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[bookmark: OLE_LINK6]摘要：采用元分析的方法探讨组织韧性和创新之间的关系，通过文献检索和筛选，共有71篇中英文文献，198个独立样本量符合元分析标准（N = 19299）。异质性检验发现使用随机效应模型较为合适；主效应检验结果显示组织韧性和创新之间的关系显著；调节效果检验发现组织韧性的类型和创新的测量方式以及文化情境影响了组织韧性和创新之间的关系。其中，运用组织韧性概念测量到的组织韧性与创新之间的相关系数比运用动态能力和组织柔性概念测量到的变量间的相关系数更高；其次以创新为过程测量到的变量间相关系数更高；此外在东方文化背景之下，组织韧性与创新的关系更为显著。以上结果说明，组织韧性与企业创新密切相关，同时还要考虑组织韧性的类型、创新的测量方式以及文化情境对二者关系的影响。
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[bookmark: OLE_LINK4][bookmark: OLE_LINK21]Abstract: Filling the void in organizational resilience and the innovation literature through conducting a quantitative review to explore the disparities among relationships between organizational resilience and innovation. Based on a meta-analysis of 71 cases and 198 independent effect sizes (N=19299), heterogeneity test found that the random effects model was more suitable. The results showed positive associations between the organizational resilience and innovation. Moderator analyses revealed that the type of organizational resilience, the measurement tool of innovation and cultural background all produce meaningful influences on the relationships in the meta-analysis. Specifically, The correlation coefficient between organizational resilience and innovation measured by the concept of organizational resilience is higher than that measured by dynamic capability and organizational flexibility. Secondly, the correlation coefficient between variables measured by innovation process is higher. In addition, the relationship between organizational resilience and innovation is more significant under the background of eastern culture.
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1 引言
[bookmark: _Ref362][bookmark: _Ref924]21世纪以来，社会经济、金融和技术系统日趋复杂，自然灾害频繁出现，企业失败风险不断上升。2020年，因新冠肺炎疫情的影响，全球经济陷入了巨大的不确定性。为了在多变、不可控的环境中保持竞争力，持续为社会输出有效服务，组织必须具备预见、准备、应对和适应一般变化或重大突变的能力。作为一种在逆境中的“回弹”能力，组织韧性(Organizational  Resilience)能够帮助组织有效应对意外事件，迅速从危机中恢复，进而帮助组织取得成功[1]，正日益成为政府、企业管理者和研究者们关注的焦点，并开始不断拓展组织韧性的研究边界和内在机制。大多数研究承认，创新与组织韧性有着极其密切的联系，在一个富有创新氛围的组织中，创新实践有助于增强组织韧性[2]；同时组织韧性是促进企业创新的关键要素，具有高韧性的组织，创新能力也愈强[3]。然而国内外研究表明，组织韧性与创新的研究结果存在较大差异。例如，组织韧性与创新之间的相关系数程度差距较大，从0.001[4]到0.971[5]；同时，还有研究测量到组织韧性与创新之间并无显著的相关关系[6]。因此有必要深入探究组织韧性是否与创新相关，相关系数为何差距较大，以及造成较大差距的原因。
元分析作为一种对具有“相同目的”且“相互独立”的多个研究结果进行定量统计的综合分析方法，不仅能够系统地结合以往的研究结果得出结论，有效避免单一研究造成的误差[7]，还可以辨别出解释关系变化的调节因子从而对不一致和未探索的研究结果提供见解[8]。因此，运用元分析方法来探究组织韧性和创新关系的研究争论是合适的。然而目前并无研究者采用此种方法分析二者的关系以及此关系受何种因素的影响。事实上，使用不同测量方式是造成变量间相关关系系数存在差异的因素之一[9]，因此在探讨变量间的实质关系时需要考虑到此类因素。其次，受到管理哲学差异的影响，东西方的管理理念并不一致，进而有可能影响到组织韧性和创新的内在关系。有学者认为，东方人文哲学在复杂动态的情境下较为有效，而西方实证哲学则对于在简单静态的情境下的应用性学习和延续性创新更为有效[10]。而组织韧性和创新都是根植于复杂动态环境发展起来的概念，因此可以认为在东西方相异的文化情境下，组织韧性和创新的关系可能会受到影响。
综上，本研究拟采取元分析的方法，结合中英文实证研究结果，探讨组织韧性和创新的实质关系，并考虑概念类型、测量工具以及文化情境对二者关系的影响，为进一步解释目前该领域的研究争议，提高组织韧性和企业创新能力以适应不断变化的市场环境提供科学建议。
2 理论基础与研究假设
2.1 组织韧性：概念与测量
[bookmark: OLE_LINK14]目前，学界对组织韧性的概念并未形成统一认知，但大致可分为以下三个导向：结果导向、过程导向和能力导向。(1)以结果为导向，认为组织韧性是组织在危机中表现良好或从中恢复过来的现象[11]。以结果为导向的研究主要用以辨别高韧性组织和低韧性组织，以及厘清组织韧性的来源和影响因素。Weick[12]在关于美国蒙大拿州曼恩峡谷火灾的研究中确定了四个潜在的韧性来源即应变能力、虚拟角色系统、组织智慧以及尊重个人和社会的互动，这些潜在因素可以帮助组织避免意外事件带来的危险后果。(2)以过程为导向，认为组织韧性并非一种静态属性，而是一个动态的过程[13]。McManus等[14]提出了一个韧性管理过程：建立态势感知、管理关键漏洞、提高适应能力。在此基础上，Duchek[15]将组织韧性定义一个连续的动态过程，包括预期、应对和适应，每个阶段都应分配重要的组织能力，同时不同的韧性阶段存在相互作用，因而要重视彼此间的关系以及影响韧性的前因和驱动因素。(3)以能力为导向，Boin和Eeten[16]认为组织韧性实质上是一种组织能力， 可以使组织迅速恢复到正常状态。
[bookmark: OLE_LINK11]由于学界对组织韧性的定义存在多种面向，组织韧性在测量上也并没有达成共识。主要存在两种导向，即能力导向和过程导向。(1)能力导向。Weick[12]认为组织韧性可分为修复能力、判断能力和角色系统三个维度；Mallak[17]在Weick的基础上拓展了组织韧性的概念，包括目标导向、规避策略、批判思维、角色依赖、多源依赖和资源访问六个维度。继而Somers[18]开发了组织韧性潜力量表(ORPS)，包含决策结构和集中化、连接性、连续性规划和机构认证的措施等四个维度。Stephenson等[19]在McManus的三维度量表基础上又增加了“韧性精神”，以此形成了四维度二十三个条目的组织韧性量表。Lee等[20]认为组织韧性应从计划韧性和适应韧性两个维度来测量，形成十三个条目的量表。Mafabi等[1]则认为，有韧性的组织能够响应生存环境中的需求、提供高效的服务并使自己享有声誉，可从组织适应能力、组织竞争力和组织价值三个维度出发测量组织韧性。(2)过程导向。Hind[21]从个人与环境之间的相互作用出发，认为组织韧性应该通过组织感知变化能力、组织性依附、矩阵的关系、团队凝聚力、现实感五个维度进行测量。McManus等[14]基于扎根理论，运用定性研究的方式构建了相对整体韧性模型(ROR)，认为组织韧性是一个动态的过程，可以从情境感知、关键漏洞管理、适应能力三个维度来测量。王勇[22]根据国外的韧性量表开发研究，基于本土化的情境，从应变能力、计划能力、情境意识、韧性承诺四个方面测量组织韧性。
表1  组织韧性的界定与测量
	
	概念
	测量

	以
过
程
为
导
向
	组织韧性并非一种静态属性，而是一个动态的过程；是个体或组织、社区利用其能力禀赋建立和使用与外界环境的联系，并在逆境之前、期间和之后积极调整和保持其功能化的过程
	二维度量表；
三维度量表；
四维度量表；
六维度量表

	以
能
力
为
导
向
	组织韧性是一种组织能力；是组织具有的一种适应周围不同环境需求的能力；是组织可以适应高度变化而将漏洞降低到最小的能力。是组织在危急时刻仍然能够得以生存，保持潜在发展的能力
	四维度量表；
五维度量表


2.2 组织创新：概念与测量
[bookmark: OLE_LINK2][bookmark: OLE_LINK1]自从Schumpeter[23]指出创新在经济发展中起着重要的作用以来，组织创新问题受到学界的广泛的关注。学者针对创新这一概念有着不同的定义：它可以被视作一种结果，即企业对新产品、新技术的应用；也可以被理解为一个过程，即运用知识和相关信息进行创新或创造的工作过程[24]。Damanpour[25]则综合结果观和过程观，提出了更加完整的创新定义，即采用一系列对组织来说新的设备、系统、政策、程序、过程、产品或服务。此外，学者还对创新进行了分类：(1)技术创新和管理创新：技术创新是指运用新的工具、技艺、设备，从而使组织在产品生产或服务提供方式上发生改变，与基本的工作活动有关；管理创新是指组织在结构或管理方面的改进，间接地与组织的基本工作活动有关，而更直接地与组织的管理活动有关，例如企业实行的工作轮换、弹性工作时间等制度都可以视为一种管理创新。(2)激进式创新和渐进式创新：激进性创新代表组织在技术方面发生根本性的变化，而渐进式创新只是组织对现有技术进行微小改进或简单调整，二者的主要区别在于组织对新工艺及新知识的嵌入程度[26]。(3)产品创新和过程创新：产品创新是指在产品开发和销售中引入新的理念，包括新产品的发明、技术和质量的改进；过程创新则是组织引入新的生产和管理方法或技术，用以改进组织的生产和管理过程。(4)创新包括启动阶段和实施阶段：创新的启动阶段主要是提出创新想法，而实施阶段则是将创新想法付诸实践。
创新可以从不同的角度进行衡量，如果侧重点在于企业的市场绩效，就可以从产品创新、市场创新和技术创新等方面测量；而如果倾向于组织创新本身，则可以从过程创新、结构创新和能力创新的角度来衡量。王华等[27]对创新的测量方式进行了分析总结，认为创新可以从结果、过程和综合三种角度进行测量。(1)结果导向：组织申请专利的数量、组织开发的新产品数量、新产品开发速度、新产品开发成功率、新产品新颖程度、新产品销售额占销售总额比重；(2)过程导向：研发投入、创新氛围、组织在创新上的战略导向，(3)综合导向：通过产品创新、市场创新、流程创新、行为创新、战略创新等多维度指标对组织创新进行全面测量。
表2  创新的界定与测量
	定义
	分类
	测量

	一种结果，即企业对新产品、新技术的应用
	技术创新和管理创新；
产品创新和过程创新；
激进式创新和渐进式创新；
创新的启动阶段和实施阶段
	组织采用或实施创新的数量或比率；组织成功申请的专利；组织开发的新产品

	一个过程，即运用知识和相关信息进行创新或创造的工作过程
	
	创新支持量表；工作环境量表；创造气氛评估表表；创造气氛问卷；情境态势问卷SOQ

	综合结果观和过程观，采用一 系列对组织来说新的设备、系 统、政策、程序、过程、产品或服务
	
	创新综合量表表；创新商数量表；创新量表；组织创新量表；组织创新层级量表


2.3 组织韧性与创新的关系
一个复杂动态的环境，会给组织实践与运作带来机遇与挑战。在面临同样的困境时，一些组织不能很好地适应，容易被竞争激烈的市场淘汰；而有些具有较高韧性的组织，则能较好地适应和克服不利因素，且取得繁荣发展。造成这种现象的原因可能是存在一些因素, 与组织韧性有着密切的关联，其中创新是其中一个关键变量。
首先，组织韧性有利于创新。动态能力理论认为，企业需要发展一种动态能力以整合、建立和再配置内外部胜任力从而适应不断变化的市场环境，实现并保持竞争优势[28]。这种灵活、可存储和可转换的动态能力确保了组织具有较强的韧性，使企业具备较强的问题和危机处理能力，并通过不断增加对思想、信息和知识的利用来更新业务运作和提高产品的创新性以帮助组织应对变化、防止衰退[29]。因此，具有较强组织韧性的企业，其创新力也会愈强。其次，创新也有助于组织韧性的形成。作为一种典型的组织动态能力，创新行为可以帮助组织提升适应力以此调节或缓冲由不断变化的市场环境带来的不利影响。Hamel和Valikangas[30]则认为，创新是促成组织韧性的重要因素之一，由于创新是组织在动态且复杂的市场以及不确定的经济环境中得以生存下来，持续性的创新是先决条件之一，因此具有较强创新力的组织，韧性也会更高，能够更好地应对各类挑战。Mafabi等[1]的研究也表明，组织通过结构创新、过程创新和能力创新，进一步提升组织的韧性能力以此抵御市场冲击、提供更好的服务并创造公共价值。因此企业应该重新设计工作、重新设计方案和审查行动计划；对业务流程进行再造；改进任务处理行为、风险处理行为和资源处理行为等创新方式来发展组织韧性。
基于以上分析，提出如下假设：
H1：组织韧性与创新具有显著正相关关系；
H2：创新与组织韧性具有显著正相关关系。
2.4 组织韧性与创新关系的调节变量
2.4.1 组织韧性的类型 
部分学者在研究过程中认为组织柔性和动态能力是构成组织韧性的维度[31-32]，也有学者将二者视作组织韧性的一种类型[33-34]，鉴于此本研究在选取组织韧性与创新的实证研究之外，还将组织柔性、动态能力与创新的实证研究纳入到元分析中。但是不同的组织韧性类型在构造特点和重点上往往存在差异，因此可能会对组织韧性和创新之间的相关关系造成影响。
首先，组织韧性是指组织通过资源的储备或调配等帮助组织恢复或超越原始状态的能力[35]，不仅能帮助组织从非常态环境冲击中恢复原始，状态甚至能够优化组织原始状态[36]。资源保存理论认为，群体中那些拥有充足资源（物质、心理和社会资源）的个体或团队，在面临机遇或挑战时不仅能保存现有资源，而且能通过投资现有资源去获取新的资源，进而积累资源以提高组织的竞争力[37]。事实上，资源充足是组织韧性的基本属性，从资源的存量来看，组织韧性为组织应对危机环境提供了资源基础。相较于缺乏资源的组织，拥有较多资源的组织不太容易受到资源损失的影响，而且有能力获得更多资源[38]。同时从资源的增量来看，具有高韧性的组织为了增加资源，更愿意将资源投入到能够带来回报的活动中，而由于创新行为能够改善组织绩效、提高组织工作效率，韧性越高的组织越愿意投身于创新活动中。因此，身处复杂和经常性变化的风险社会，组织需要具备韧性能力来应对以保护自身资源不受损失，韧性作为一种专注于保存和创造资源的能力，有助于组织能从危机中学习、反弹回来保持竞争力和内在的创新能力，并进行有效的创新，从而积极主动地寻求机会克服逆境，做到对风险环境的适应。而组织柔性是指组织快速适应环境变化能力，是组织韧性的一种重要类型或组成维度。虽然组织柔性在组织处理日常问题中发挥着必要的作用，但组织所生存的环境具有高度的动荡和不确定性，因此仅仅具备处理日常问题的能力是不够的，还需要对潜在的风险进行预防。其次，动态能力意为一种应对外部环境复杂变化的能力，强调对组织的内外部资源进行整合和再配置从而与环境变化保持一致[28]。我们生活在一个充满不确定性的时代，社会、组织和个人都面临着各种潜在的威胁，积极主动地做出正确的决定或采取适当的行动是唯一的可取之处，因此组织在关注当前环境发生的变化之外，还要意识到可能发生的破坏性事件。事实上，组织韧性即是组织预测潜在威胁、有效应对不良事件和适应变化的能力。从发展的角度来看，它并不仅仅是对特定问题的反应，而是随着时间的推移，在不断处理风险、压力和紧张的过程中形成的[39]。可见，组织韧性概念更为丰富，它综合了组织柔性、动态能力等多方面的概念类型，不仅帮助组织适应日常情况，而且能够对危机事件进行预见和应对，并在经历逆境之后使组织得到成长和发展，其所蕴含的对危机的处理、对逆境的适应、对失败的专注以及从错误中学习等内涵相较于组织柔性和动态能力更为准确深入。因此，虽然组织柔性、动态能力与组织韧性的概念相似，但不能完全等同于组织韧性，研究结果可能会受到影响，进而本研究认为组织韧性的类型影响了组织韧性和创新之间的关系，其中运用组织韧性概念测量到的变量间的相关关系系数可能比采用组织柔性和动态能力概念测量到的更为显著。基于此，本研究提出以下假设：
H3：组织韧性的类型调节了组织韧性与创新之间的关系，以组织韧性概念测量到的组织韧性和创新的相关关系更强。
2.4.2 创新的测量方式 
学者往往采取一定的视角用以测量组织创新，然而不同视角所采用的测量指标各有不同，测量内容也存在差异，因此在不同的测量视角下，组织韧性和企业创新的测量结果可能会受到影响。
首先，以结果为视角的测量方式侧重于组织的创新绩效，从产品创新、流程创新、管理创新和市场创新等指标来衡量组织的创新情况。虽然创新结果类指标多属于客观性指标，易于获得和测量，但它们往往具有一定的滞后性，只能解释一个组织过去在创新上付出的努力和取得的成果，并不能为组织在面对未来市场的竞争和风险指明方向[27]。其次，以过程为视角的测量方式认为创新是一个复杂的过程，测量过程中整合了个人、团体、组织和环境等多种组织内外部因素，这有利于企业关注创新的需求侧而非供给侧，从而能够有效避免决策和投资的失误[71]。相较于组织创新的结果视角，过程视角将组织创新视作一种动态过程，突破了早期组织创新研究的静态角度。第三，虽然综合视角整合了结果与过程视角，以技术创新、管理创新为测量维度，不仅考虑到组织的创新绩效还涉及到了流程创新在内的组织创新过程，但是目前学界研发的创新综合量表存在较多缺陷，例如Gatignon等人于2002年开发的综合性创新量表其指标测量的大多设计组织技术方面的创新，较少涵盖其他方面的创新。Chuang于2005年开发的创新综合量表，其模式过于简化可能导致测量时发生偏差，同时样本范围过于狭窄，未进行大规模的信效度检验，导致此量表可能并不适用于其他地区。事实上，组织创新本身是一个具有后效性的多投入、多产出的动态过程，仅从结果角度进行测量无法窥得全貌。而且，相比创新产出指标，过程指标对组织的意义可能更大。它可以揭开组织创新的“黑箱”，反映组织在创新过程中存在的问题，进而指导组织有针对性地改进。因此本研究认为，创新的测量方式影响了组织韧性和创新关系的测量结果，其中将创新视作过程的测量方式测量到的变量间的相关系数可能会更高。基于此，本研究提出以下假设：
H4：创新的测量方式调节了组织韧性与创新之间的关系，其中以创新为过程测量到的组织韧性和创新的相关关系更强。
2.4.3 文化情境 
哲学是一门关于世界观的学问，是认识和改造世界的工具，东西方文明之所以不同正是源于二者在哲学的本体论和认识论上存在差异[40]。在两种不同世界观的指导下，组织管理的方式和运作逻辑也各不相同。因此，组织韧性和创新的关系会受到不同文化情境的影响。
首先，组织韧性的表现受不同文化情境的影响。中国哲学重视事物的整体性、系统性、动态性与对立统一性，而西方哲学的辩证逻辑思维则强调事物的独立性、分裂性、静态性和非此即彼[10]。在面对复杂－动态的外部环境时，东西方的管理实践会做出不同的反映，作为组织在动态环境下克服危机和逆境的一个过程，组织韧性会受制于中国智慧哲学和西方知识哲学的影响，在东西方不同的文化情境下，组织韧性的表现也必会不同。例如陈春花等[41]就将东方道家哲学中的“水”思路引入组织管理中，强调组织管理应该要像水一样主动灵活、辩证开放地应对环境变化，这与组织韧性的含义具有较高的契合度；西方文化则具有典型的“火”型特征[42]，并且火性企业很难在高度不确定性的环境里成长[43]。其次，创新受到文化情境的影响。胡国栋等人[44]从东方道家哲学出发，认为组织采取水式管理理念，保持灵活性、适应性、连接性、系统性的管理思维有助于组织提升经营管理水平，追求改变和创新以适应环境变化带来的的困境，并从中得到成长和发展。而由于西方哲学其思维方式相对封闭，善于解决清晰确定的问题，进而更适合在简单静态的情景下进行应用性学习和延续性创新[10]。因此在复杂动态的情景下，以中国智慧哲学为指导更有利于组织保持韧性结构，勇于创新，从而应对新环境的挑战。综上所述，提出如下假设：
H5：文化情境调节了组织韧性和创新之间的关系，在东方文化情境下，组织韧性与创新之间的相关关系更强。
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图1 本文的研究框架
3 研究方法
3.1 文献搜索
(1)关键词检索：组织韧性检索词为组织韧性、组织柔性、组织适应力、战略柔性、动态能力，并联合创新检索词：创新、创造力、组织创新、企业创新、组织创造力、技术创新、创新绩效、商业模式创新、探索式创新、双元创新等进行中文文献检索。英文文献检索了 EBSCO、Springer、Wiley、Elsevier等数据库，组织韧性的检索词为organizational resilience、organizational flexibility、strategy flexibility、dynamic capabilities、organizational adaptation、organizational adaptability、 organizational resourcefulness、organizational redundancy，并联合创新检索词 innovation、creativity、technological innovation、organizational innovation、product innovation等进行英文文献检索。(2)全文检索：中英文文献检索过程中通过参考文献进行全文检索。将两种检索方式相结合进行文献检索，有效避免了文献的遗漏。
3.2 文献纳入及排除标准
将检索到的文献通过以下标准进行筛选：(1)文章必须是对组织韧性和创新关系进行定量分析的实证文章，不包括理论、综述和访谈类文章；(2)研究中必须报告了至少一个组织韧性维度或总分与创新维度或者总分之间的相关关系系数(皮尔森相关)，仅报告组织韧性和创新相关量表的均分和标准差而没有报告变量间相关关系系数的文章不能纳入元分析；(3)研究数据不可重复使用，若学位论文发表在学术期刊上，则以发表的期刊论文为准[44]；(4)研究的样本量明确。
3.3 文献搜索及纳入结果
经过筛选，最终符合标准的文献共有71篇，包括中文文献57篇，英文文献14篇；期刊文献49篇，学位论文22篇。由于部分研究文献包含多个独立效应量，因此本研究最终得到独立样本198个，共包括19299名被试。
3.4 文献编码
对纳入元分析的文献进行如下编码：文献信息(作者名+文献时间)、结果变量类型、相关系数大小、样本量大小、组织韧性的类型、创新的测量工具、文化情境，按照每个独立样本编码一个效应值，如果一篇文献中存在多个独立样本，则分别进行编码。编码者在不同时段依据文献纳入和排除标准进行编码，编码的一致性为 92.4%，说明本研究的文献编码是准确有效的。
3.5 元分析过程
3.5.1 效应量计算 
本文利用Comprehensive Meta-Analysis(CMA2.0)软件，采用相关系数作为效应量来整合二者的关系，具体是将相关系数r值转换为Fisher-Z值后进行元分析。
3.5.2 模型选定及异质性检验 
异质性检验是为了检验效应量之间是否异质，以确定数据分析应基于固定效应模型还是随机效应模型。如果数据呈现同质性，则采用固定效应模型进行分析；如果呈现异质性，则选用随机效应模型进行分析。异质性检验主要有Q检验和I2检验，Q检验是基于总变异的检验，假设效应量服从卡方分布，若P< 0.05，则表明研究具有异质性；I2检验主要反映了效应量的真实变异在总变异中所占的比重，I2处于0%–25%表示异质性问题不重要；25%–50%表示存在中度的异质性问题；50%–75%可能有较严重的异质性；75%–100%表示异质性的存在[45]。
3.5.3 出版偏误 
出版偏误属于非随机遗漏，是指被发表的研究文献不能系统全面地代表该领域已经完成的研究总体[80]。最直接、严重的影响就是会高估原先既有的平均效果量，同时有偏差的元分析结果会间接造成错误或无效的决策。因此我们在文献检索阶段就尽可能搜寻所有符合标准的文献，其次使用漏斗图(funnel plot)、Classic Fail-safe N检验、Begg检验和Trill and fill等五种方法进一步检验出版偏误。
4 研究结果
4.1 出版偏误检验
首先选取漏斗图进行出版偏误的检验，图2和图3分别是以组织韧性为结果变量和以创新为结果变量时组织韧性和创新关系研究的分布情况。从漏斗图来看，研究文献基本分布于总效应量的两侧，表明组织韧性和创新的研究不存在严重的出版偏误。但用视觉观察来判断图形是否对称的方法过于主观，因此还需要使用 Classic Fail-safe N、Begg和Trill and fill等方法进行更精确的检验(见表3)。     
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图2  组织韧性和创新关系的漏斗图          图3  创新和组织韧性关系的漏斗图
表3结果表明，无论是以组织韧性为结果变量还是以创新为结果变量，组织韧性和创新的失安全系数分别为8478和7425，即额外分别需要相应数量效果量不显著的文章才能让心理韧性和幸福感及各维度之间的关系不显著，对应的四个失安全系数比率均远大于1，表明样本具有代表性，不存在发表偏差。各结果变量在Begg上的P值分别为0.09、0.36，P值不显著(P > 0.05)，采取Trill and fill方法进行出版偏误的检验，结果发现剪粘文献后, 总效应仍然显著。综上，组织韧性和创新以及创新和组织韧性之间的关系不存在发表偏差。
4.2 异质性及主效应检验
[bookmark: OLE_LINK5]如表3所示，组织韧性和创新的Q值在统计学上都达到了显著水平(P< 0.001)，表明各效应量之间是异质的。同时组织韧性和创新的I2值都高于50%，说明各效应值之间异质性较高。综上，组织韧性和创新之间效应量存在异质性，因此本研究选择随机效应模型。组织韧性和创新关系的主效应检验结果见表3，组织韧性与创新(r = 0.522)，创新与组织韧性(r = 0.514)之间均呈显著的正相关关系(P< 0.001)，根据 Wilson与Lipsey[8]的标准，r值为 0.10、0.25、0.40 时分别对应相关程度的低、中、高。结果表明，组织韧性和创新以及创新和组织韧性之间均呈高度正相关，假设H1，H2得到验证。
表3 元分析过程
	结果变量
	k
	出版偏误
	异质性检验
	主效应检验

	
	
	Classic Fail-safe N
	Begg
	Trill and fill
	Q
	df
	I2
	P
	效应值
	95% CI
	P

	创新
	177
	8478
	0.09
	[0.57, 0.65]
	7779.835
	176
	97.738
	0.000
	0.522
	[ 0.480, 0.562]
	0.000

	组织韧性
	21
	7425
	0.36
	[0.38, 0.57]
	302.121
	20
	93.380
	0.000
	0.514
	[0.423, 0.594]
	0.000


3.3 调节效应检验
异质性检验表明各效应量之间具有较高的异质性，因此本研究进一步探讨异质性的来源，主要关注组织韧性的类型、创新的测量方式以及文化情境对组织韧性和创新关系的调节作用(见表4、表5)。表4显示，组织韧性的类型显著调节了组织韧性和创新(Qb = 714.733, P < 0.001; Qb = 12.024, P< 0.01)之间的关系，运用组织韧性概念测量到的组织柔性和创新的相关系数比在动态能力和组织柔性下测量到的变量间相关系数更高(r = 0.537)，因此假设H3通过检验。其次，创新的测量方式显著调节了组织韧性和创新的关系(Qb = 162.255, P< 0.001)，以创新为过程测量到的组织韧性和创新的相关系数更高(r = 0.546)，假设H4通过验证。此外，文化情境也显著调节了组织韧性和创新的关系(Qb = 651.446, P< 0.001)，在东方文化情境下比在西方文化情境下测量到组织韧性和创新(r = 0.530)之间的相关关系系数更大，因此假设H5通过检验。
表4 调节效应检验结果
	调节变量
	结果变量
	类别
	k
	r
	95%CI
	Qb
	df

	
	
	
	
	
	最低值
	最高值
	
	

	组织韧性类型
	创新
	动态
	121
	0.542
	0.481
	0.597
	714.733***
	1

	
	
	柔性
	56
	0.475
	0.422
	0.525
	
	

	
	组织韧性
	动态
	4
	0.458
	0.406
	0.507
	12.024**
	2

	
	
	柔性
	10
	0.512
	0.335
	0.655
	
	

	
	
	韧性
	7
	0.537
	0.434
	0.627
	
	

	创新测量方式
	创新
	过程
	50
	0.546
	0.431
	0.643
	162.255***
	2

	
	
	结果
	112
	0.523
	0.481
	0.563
	
	

	
	
	综合
	15
	0.432
	0.305
	0.544
	
	

	
	组织韧性
	过程
	16
	0.505
	0.388
	0.605
	4.538
	2

	
	
	结果
	3
	0.491
	0.330
	0.623
	
	

	
	
	综合
	2
	0.631
	0.495
	0.737
	
	

	文化情境
	创新
	东方
	165
	0.530
	0.482
	0.575
	651.446***
	1

	
	
	西方
	12
	0.379
	0.314
	0.440
	
	

	
	组织韧性
	东方
	14
	0.499
	0.372
	0.607
	0.595
	1

	
	
	西方
	7
	0.537
	0.434
	0.627
	
	


注：注：* P<0.05 ** P<0.01 *** P<0.001
采用元回归进一步证实组织韧性的类型、创新的测量方式和文化情境是否对组织韧性和创新的关系存在调节效应(表5)，结果表明，组织韧性的类型、创新的测量方式和文化情境三个变量对组织韧性和创新关系的调节作用显著(P< 0.05)；组织韧性的类型对创新和组织韧性的调节作用显著(P< 0.001)，与亚组检验结果一致。
表5  调节变量的元回归分析
	结果变量
	调节变量
	beta
	SE
	P

	创新
	组织韧性类型
	0.247***
	0.010
	0.000

	
	创新测量方式
	0.014*
	0.007
	0.038

	
	文化情境
	0.230***
	0.009
	0.000

	组织韧性
	组织韧性类型
	-0.065***
	0.019
	0.0005

	
	创新测量方式
	0.065
	0.034
	0.054

	
	文化情境
	0.027
	0.030
	0.440


注：* P<0.05 ** P<0.01 *** P<0.001

5 结论
5.1 研究结果与讨论
本文综合组织韧性和创新的实证研究，探讨了组织韧性对创新以及创新对组织韧性的作用效果，以及可能影响二者关系的调节变量并得到了以下结论：
第1， 组织韧性和创新的关系非常密切，组织韧性与创新(r = 0.522)，创新与组织韧性(r = 0.514)之间均呈显著的正相关关系(P< 0.001)。由于组织韧性是一种确保企业在动荡的市场中获得竞争优势的动态能力，与低韧性的组织相比，具有高韧性的组织对外界环境持有谨慎态度，并通过增加对思想、信息和知识的利用来促进企业创新。例如韧性组织更倾向于鼓励员工和部门对可能危及组织生命的事件谏言，并将这些想法和信息重新组合后在产品开发过程中付诸实践。同时组织韧性还能够通过提高组织成员和部门的亲社会行为以促进产品创新。其次，韧性组织具有更强的灵活性或柔性，有助于打破组织惯性并不断尝试新技术、探索新方法以面对逆境和挫折。此外，创造性强的组织也更加重视培养员工的主人翁意识，鼓励员工提出创造性的解决方案以使组织更具有韧性。虽然有部分研究认为组织韧性与创新并不相关，但本文基于动态能力理论的视角利用元分析方法证实了组织韧性与创新呈密切相关。同时，本研究通过元分析，提供了更严谨、客观的研究综述并得到了组织韧性与创新创新之间更具普适性的结论，这也弥补了现有研究缺乏对组织韧性与创新关系的系统化的讨论。
第2， 组织韧性的类型对组织韧性和创新的关系具有显著的调节作用。其中在组织韧性概念下测量到的组织韧性和创新之间的关系系数(r = 0.537)比在动态能力和组织柔性下测量到的变量之间的相关系数更高，动态能力、组织柔性虽与组织韧性概念相似，但不同概念所蕴含的特点和重点往往存在差异，因此运用组织韧性测量到的组织韧性和创新的相关关系会更加准确。创新性的区分了组织韧性的类型对组织韧性与创新关系的影响，更准确地把握了组织韧性的内涵。
第三，创新的测量方式对组织韧性和创新的关系具有显著的调节作用。以创新为过程测量到的组织韧性和创新的相关关系更强(r = 0.546)。这可能是由于组织韧性是一个包含了成长、保存、创造性破坏和重组以适应外界环境变化的动态过程，只有在这个过程中不断学习、转换、创新，才能够将危机转化为机会以实现组织的生生不息。在此背景下，创新是一种应对挑战的过程，因此将创新视作过程测量到的组织韧性和创新的相关系数更高。创新性的将创新的三种测量方式作为调节变量考量其对组织韧性和创新作影响，回应了以往学者认为测量方式是影响变量间相关关系的重要因素。
第四，文化情境显著调节了组织韧性和创新之间的关系，在东方文化情境下测量到的组织韧性和创新间的相关关系系数更大(r = 0.530)。因为中国哲学本质上是智慧哲学，强调主客观的统一，注重整体、动态和对立统一的平衡；西方哲学过于强调定性思维导致组织在动态环境下缺乏适应力和掌控力。事实上组织韧性和创新都是组织适应环境变化的动态过程，因此在善于处理动态环境的东方文化下，组织韧性和创新的关系会更强。创新性的将文化背景引入对组织韧性和创新关系的分析中，表明在不同价值观的指导下组织韧性和创新的关系存在差异，也进一步地回应了以往学者倡导关注不同文化背景对组织发展的影响。
5.2 管理启示
在实践中，组织管理者应切实认识到，组织韧性和创新对于帮助组织预见并克服困难挑战的重要性。只有保持较高的韧性，才能充分挖掘员工的创造潜能进而在动荡多变的市场环境下获得生存和成长。因此，为提升组织韧性，管理者有必要通过对员工实施正念培训以提升对潜在威胁的觉察力并及时观察和意识到环境的变化。进一步地，管理者不仅要注重提高组织的学习能力，还要重视从错误中学习的能力，鼓励员工直言不讳的对过去的失败或当前可能导致失败的潜在威胁条件进行发言，以便及时发现和纠正明显的错误，从而最大限度地减少不良后果。
同时，为提升组织的创新能力，管理者还需开放组织边界，与外部资源通力合作。因为外部资源能够为组织提供新的想法和机会，这意味着组织能够获取更多的信息、吸取他人的想法，进而导致更多潜在信息和知识的重新组合，所以对外部资源或搜索渠道更为开放的组织更有可能表现出高水平的创新能力。其次，与外部资源提供者维持一种长期的互动模式，建立共同的理解和工作方式以此进行稳定的交流与合作、深入利用关键资源，有利于组织获取灵感以促成创新。此外，组织还需经常与客户互动，识别和反馈客户的需求和服务存在的潜在问题，并寻求解决方案及时做出改进创新。
5.3 研究局限与展望
本研究还存在一些不足：(1)由于目前学界有关组织韧性和创新的实证研究较为匮乏，本文还将组织柔性和动态能力视作组织韧性纳入到元分析之中，因此可能会对元分析的可靠性造成一定影响；同时由于部分文献没有报告相关系数，所以也损失了一部分文献。(2)本文只探讨了组织韧性类型、创新的测量方式以及文化情境的调节效果，而实际上企业性质、行业特征、企业规模和年限等也会对组织韧性和创新的关系造成影响。因此未来的研究应该：(1)推进组织韧性的实证研究，为组织在动态环境下的生存和发展提供科学建议；(2)基于跨文化视角持续关注组织韧性和创新关系的国内外研究，不断完善元分析结果，(3)关注更多可能影响组织韧性和创新关系的调节因素，更全面的理解二者间的关系。
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