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摘要：员工创造力对于一个组织乃至整个国家和社会是至关重要的。社会交换是影响员工创造力的重要因素。在阐明社会交换、员工创造力的概念与定义基础上，进一步对研究社会交换与员工创造力关系的文献进行回顾，简述社会交换对员工创造力的直接影响和间接影响；对现有国内外文献中所涉及的中介变量、调节变量及结果变量进行汇总与分类，并确定其作用机理；最后对文献作出结论并提出未来研究方向：社会交换理论与员工创造力的研究可结合当前“互联网+”、众筹、众包等新背景，将员工创造力的前因、过程及结果进行整合，形成多层次模型，对员工创造力的积极和消极两个方面进行深入研究。
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 Review on Impact of Social Exchange on Employee Creativity 
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( Huaqiao University, Quanzhou 362021, China)

Abstract: Employee creativity is crucial for an organization and the whole country and society, and social exchange is an important factor affecting employee creativity. In this paper, we explain basic concepts and definitions to clarify social exchange, staff creativity, and make literature review on the relationship between social exchange and employee creativity. The paper expounds the direct and indirect effects of social exchange on employee creativity, summarizes and classifies the existing domestic variables, determines its mechanism, finally draws conclusions and proposes the direction of future literature research. The study of social exchange theory and employee creativity can be combined with the current environment such as "Internet +", crowdsourcing and other new situation. We should integrate the antecedents of employee creativity, process and results to form a multilevel model of employee creativity and make an in-depth study on the both positive and negative aspects of employee creativity.
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 1   研究背景
随着经济全球化和科技发展的不断深化，组织面临巨大的创造压力。国内外学者开始越来越关注个体创造力、团队创造力以及组织创造力的培养与应用研究。创造力对于一个组织的产品、服务、流程创新[1]、竞争优势[2]、组织变革[3]具有重要的影响作用。学者们关于创造力的研究不断增加，成果丰硕，近些年来的研究成果为实践界提供了价值丰富的理论指导。为了更好地理解创造力的内涵及其相关影响因素，几十年来，大部分学者已经从目标定位理论、社会学习理论、社会网络理论、自我决定理论以及社会交换理论等理论基础入手，探寻并验证影响创造力的相关因素。在现有文献中，较早期的学者对创造力的研究主要倾向于个性导向和认知风格[4-5]，近几年也有越来越多的学者开始将研究重点聚焦于情境因素对创造力的影响，诸如变革型领导[6]、LMX质量[7]、信息交换[8]、知识共享[9]与员工创造力之间的关系。员工创造力的培育与生成需要立足于工作环境、团队氛围与情境特征[10]，需要重视社会情境下个体与领导者、同事及组织的关系，尤其不能忽略个体间、个体与团队间以及个体与组织间的交换关系[5，11]。

目前,与创造力相关的文献内容丰富、数量庞杂，已有一些学者从不同的理论视角对其进行文献梳理，包括社会因素与情境因素对创造力影响研究综述[12]、个体特质与情境特征对创造力的影响研究述评[13]、创造力与人力资源发展的理论模型述评[10]、组织创造力研究现状及展望[14]、变革型领导对组织创造力的影响研究述评[15]，等等，这些研究整理了现有的创造力研究框架，为后来学者研究创造力提供了新的方向，但是至今还未有学者以社会交换理论为基础，梳理和总结该领域比较纷繁复杂的研究成果。已有研究表明，社会交换理论视角对个体创造力的影响是显而易见的，而且可以通过诸多中介变量发挥间接作用。本文旨在寻找社会交换对员工创造力的影响机理与路径，梳理和述评该领域国内外学者提供的已有研究框架和模型，并为将来在社会交换视角下的员工创造力研究提供理论研究方向启示。

2   社会交换与员工创造力概念

2.1  社会交换

社会交换理论（social exchange theory，SET)最早可追朔至20世纪20年代，最先由Malinowski和 Mauss提出相应概念，继而一些学者开始提出诸如人类学、社会心理学等学科。基于心理学科，社会交换理论包含了现代经济的基础概念，诸如基础性分析人的行为和关系如何影响社会结构的复杂性[16]。随着理论体系的完善，SET开始广泛应用于研究个体行为，后来发展为研究组织行为的重要工具。尽管，社会交换理论糅合了不同学者的许多观点，但是大部分学者都比较认同一个观点，即社会交换涉及到一些有关道德的交换[17]。Brass等[18]学者在前人的基础上进一步发展了社会交换理论体系。根据Blau的观点，社会交换中相互依存的交换会产生一些比较高质量的关系，这种关系也植根于社会环境之中，对人的行为产生重要影响。社会交换原则与方式、交换资源以及交换关系构成了社会交换理论的总体框架，至今为止，这些内容的范式并未形成清晰而统一的概念。社会交换遵循互惠原则、理性原则和利他原则，其中，互惠是被广泛接受和认可的一个原则。不同的文化背景与个性特征会影响互惠原则的差异程度[19]。社会交换理论中，在交换过程中产生的关系对于该理论的完善具有重要意义。“关系”一词回答了“什么是交换？”、“与谁交换”的问题，更好地诠释了社会交换的内涵。在工作情境中，有很多学者探讨了社会交换的“关系”与组织行为之间的相关性，包括组织支持感知（POS）、领导成员交换关系（LMX）、组织承诺、团队支持、上级支持、信任等变量[20-21]，这些研究大多数表明社会交换对提升组织创新绩效、强化组织公民行为、加强员工组织承诺等效果较为显著，为后来学者将社会交换理论嵌入组织行为学科研究作为前置变量、中介变量或是调节变量具有重要的启发意义。

2.2  员工创造力

在大部分的学者研究文献中，倾向于将员工创造力定义为一种结果而不是过程，一种行为而不是特质。这些学者认为，员工创造力即是个体关于产品、服务、流程或工作程序创新性及有用的想法[11,14,22]。这些学者的定义中主要强调两大特征：一是有用性，二是新颖性。这两大要素是构成员工创造力的判断标准。一个新颖的想法，如果是不切实际或没有价值的，就不能被界定为是一种创造[2]。创造力理论和模型在西方文化背景下已经获得较大发展，西方学者们对创造力的定义偏向产品导向，并以原始性为基础的概念；而在东方文化情境下，创造力的内涵为应能够解释某种现象，能用新的方式展示内在真理。因此，东西方文化情境对员工创造力的定义应该有所不同，是跨文化的。此外，一些学者更是提出“创造”与“创新”具有质的差异，认为创新是对创造性想法正确或成功的执行行为，而创造力更强调提出新想法、新产品、新方法及新服务的能力，是创新的第一步骤，也可以说创造力是创新行为的种子，创新行为是创造力的温床；另一些学者指出创造力一直被定义为个体内在认知过程，创新则是个体在工作场所的社会认知过程[23]。国内学者田燕等[24]、江静等[25]在其研究中认为，员工创造力强调想法的新颖性和有用性，是员工的行为表现，是一个结果变量，与创造性思维具有一定的差别。国内外学者的主要观点具体如表1所示。

                  表1 国内外学者关于员工创造力定义的主要观点
	    学者
	主要观点

	Amabile[1] 
	员工创造力即是个体关于产品、服务、流程或工作程序创新性及有用的想法，倾向于将创造力看成一种结果变量

	Woodman[3]
	员工创造力是有价值的、有用的新产品、服务、想法、步骤或过程的创造

	Zhou & Geogre[2]
	员工在工作中产生并使用新颖而有用想法的相关过程

	Zhou & George[5]
	员工创造力是指产生、改进和实施关于产品、服务、流程等原创和有用的想法

	Wang[8]
	“创造力是指销售人员在工作当中表现出来的新想法和创新行为的数量。”

	Horn等[60]
	在一个市场的情境下，产品创造力被定为具有竞争优势的原创性想法和原创性产品

	NoraMadjar等[59]
	员工创造力是指与产品、解决方案、成果相关的并且被判断为原始和有用的想法

	田燕等[24]；江静等[25]
	员工创造力强调想法的新颖性和有用性，是员工的行为表现，是一个结果变量，与创造性思维具有一定的差别


 学者们目前对员工创造力的定义停留在“创造力是一种过程”的层面，具有一般性和普遍性，未将员工创造力进行深入而具体的分类。事实上，创造力对于不同行业、部门或岗位的定义应有所差别，不能一概而论。为了更好地提出未来研究方向，本研究通过梳理前人研究的成果，认为员工创造力相对组织或团队创造力，可以被定义为：个体员工在组织中提出有用的新想法、新产品、新过程、新服务或新方法的能力集合，这种能力集合在不同行业、不同部门或不同岗位具有较大的异质性。

3    员工创造力和社会交换观

尽管社会交换理论为我们理解和解释个体与组织之间的关系提供了一个很好的理论框架, 然而大多数关于组织社会交换的研究并没有考虑到组织中另一个重要部分，即个体的归属与认同[26]。关于员工创造力的问题研究，近几年大部分学者关注了社会情境因素如何中介个体文化价值观与员工创造力的关系，或文化如何中介影响领导、主管、同事与员工之间的社会关系对创造力的作用。从创造力的交互视角，员工创造力是个体与其工作环境的复杂交互，社会交换是个性因素、社会因素和情境因素的集合。从个体层次而言，员工创造力是认知风格与能力（如，发散思维）、个性（如，自尊）、相关性知识、动机、社会因素（如，激励）、情境因素（如，物理环境）等因素交互的结果变量[27]。Russell 等[19]的研究对社会交换理论研究进行了总结，提出该理论研究焦点主要包括4个方面：概念的模糊性、社会交换的规则、社会交换资源的本质及社会交换关系。对于个体创造力研究，社会交换的规则、内容及关系具有重要的理论价值，因此本文将员工创造力研究置于相关的社会情境下，重点梳理研究社会交换如何影响员工创造力的文献，并寻找未来研究方向及展望，主要包括三点：一是社会交换内容，包括知识交换、信息交换等对员工创造力的影响；二是社会交换关系对员工创造力的影响，诸如LMX（领导成员交换关系）、TMX（同事关系）及CMX（客户关系）；三是社会交换规则对员工创造力的影响，即互惠、利他和理性原则。

3.1社会交换内容对员工创造力的影响研究

在研究社会交换理论与员工创造力的关系文献中，主要研究知识共享和信息交换两个方面，绝大多数的结论是知识共享与信息交换与员工创造力正相关。有一些学者应用“知识共享”这一术语研究信息交换和知识交换；而另一部分学者基于“沟通有利于分享知识和信息形成创新的重要资源”，应用“沟通”这一术语代替知识和信息交换。这两种视角都大致符合社会交换的内涵与本质。在团队氛围下，知识通过“沟通”或“交易”在组织或团队中自由流动，愿意进行交换的个体也将从中获取更多异质或有用的知识与信息。国内外学者们在提出假设时往往也是认为，知识共享和信息交换有利于促进组织内成员知识和技能的互补，为个体向他人获取观点和知识提供平台，也可以培养个体更多元化的思维方式，提升个体创造力，更有学者提出员工被鼓励将知识共享作为提升自我创造力的一种方式[28]。因此，近几年许多学者开始将研究聚焦在如何促进员工知识共享的行为机制[29]。在一些学者看来，知识共享是团队学习的具体表现形式，有利于与其他成员分享或交换与任务相关的信息和知识[30]，也是Amabile提出的四阶段创造性过程的基础性影响因素。

 知识共享与员工创造力之间的关系近几年来备受关注。一些学者在实证研究中提到通过与他人交往，员工可以积累和汇集有关工作任务，或与工作问题相关的信息资源，可以接触到各种各样的想法和思维方式，并高效率地合成共享资源，成为工作领域知识的新机构，这有利于发挥创造力[8,31]。在识别问题、收集信息、产生想法和评估结果过程中，知识共享或信息交换有利于拓展员工的知识资源并提高学习效率，提高发散式思考的能力，这种学习方式与组织内的领导风格、员工特质密切相关。在现有文献中，知识共享和信息交换作为自变量或中介变量对创造力的影响，大部分结论是显著的。首先，知识共享和信息交换作为自变量时，有学者借助组织氛围诸如共享文化、共享制度、信任作为中介变量，验证了在氛围或特质的中介下，知识共享对员工创造力具有正相关的关系[32]；另外一些学者，将知识共享作为中介变量和调节变量，研究变革型领导、魅力型领导或团队成员关系对员工创造力的影响[33-35]，有效的领导风格有利于促进生成员工创造力[36]。许多学者已经验证了不同领导类型对员工创造力的影响机理，如变革型领导[37]、道德型领导[38]、授权型领导[39]，不同领导类型具有不同方式的领导感召、智力激发与个性化关怀，领导行为直接影响团队成员的内部人际交往，人际交往影响团队结果，或通过沟通方式、决策方法、资源分配等因素进一步影响知识共享和信息交换水平，从而对员工创造力产生一定程度的影响。另有一批学者诸如Gong[8]将信息交换作为中介变量，研究组织信任与员工前瞻性人格对员工创造力的影响。此外，与知识共享相反的行为——知识隐藏，是近几年学者们研究社会交换理论与创造力的另一个内容，但是特殊情境下的知识隐藏与相应结果变量的关系研究至今还未被完全发现[40]。一些学者研究在绩效型氛围下，同事之间对彼此的学习和绩效并不关心，导致隐藏与工作相关的知识和信息[41]。一些学者基于社会交换理论，分析知识隐藏对员工创造力的负向影响，结果是显著的，提出了企业建立学习型氛围和绩效型氛围对员工的知识隐藏行为及创造力具有明显的调节作用，得出工作氛围对员工创造力提升的重要性结论[29]。这为研究知识共享与员工创造力关系提供了新的研究视角。  
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早前的研究中，学者们已经验证了高质量的领导-下属关系可以提高员工的创造力。高质量的工作关系可以让下属分散工作压力、家庭压力，有利于领导采纳下属提出的有益想法和建议，激发员工的创造性潜能[42]。在许多学术研究中，工作关系被描述为如社会交换中的忠诚、承诺、支持和信任等概念，而不是经济交换[43]。社会交换关系是社会交换理论的重要内容，现有文献主要涉及领导成员交换关系（LMX）和团队成员交换关系（TMX）。根据LMX理论，LMX质量指的是下属与上级之间的社会交换关系质量，这些社会交换被描述为3个阶段：初步测试（对动机、态度、资源的评估）；形成相互间的信任、忠诚及尊重；形成对组织或团队目标的承诺。有学者利用元分析方法梳理领导成员交换关系和团队成员交换关系对组织影响的研究文献，其中提到，“基于社会交换的构念”即LMX和TMX，该研究梳理和述评了LMX和TMX对工作绩效、工作满意度、组织承诺等结果的影响，却未提及对员工创造力的影响[44]。这两种构念是构成组织内部关系网络的核心内容。越来越多的学者提出LMX表示上级与下属的交换关系质量，对于一个团队或组织非常重要；同时TMX也被看作是组织提升绩效的重要因素[45-46]。LMX和TMX是植根于角色理论的构念，但是却非常依赖于社会交换理论而发展[47-48]。Graen等[42]提出的“社会交换三阶段”对员工创造力都具有重要的影响。因此，结合社会交换理论，研究与验证不同情境下，LMX或TMX对员工创造力的影响内在机理显得复杂而重要。在现有研究社会交换关系与员工创造力的文献中，大致存在两种研究结论：一是高质量的LMX或TMX有利于提升员工创造力；二是高质量LMX或TMX负向影响员工创造力。西方大部分学者倾向于研究TMX与LMX对员工创造力的影响；中国学者则较重视LMX质量与员工创造力之间的关系。领导或主管对于员工创造力是一种核心的影响因素，领导成员交换关系（LMX）与员工创造力之间存在着一定的关系。根据LMX理论，高质量LMX有利于增强员工与领导之间的信任和尊重，强化员工的自主性和积极性，促进二者之间分享资源和信息，员工也将通过有效反馈、加倍努力或忠诚以回报上级领导，高质量的LMX在特定情境中能够促进员工的创造力和工作绩效[38,49]。因此，在实证研究中，学者们一般先假设：高质量的LMX与员工创造力是正相关的，即在高质量的领导成员交换关系中，领导与成员之间相互信任和尊重，领导将给予下属更多的自主权、更大的决策空间以及更多的资源支持，为员工创造提供良好的支持性环境。实证研究结果表明，LMX作为前置变量对员工创造力和创新行为有着显著的正向影响[10]。在国内，学者们开始探索情境因素对LMX与员工创造力关系的影响，将研究焦点聚焦在集体主义、面子文化等中国情境下LMX在变革型领导、学习目标导向、真实型领导、上级反馈、批判性思维、道德型领导与员工创造力之间的中介作用，大部分研究结果表明LMX对创造力具有正向的影响作用[50-52]。但是江静等[25]的实证研究却发现，在中国情境下，LMX在批判性思维与创新自我效能感之间起负向调节作用，即负向影响员工创造力。这一研究为中国情境下LMX与员工创造力关系的研究提供新的方向，在中国特有的文化价值观与社会情境下，员工特质与创造力之间的中介变量调节作用需要进一步探索，不能一语概之。除此之外，近几年国外一些学者对LMX和TMX与员工创造力的关系的研究范式提出新的模型和假设，如，Martinaityte等[53]以创造力作为中介变量研究LMX与产品销售量的关系，结果表明创造力正向中介了LMX与销售量之间的相关关系，这是创造力研究领域建模的新思路；Shalini等[54]则是研究了LMX在组织人际公平、信息公平与员工创造力之间的中介作用；Jennifer等[55]以TMX为视角，研究在员工与同事之间的寻求帮助和给予帮助行为中介及调节下，内在动机对创造力的影响；一些学者以社会网络理论和社会交换理论为基础，研究表明LMX正向中介了组内弱关系与员工创造力之间的关系，但是组外强关系却负向影响LMX与员工创造力之间的关系[56]。这些学者的研究为中国情境下员工创造力的研究提供很好的借鉴框架，本土化研究应当突破该领域的研究视角，构建全新的理论模型解释不断涌现的现实问题。总结当前研究的内容，主要分为以下4种：第一，将LMX或TMX假设为员工创造力的关键影响因素，直接验证LMX或TMX与员工创造力之间的主效应；第二，以道德型领导、变革型领导、批判性思维等变量作为前置因素，验证LMX或TMX的中介效应；第三，以LMX差异化、TMX差异化、工作多样性、绩效期望等变量作为中介变量，验证在这些因素中介的前提下LMX或TMX对员工创造力的影响；第四，以社会交换因素为前因变量，创造力为中介变量，研究员工创造力对组织和个体的影响结果，如客户满意度、销售绩效等。具体如图1所示。

4    研究现状述评及未来研究展望

对于个体创造力的研究，从时间维度看，研究者从关注个体内部因素（如内部动机、自我效能感）到关注个体间关系（信任、知识交换）对创造力的影响。有学者指出，关于员工创造力的研究对社会情境的验证很重要[57],因为创造不只是员工的个人问题，同样与领导、上级管理者、同事有关[5]。因此，将社会情境因素嵌入员工创造力研究，有利于系统研究创造力的形成机理，易于寻找员工创造力的驱动因素。当然，创造力的研究领域开始逐渐验证了在社会交换情境下交换内容、交换关系与个体特征如何共同影响创造力，近些年的研究成果表明，个体间或个体与组织间的关系交换有利于促进创造力的生成。从社会交换的视角看，多数研究关注了领导-下属交换关系、同事交换关系及知识共享、信息共享对创造力的影响，为进一步探索员工创造力开拓新的视角。但是，本文通过梳理当前社会交换理论与员工创造力的研究文献，发现该领域的研究还存在一些缺陷与不足：

第一，现有国内外研究成果的样本大部分来自于科技企业或科研机构，对科研人员、教育领域的创造力研究已经较为成熟，但是较少学者将研究焦点放在其他群体，尤其是一线服务人员创造力的影响因素及其作用机制并未得到重视和深入研究。

第二，当前较少文献关注组织外部人员与内部员工的交换关系对员工创造力的影响，诸如消费者、供应商、专业人士等角色作为员工创造力的驱动机制研究略显空白，至今只有较少文献关注顾客对服务人员创造力的影响[58],如Nora 等[59]通过定义顾客与理发师之间的交换关系，验证了顾客输入和顾客基于情感的信任对与服务相关的创造力具有显著的正向影响，这为研究服务导向型组织员工创造力提供新的理论视角，也丰富了社会交换理论与员工创造力的研究框架，值得进一步深入研究。

第三，互联网时代背景下，社会交换与员工创造力的研究并未真正赶上时代的步伐，结合用户参与创新、众包、众筹等模式对员工创造力的研究还没有完全受到关注，对互联网和社会媒介（如微信、Facebook、微博）在社会交换关系中对员工创造力的影响并未形成统一研究范式。第四，尽管这个领域中不断重复的、自信的言论或实证结论是非常稀缺的，但是大部分学者只关注研究员工创造力的前因变量，而忽视了创造力的结果变量。根据对当前文献的阅读，关于社会交换与员工创造力的研究主要集中在对创造力的前因变量和中介变量的寻找及验证，较少文献研究创造力的结果变量，事实上，创造力是客户满意度、使用者满意度、销售量及客户购买意向的重要影响因素[60-61]，因此，对员工创造力的结果变量进行深入研究，确定其内在机理有着重要的学术意义。

根据上文所提问题，本文对社会交换理论与员工创造力的研究提出新的研究方向和展望：

第一，客户是一个拥有专业技能、兴趣、需求以及与一线服务员工具有一定关系的群体[62]，特别是对于服务型导向的组织或企业，应当重视客户群体的评价、反馈等关键要素[63],，客户交换关系（CMX）中的信息共享、信任模式、交流方式与员工创造力之间存在着一定的关系，还有待进一步探讨，如何利用客户成为员工创造过程中的重要信息源和需求源，深入研究服务型组织员工创造力的影响因素和作用机制成为未来该领域研究的新视角。因此，本文认为未来研究方向应关注一线服务人员与客户交换关系对员工创造力的影响等问题，例如，客户信任、客户反馈在不同的服务氛围下对员工创造力的影响机制。

第二，员工创造力研究的另一个新方向是向组织外部寻找驱动因素，且不仅局限于客户驱动型创造力。当前“互联网+”时代背景下，新的商业模式呼吁新的管理模式，用户参与创新、众包、众筹等模式要求员工创造力必须根植于产业链或服务链上的每一个角色，例如组织内部的领导、同事，组织外部的供应商、行业内专业人士、消费者，等等，因此，未来该领域研究应着眼于将社会交换关系与员工创造力的相关性延伸至组织外部因素，构建有利于促成员工创造力的内外部社会关系交换网络，使员工创造力成为企业管理循环圈的核心资源。

第三，当前,我们对社会媒介（Facebook、Mobile Texting）如何影响员工创新和创造力知之甚少，关于互联网和社会媒介在社会交换与员工创造力研究的应用，也是未来该领域研究的新思路。未来研究需要验证利用开放的互联网资源对员工创造力的影响。在社会交换过程中，交换工具和交换方式也是影响社会交换质量的关键因素，因此我们应该及时研究新的信息技术和社会媒介在影响社会交换关系与员工创造力中的优劣势，挖掘如何在互联网和社会媒介同步性的基础上，实现员工间、员工与领导间高质量的信息交换、知识共享及关系建立，进一步提升员工创造力。

第四，未来研究有必要突破以往的研究范式——社会交换如何影响员工创造力，只聚焦于员工创造力在社会交换中的前因变量而忽视了创造力的结果变量，在以后的研究中应着眼于员工创造力对社会、组织及个人的积极和消极影响，如员工创造力的积极影响是可能提高用户满意度、销售量、服务质量、客户满意度、组织承诺、组织绩效、销售业绩、员工工作态度等等。但是，员工创造力也存在一个“阴暗面”，即可能产生员工的“反生产行为”[27]、员工流动意向、知识隐藏等，这些问题都是未来研究有待探讨的。因此，未来研究，我们建议将员工创造力的前因、过程及结果进行整合，形成多层次模型，对员工创造力的积极和消极两个方面进行深入研究。
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结果变量


组织：


竞争优势、服务创新、客户满意度、销售量、企业转型、产品改造、创新绩效等。


个体:


销售业绩、职业发展、工作创新、个体竞争力、工作满意度、工作自主性等。





领导风格：


（道德型领导）    （变革型领导）


（魅力型领导）    （授权型领导）


领导行为：


（领导的创新行为） （上级公平）


（上级反馈）       （领导信任）


（LMX多样化）    （领导语言框架）


组织环境：


（组织公平）      （分享参与）


（团队目标导向）   （报酬系统）


（集体主义）       （个体主义）


（工作多样性）    （绩效期望、评价）


（共享文化）       （共享制度）


个体特质：


（压力）           （前瞻性人格）


（批判性思维）      （身份认同感）


（自我效能感）       （内在动机）


（知识与技能）       （价值观）














图1 社会交换观的员工创造力研究逻辑框架
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