应该看行业对企业的影响，企业反过来也能影响整个行业的变化和结构[6,9]。一个产业是由身处其中的多种多样、相互竞争的企业组成，一个企业进入、退出某个行业，及其在行业内的成长和创新，都会反过来影响行业的生态[9]。
2.2.2 地理区域层面的诱因
一个企业所处地理区域的历史和创新文化都会对企业的自主创新产生重要作用。举例来说，硅谷的技术创新现象更为繁荣，这是因为硅谷的行业氛围更加开放、更能容忍失败[9]。一个地区资本市场发达程度也能影响企业自主创新的战略选择。资本市场越发达，企业对风险的承受能力越大。若企业在获取银行贷款、发行债券、发行股票和吸收风险等方面遇到的障碍越少，越易选择自主创新[27]。同时，政府创新政策的导向作用能在很大程度上为企业自主创新活动提供便利条件，如税收减免、进出口优惠、采购政策等和专利保护制度[27]都会对企业的是否选择自主创新产生重要影响。而地理距离的远近（Geographical Proximity）会影响企业之间的专利引用频率。很多企业更倾向于引用与自己地理距离近的企业创造的专利[9]，这是因为专利不仅需要显性知识，还需要隐性知识，而地理距离近的企业能够更多地分享隐性知识。地理距离的远近通过企业之间显性知识和隐性知识的分享影响自主创新的战略选择。

综上所述，我国本土企业自主创新的各层级诱因如图3所示。


图3 促进我国本土企业自主创新的内外部诱因

3    促进我国本土企业自主创新的诱发机制——一个跨层级的研究框架

企业的各层级诱因对自主创新战略选择的影响方式，按照不同的角度来看有不同的作用方法：从作用的直接性来看，有直接影响和间接影响2种，其中间接影响有2种情况，一是诱因1通过诱因2的中介作用或调节作用影响自主创新的战略选择，二是诱因1与诱因2交互影响自主创新的战略选择；从作用是否跨层来看，可以分为同层级影响和跨层级影响2种，其中跨层级影响的方式分为自上而下（Top-down）和自下而上（Bottom-up）2种情况[9]。
我们认为，直接影响的研究和间接影响的研究相比较，间接影响更应当被提倡。这是因为，单纯地研究一些诱因对企业自主创新战略选择的直接影响，无法打开他们之间联系中的“黑箱”，也无法使我们对自主创新诱发机制的研究更加全面。举例来说，高阶理论以往的研究主要集中在高管团队成员的人口统计学特征对组织产出的影响上[16]，但是，最近的趋势是开始研究TMT的其他比较深层的特点，如价值观、行为等，很多研究证明了例如高管团队运作过程[6]和高管团队成员认知框架[29]之类的变量在人口统计学特征与组织产出的联系之间发挥了中介作用。总而言之，研究各项诱因与企业自主创新战略选择的直接关系的文献很多，但是研究二者间接关系的文献也不在少数。
同时，同层级研究与跨层级研究相比，跨层级研究更应当被提倡。创新本身就是一个跨层级的现象[9]，跨层诱因之间的相互影响，以及这些跨层的影响怎样对企业自主创新的战略选择产生作用，能够使我们更全面、深入地理解企业自主创新的诱发机制，因此跨层研究具有重要的意义。但是，有关跨层研究目前来说还比较少，与其理论上的重要意义不匹配。有研究表明，1990—2006年在五大主要英文管理学杂志上发表的研究创新的文章当中，有关跨层研究的只占了其中的10%[9]。中文期刊中的跨层研究也较少，2008—2011年我国A类管理学期刊发表的文章中，研究层次分为个人(66%)、小组/团队(12%)、组织(6%)，通常的跨层研究多数是跨了2个层级，包括个人与小组/团队(10%)、个人与组织(3%)或小组/团队与组织(1%)，而3个跨层的是个人、小组/团队与组织(1%)。
因此，我们在这里提出一个跨层研究自主创新诱发机制的框架，同时加入各类诱因对企业自主创新的间接影响，因为跨层肯定涉及到至少2个层面的变量，不可能考虑某个单一变量对自主创新战略的直接影响。考虑到跨层研究的2种主要方式是自上而下和自下而上，我们提出以下2类我国本土企业自主创新诱发机制的研究框架：
（1） 自上而下的研究框架。创新系统的每一个层级都是植根于一定的背景或是更高层级的情境当中的，因为更高层级的情景会帮助塑造创新现象的本质[9]。管理是一项情景依赖活动，其有效性必然受到组织所处环境的影响[16]。自上而下的跨层方式，其实也就是我们平时所说的“情境影响”（contextual influences），可以帮助我们加深对组织现象的理解，也可以帮助我们找到很多组织现象的正确归因。
    自上而下的研究方法通常有3种类型：第一类是直接跨层效应（Direct Cross Level Effect），即高层级变量直接影响低层级变量的产出，或以低层级变量为因变量；第二类是跨层调节效应（Cross Level Moderators），即高层级变量充当低层级2个变量之间关系的调节变量；第三类是跨层蛙池效应（Cross Level Frog Pond Effect），即对较低层级变量的分析要根据其在一个更大实体中的相对位置决定的[9]。
我们认为，团队层面和个人层面诱因之间的联系是非常紧密的，因为正是个体层面的不同领导者构成了团队层面的高管领导团队。因此在讨论上层情景对下层影响的时候，将团体层面诱因和个人层面诱因看作一个整体，受到组织层面、行业层面和地理区域层面的情境影响。如图4所示。
    






图4 我国本土企业自主创新诱发机制自上而下的研究框架
    地理区域层面、行业层面和组织层面的诱因可以单独对团队层面和个人层面诱因的情境产生影响，也可以是一个更高层面影响的诱因通过低一级层面诱因的中介作用影响到团体和个人层面诱因，最终通过高管团队或是领导者而影响企业自主创新的战略选择。
（2）自下而上的研究框架。在自下而上的研究中，较低层面的变量自下而上影响较高层面变量的方式有2种：第一种是组成型（Composition）影响，即较低层级个人或团体的交换与互动，形成较高层级的变量；第二种是汇编型（Compilation）影响，即在较低层级有相关关系但并非相同性质的变量，在更高层级的汇合和重新组合[9]。
组成型影响的典型例子是我们上文中提到过的团体多样性和团队认知异质性。个人层面的领导者人口统计学特征会组成团体层面的高管团队多样性；个人层面领导者的不同认知框架会组成团体层面高管团队的认知异质性。汇编型影响的典型例子就是我们上文提到的高管团队的关系网络。关系网络是由不同的实体，例如个人、团队甚至企业组成的，关系网络能够影响创新和创新战略，是因为其中的知识流动[9]。组成型影响和汇编型影响，一般来说研究的都是个人层面的诱因如何影响团体层面的诱因。
还有一些下层变量影响上层变量的例子，并不能归类到以上2种自下而上的影响方式中。例如，一个组织在一个行业的进入或退出，以及对创新产品或创新服务的提供，都有可能极大地改变该行业的生态。苹果公司的iPhone就是最好的例子，它不仅重新定义了手机在实体上的主导设计（例如大屏幕、触控屏等），更通过iOS系统开创了手机app的新市场，这个例子说明了组织层面的因素是可以自下而上影响行业的。又例如，美国硅谷当地创新文化的氛围完全是因为当地互联网行业的蓬勃发展极大地创造了该地区的创新文化，这个例子说明了行业层面的因素是可以自下而上地影响地理区域的创新诱因的。
综上，自下而上的我国本土企业自主创新诱发机制研究框架如图5所示。

图5 我国本土企业自主创新诱发机制自下而上的研究框架
4    研究结论及展望

对自主创新促进因素的研究以往有很多，不管是实证类文献还是综述类文献，都对本领域的研究作出了巨大贡献，但是，以往文献研究的问题在于：首先，各类概念繁杂，没有明确定义，也没有研究过各个概念之间有何联系与不同，甚至有的概念加入了错误的创新诱发因素，因此迫切需要一个明确的概念来统一相关领域的研究；其次，对自主创新促进因素的研究没有适当的分层，使得各因素之间关系混乱、逻辑不清，给企业实际操作也带来困难；最后，尽管有很多学者研究了促进自主创新的因素，但是没有提出一个各因素之间怎样相互作用以诱发企业进行自主创新的明确机制。
而本文的贡献在于：（1）提出并且明确定义了我国本土企业自主创新的诱发机制和诱因2个概念；（2）总结了我国本土企业自主创新诱发机制研究的5个层级，即个人层级、团队层级、组织层级、行业层级和地理区域层级，并研究了这些层级内部有哪些因素可以诱发我国企业的自主创新，同时研究了各层级内部诱因之间的作用关系；（3）提出了区域自主创新诱发机制自上而下和自下而上的运作机制和研究框架，为未来的跨层次研究提供了思路。
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