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摘要：创业特质能够决定创业者的表现，而创业特质作为个体普遍拥有的特质，研究却忽视了

员工创业特质对工作绩效的影响．本文整合成就需要理论和层次需要理论，重点探讨了员工的

创业特质与工作绩效的关系以及内外满意度的调节作用．利用企业调研数据研究发现：员工创

业特质的成就动机、冒险倾向与工作绩效呈倒 Ｕ关系，创新偏好与工作绩效呈Ｕ型关系；内在

工作满意度强化了成就动机与工作绩效的倒Ｕ关系．本研究发展了创业特质理论在员工管理

上的应用，首次为员工参与“大众创业，万众创新”实践提供了理论依据，研究发现有直接的启

示与借鉴意义．
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０　引　言

在“大众创业，万众创新”的当下②，即使创业

潮高涨，创业仍被认为仅与少数专业人士有关．实
际上，“双创”都离不开“众”字，对于中国这样一

个庞大经济体而言更是如此，大众参与至关重要．
总体上，真正进行创业活动实践的创业者仍属

少数，因此创业研究也基本以创业者为对象．虽也
有一些研究将创业引入一般管理者范畴，如高管

团队和 ＣＥＯ［１，２］，却都忽视了企业中的“大多
数”———员工与创业之间的关系．难道这意味着
广大身处员工岗位的大众与创业无关吗？

事实并非如此．当下企业正在鼓励员工发展
创业精神，发挥自身创业特质（ｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｐｒｏ
ｃｌｉｖｉｔｙ）．如新东方教育集团俞敏洪认为，企业需要
的是每一个员工都有创新、变革能力，共同推动企

业发展，并且能够将新思想、有创意，落实到工作

中去的人．学术界虽早已提出创业特质概念并认
为拥有这些特质的创业者表现会更好

［３，４］，却并

未拓展到普通员工层面．而基于创业者与员工工
作内容、目的等显著不同，使得现有研究结果难以

直接推广到员工群体．基于现有理论和现实实践
的不匹配，本文基于创业特质视角，聚焦广大的员

工群体，探索拥有创业特质的员工表现是否真的

会更好，其作用机理究竟如何．

而从企业角度看，如何激励拥有创业特质的

员工是一个难题．新时代员工已经不仅仅满足于
物质激励，有更多想法的创业特质明显的员工更

是如此．如果在工作中得不到有效激励，其可能会
表现出消极态度从而导致人力资源受损

［５］．而工
作满意度正是反映员工对其所从事工作的态度、
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情感以及组织环境的感知和反馈
［６］．因此，工作

满意度可能在其中发挥调节作用
［７］，即员工对工

作态度情感以及环境感知可能会影响其创业特质

的表现．此前研究较少将工作满意度进行区分，而
实际上，借鉴内外部动机理论

［８］，员工对工作的

态度显然也内外有别，新时代员工已经越来越关

注工作本身，因此有必要将工作满意度进一步分

为内外部工作满意度进行剖析．
基于此，本文提出以下研究问题：员工创业特

质是否真能提高其工作绩效？员工工作满意度是

否能够促进这种作用，内外部工作满意度是否作

用一致？本研究构建并验证了员工创业特质与员

工工作绩效之间的倒 Ｕ型关系理论模型，以及工
作满意度对上述关系的调节作用．

本文首次为员工参与“双创”实践提供了理

论依据．首先整合了成就需要理论和层次需要理
论的研究框架，重点探讨了员工的创业特质与工

作绩效的曲线作用关系，基于创业特质视角拓展

了以往将创业局限于高管群体的研究；然后在这

一情境下首次对工作满意度进行了分类研究，并

分别剖析了内外在工作满意度对上述曲线关系的

调节作用，通过前后两次不同规模和来源的调查

问卷的统计分析进行了理论假设的检验．

１　文献综述与理论假设

１．１　创业特质
创业特质指有可能影响个体进行创业活动的

心理特质
［４，９］．Ｃａｒｌａｎｄ等［３］

总结了三大主流构念

组成了创业特质，分别是成就动机，冒险倾向和创

新偏好，并发现创业者在这三个维度上的表现更

好．具体而言，创业者更希望获得成就［６］，决策时

更愿意承担风险抓住机会
［１０］，更有变革和创新的

想法与能力．基于员工与创业者的差异，员工和创
业者的创业特质表现既有联系也有区别．

首先，员工与创业者的创业特质有相通之处．
创业特质明显的创业者，在工作动机、面对困难和

处理问题等方面均表现优异
［１１］，而员工在工作

时，其工作动机是否强、面对困难时的态度和处理

问题的方式也十分重要
［１２］．因此，员工的创业特

质也应当是预测其工作绩效的重要参考，本文也

将采用上述三个维度来对创业的特质进行研究和

测量．
然而，创业者和员工存在差异，从而创业特质

作用机制并不完全一致．通常来说，创业者从事开
创性的工作，面对的压力来源更多，可能遇到各种

不同的状况和工作需要处理，比如创业需要考虑

市场
［１３］、项目、组织团队

［１４］，寻找融资、资源拼

凑
［１５］
等不同类型的工作，经常要面对失败

［１６］．创
业者在相似情境下创业特质越明显，创业实践越

顺利，即创业者创业特质发挥的作用是线性

的
［９］．而员工的压力来源相对单一，工作环境较

稳定，即使遇到困难，也可以找上层或前辈指导，

失败的可能性和后果基本可以预料．因此，员工的
创业特质与绩效之间的关系可能并非传统的线性

关系，这也反映了单独对员工进行创业特质理论

构建的必要性和员工创业特质的理论独特性．
１．２　员工工作满意度

员工满意度指员工对其工作所抱有的一般性

的满足与否的态度．Ｒｏｂｂｉｎｓ［１７］将工作满意度描
述为员工对工作的总体感知，即包括对内部和外

部的感受和评价．因而员工工作满意度可以分为
两类：一类是工作本身的内在满意度，是员工在工

作当中产生的感受
［１８］．另一类是工作所带来的与

工作本身没有内在联系的外在满意度，通常表现

为薪酬满意度
［１９］．此前研究员工工作满意度时，

可能未能充分考虑其中的差异，导致研究结论不

一．因此，本文借鉴内外部动机理论的分类方法，
同时对内部和外部满意度进行分析．
１．３　员工创业特质与工作绩效：一个倒Ｕ型

关系

按照成就需要理论
［２０］，与创业者创业特质作

用机理类似，对员工而言，创业特质的三维度———

成就动机、冒险倾向和创新偏好
［４］
可以在影响其

工作绩效方面发挥作用，以下是具体分析．
成就动机．动机被认为是完成目标所需要的

动力和毅力
［２１］，成就动机在员工群体中发挥重要

作用
［２２］，回避或者消极对待工作问题难以获得良

好表现
［２３］．因此，创业特质明显的员工成就动机

水平高，更乐于接受挑战，从而可能获得良好的工

作绩效．研究也发现成功导向的员工能够表现出
个人的最好工作绩效

［２４］．因此，成就动机高的员
工，其工作动机、自觉性和处理问题的态度使其能
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够获得更多锻炼，获得更佳的绩效．
冒险倾向．冒险倾向可以理解为个体在决策

情景中把握机遇的倾向
［１０］．个体的冒险行为被视

为一种期望和有价值的结果
［２５］．有冒险倾向特质

的员工倾向于寻求新的想法，努力尝试解决问题

的替代方案
［２６］．同时，敢于冒险的员工，抓住机遇

的可能性更高
［２７］．因此，冒险倾向也反映了其成

就需要，有冒险倾向的员工更能抓住工作机遇，从

而提高工作绩效．
创新偏好．员工是创造力的纽带［２８］，不仅能

产生创意，还能够推动组织内部的创新发展和应

用，而这常常发生在专门研究创新的部门之

外
［２９］．换言之，无论哪个部门的员工，其创新均可

能帮助获得企业和自身获得益处．同时，创新意味
着员工在工作时积极探索，更有利于以创新的方

式捕获新的技术和商业机会
［３０］．此前研究也表明

员工创新能够提升工作绩效
［３１］．因此，创新偏好

水平高的员工，能够在工作中更灵活地表现，通过

差异化提升工作质量，在工作中另辟蹊径，改良工

作方法，提高工作绩效．
然而，与创业者不同，员工创业特质与工作绩

效之间的关系不一定是线性的．成就需要适度的
创业特质促使员工表现更加突出，提高工作绩效．
而成就需要过强，创业特质过于明显的员工，其成

就动机、冒险偏好以及创新偏好水平可能过高，导

致工作绩效受损．Ａｔｋｉｎｓｏｎ和 Ｆｅａｔｈｅｒ［３２］认为成就
动机结合了两种人格结构，为接近成功的倾向和

接近失败的倾向，表明成就动机本就有两面性．员
工成就动机过强，可能会接受过多挑战，从而精力

不足或者能力难以跟上．员工冒险偏好也可能带
来不良影响，与企业类似，冒险行为并不一定获得

好的绩效，也可能严重亏损
［３３］．并且，冒险偏好水

平过高，则工作时可能存在侥幸投机心理，导致工

作状态不稳定．一旦冒险行为过多，个体可能倾向
于逃避责任

［３４］，进一步造成损失．创新偏好过强
的员工可能在工作时投入了大量时间在改良工作

方法或其它创新工作上而挤压了工作时间，一方

面创新工作并非投入就能够获得相应结果
［３５］；另

一方面即使改良的方法效果好，可能也缺少时间

验证．因此，如果成就需要过高，创业特质过于明
显的员工基于成就动机、冒险倾向和创新偏好的

工作表现可能适得其反，对工作绩效产生不良影

响．因此，提出假设：
Ｈ１　员工创业特质与工作绩效呈倒Ｕ型关系．

１．４　工作满意度的调节作用
创业特质是一种稳定的心理特征，对其研究

应考虑随工作情境变化的情感态度，在对员工的

研究中，工作满意度即是需要重点关注的变

量
［３６］．基于马斯洛层次需要理论，工作满意度可分

为内外两个维度，内在满意度处于较高的需求层次，

而外在满意度处于相对较低的需求层次．如此，可以
对工作满意度进行进一步必要的区分和剖析．

内在满意度的调节作用．内在满意度是员工
对工作本身的满意度，包括工作带来的成就感、发

挥空间和上升前景以及得到锻炼的机会等，这些

都与工作本身密切相关
［３７］．高水平内在满意度意

味着员工能够从工作中获得较高层次如自我实现

的需要，在员工拥有适度创业特质时，其拥有较强

的成就需要，希望在工作中做出好的成绩
［２４］，而

内在满意度高的工作能够为其提供合适的施展自

我的机会，从而工作与创业特质匹配，进一步提高

了创业特质对工作绩效发挥的积极影响．
然而如果员工创业特质过于明显，其成就需

要就会更加强烈．此时一旦员工对工作的内在满
意度较高，可能会更急于开展基于成就动机、冒险

倾向和创新偏好的工作行为，即自信程度和自我

效能感都过高．然而自信程度高并不一定总是发
挥积极作用，首先，研究发现，自信可能会损害自

我效能感的作用
［３８］．并且，自我效能感高可能表

现会更差，有研究发现自我效能感高的人相对自

我效能感低的人成就更低
［３９］．也即创业特质过于

明显的员工，在内在满意度水平较高时，可能缺少

为工作打基础的耐心，从而工作状态更加不稳定，

工作绩效下降速度更快．因此，提出假设：
Ｈ２ａ　内在工作满意度正向调节员工创业特

质与工作绩效的关系，即内在工作满意度水平高

时，员工创业特质与工作绩效的倒 Ｕ型关系会受
到显著的强化．

外在满意度的调节作用．外在满意度是指与
工作本身联系不紧密的外在条件给员工带来的满

意度．其中，对于薪酬满意度的关注一直是学界和
实践的热点

［１９，４０］．因此，本文也采用薪酬满意度
这一典型外在满意度进行研究．

外在满意度水平较高时，员工由于有了满意
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的薪酬，可能变得较为保守．这与拥有创业特质的
创业者不同，创业报酬通常难以估计，有着比员工

更多的报酬来源
［１４］，其上限并不清晰，因此创业

报酬对创业者的影响不明显．而员工不同，通常职
业生涯历程和薪酬都相对清晰．因此，员工薪酬满
意度高，也就意味着其达到了该职位的较高收入

水平
［４１］，继续提升的可能性较小，而一旦出现工

作问题，能够明显感知薪酬下降．因此，员工在高
薪酬满意度时，可能更加患得患失，从而削弱了创

业特质对工作绩效的作用，使员工在发挥其创业

特质如成就动机的作用时顾虑更多；冒险倾向也

会减少，因为此时冒险可能造成其薪酬下降更多；

创新偏好带来的创新行为可能更难以得到显著成

效，从而员工倾向于按部就班工作．因而创业特质
对工作绩效的作用被削弱，因此，提出假设：

Ｈ２ｂ　外在工作满意度负向调节员工创业特
质与工作绩效的关系，即外在工作满意度水平高

时，员工创业特质与工作绩效的倒 Ｕ型关系会受
到显著的弱化．

２　研究设计

为了保证本研究的严谨性，对本文理论模型

进行验证前首先进行以具体企业为样本的前测检

验，随后进行以随机抽样为方法的具体检验．如
此，可以深入探讨员工工作满意度对创业特质与

工作绩效关系的影响．
２．１　数据收集

数据收集分为前后两次．前测用以验证创业
特质维度划分的信效度，随机抽样用以正式研究．

首先，虽然如前文所述创业特质的维度划分

已比较成熟，为了验证创业特质在中国情境下是

否依旧能够如此界定，在正式抽样前进行了前测．
之所以选择珠江数码集团公司，主要是因为该公

司为了保持市场竞争优势，每年都会在内部开展

“创意精英人才训练营”活动，鼓励具有独立新奇

思想的个人或团队能够提出新的想法，并把它执

行到底，发展成为公司新的市场业务，这与创业特

质的内涵不谋而合．因此，从创业特质角度看，珠
江数码公司的典型性适合本文前测．珠江数码的数
据收集于２０１５年９月份，此次调研共计发放调研

问卷５５０份，成功回收５００份，有效问卷３７０份，回
收率为９１％，有效问卷回收率为７５．４％．通过高
阶验证性因子分析（ＣＦＡ），发现创业特质三维度
模型拟合度结果为 χ２／ｄｆ＝３．１６０；ＲＭＳＥＡ＝
０．０７７，ＣＦＩ＝０．９３５，ＮＮＦＩ＝０．９２０，三维度信度系
数分为０．８４８，０．８５０，０．８５２，总信度系数为０．８６５．
以上结果表明创业特质信度以及构念效度在本研

究情境下依旧满足要求，从而得以开展进一步随

机抽样调研．
因此，于２０１６年３月份开始在更大范围随机

抽样进行数据收集，通过网络问卷的形式进行了

问卷调查．为了便于追踪，通过中山大学管理学院
ＭＢＡ学员信息系统进行筛选，随机选取了具有三
年以上工作经验、不同行业、公司、职位的学员共

计２８０名，首先于２０１６年３月通过网络问卷的形
式对其进行了工作满意度的问卷调查，而后在

２０１７年１月份通过留存的信息再次对其进行了
工作绩效的问卷调查．两次调查经过配对后，成功
回收２４０份问卷，有效问卷 ２１６份，回收率为
８５７％，有效问卷回收率为９０％．

在本研究收集的随机样本中，女性占

４４４％；抽样对象教育水平呈正态分布，７９．２％的
被试受过大专以上教育；员工于现企业工作年限

的中位数为３年，说明样本大多对其所在企业已
有一定了解和认识，并有发挥空间．在年龄分布方
面，３５岁以下占绝大多数，大部分都属于青壮年，
正是对工作有追求有想法的年龄；在职位状况方

面基本成正态分布．此外，行业分布均匀．因此，总
体来看，本研究抽样样本与研究内容匹配．
２．２　变量测量

本文对员工工作满意度、创业特质的测度均

参照了在国内外被广泛应用和验证的成熟量表．
创业特质．分为成就动机、冒险倾向以及创新偏

好三个维度．对成就动机的测量采用了基于需要理
论开发，目前应用最为广泛的Ｊａｃｋｓｏｎ［４２］开发的人格
测量量表（ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙｒｅｓｅａｒｃｈｆｏｒｍ，ＰＲＦ），包含了
“渴望完成有难度的任务”，“努力实现远大目标”，

“积极响应竞争”，“我愿意付出努力直至卓越”等在

内的５个题项．对冒险倾向和创新偏好的测量采用
杰克逊人格问卷（Ｊａｃｋｓｏｎｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙｉｎｖｅｎｔｏｒｙ，
ＪＰＩ）［４３］进行测量．其中对冒险倾向的测量包括“喜欢
搏一搏，冒险”，“愿意面临不确定的后果”，“我不
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在意危险因素”等５个题项．而对创新偏好的测量内
容主要包括“我是一个有创造性的人，有独创性的想

法”，“我积极寻求新的解决方案”，“我喜欢寻求新的

思路”等４个题项．
员工工作满意度．采用被广泛应用的怡安翰

威特咨询公司（２０１０版）的员工工作满意度调查
问卷，主要是针对内在满意度（工作本身、成长与

发现满意度、培训满意度），以及外在满意度（薪

酬满意度）的测量．内在满意度如“我喜欢自己的
日常工作”，“我的工作具有一定的挑战性，能够

充分运用我的知识与技能”等９个题项．外在满
意度如“集团提供给我的薪酬福利项目能满足我

生活上的需求”，“我的薪酬与我的付出相比是合

理的”等７个题项．
工作绩效．目前对员工工作绩效的测量有多

种方式，随着研究的不断深入，学者们强调绩效管

理就是要实现整体绩效的最大化，无论是单维度

还是多维度都带有明显的导向性，不够全面，因此

本文采用员工在其公司年终工作绩效的考核评定

结果来划分，分为“不合格”，“合格”，“良好”，

“优秀”四个等级．如此，既能够在一定程度减少
同源偏差对研究结果造成的影响，同时，来自公司

的评价也相对较为客观．在本研究中，除员工绩效
采用４级量表外（“１”代表“不合格”、“４”代表
“优秀”），其余问卷项目均采用６级量表的形式
（“１”代表“完全不同意”、“６”代表“完全同意”）．

控制变量．影响工作绩效和人格变量的潜在
因素非常多和广泛，有研究发现年龄

［４４］，教育背

景
［４５］，性别

［４６］
是影响人格和工作绩效的重要因

素．因此本文选取年龄、性别、个人教育背景、所在
企业工龄作为控制变量．

３　研究结果

３．１　信效度检验
本研究采用量表均为国内外常用的成熟量

表，为确保研究的可靠性和有效性，本文根据随机

抽样数据对量表进行了信效度检验．在信度检验
方面，使用量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数分别为：成就
动机０．９４２、冒险倾向０．８５０、创新偏好０．９２４、内
部满意度０．８６６和外部满意度０．８２５，均超过０７，
说明量表具有很好的信度．对效度的检验，首先，
本文使用 Ａｍｏｓ对由成就动机、冒险倾向、创新偏
好组成的创业特质进行高阶验证性因子分析

（ＣＦＡ），以检验各因子的测项是否反映同一构念，
模型的拟合度指标结果（χ２／ｄｆ＝２．００９；ＲＭＳＥＡ＝
０．０６９，ＣＦＩ＝０．９６４，ＮＮＦＩ＝０．９５６）表明各因子
具有较好的会聚效度．此外变量的组合系数（ＣＲ）
均大于０．７，平均提炼方差（ＡＶＥ）均大于０．５，并
且平均提炼方差的平方根均大于所在行和列中的

其他相关关系数值（见表１），表明样本量表数据
具有良好的收敛和区分效度．因此，本文采用量表
信效度表现良好．
３．２　描述性统计和相关性分析

本文对随机抽样样本的各变量进行了描述性

统计和相关性分析（见表１）．表中 ＡＶＥ平方根均
大于其所在变量的相关系数，并且各维度相关系

数均不超过０．７，说明区分效度良好．
表１　描述统计与相关分析表

Ｔａｂｌｅ１Ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅｓｔａｔｉｓｔｉｃｓａｎｄｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｍａｔｒｉｘ

１ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
性别 １
年龄 ０．０４４ １
教育 －０．０１５ ０．０７４ １
工龄 ０．０９８ ０．１８６ ０．０９３ １

成就动机 －０．０６６ ０．００５ ０．１２６ ０．１２６ １（０．９０２）
冒险倾向 －０．１６３ －０．０１２ ０．０６８ －０．０２０ ０．３６１ １（０．７９３）
创新偏好 －０．２４１ ０．０３７ ０．０６８ ０．００９ ０．４１１ ０．３４６ １（０．８６４）
内在满意 ０．１３７ －０．０２４ ０．００３ －０．１７４ －０．２０２ －０．０６１ －０．４４２ １（０．７００）
外在满意 －０．１７６ ０．００８ －０．０１８ ０．１５２ ０．２２１ ０．１７９ ０．４０３ －０．６０６ １（０．７０５）
评优水平 －０．００３ ０．０２０ ０．００７ －０．０７６ ０．４０１ ０．１７４ ０．３７２ －０．１８８ ０．１８４ １
均值 １．５６０ １．４８０ ２．１２０ ３．３９０ ４．６４８ ３．５８０ ４．５４３ ２．６３７ ２．６６３ ３．１００
标准差 ０．４９８ ０．５９４ ０．５３７ １．４１０ ０．９６０ ０．９５８ ０．７６０ ０．７１９ ０．７６７ ０．５９４

　　注：ｐ＜０．０５，ｐ＜０．０１；括号内为对应变量的ＡＶＥ平方根．
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　　变量间的多重共线性可能会影响到模型的回
归结果，在对自变量和调节变量进行中心化后对

各回归模型进行了ＶＩＦ值检验．检验结果表明，所
有模型的解释变量 ＶＩＦ值均低于４，因此本文的
回归模型不存在严重的多重共线性．另外，采用
Ｈａｒｍａｎ单因素检验的方法对同源方差问题进行
了检验．结果表明，第一个因子能够揭示各变量变
异的２８．１１％，远小于４０％的标准，这说明本文数据
中的同源方差并不严重，基本不会影响研究结论．

３．３　假设检验
表２是员工创业特质及其他变量对员工工作

绩效的层级回归结果，其中模型１是控制变量以
及调节变量对因变量的回归模型；模型２是加入
自变量后对因变量的主效应回归模型；模型３是
加入自变量平方项后对因变量的主效应回归模

型；模型４和模型５是加入交互效应后的全效应
回归模型．模型１～模型５的 Ｆ值表明５个模型
均显著．

表２　层次回归结果

Ｔａｂｌｅ２Ｒｅｓｕｌｔｓｏｆｈｉｅｒａｒｃｈｙｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓ

控制变量
因变量：工作绩效

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

变量

年龄
０．０３７

（０．５３５）

０．０３３

（０．５３０）

０．０５３

（０．８７２）

０．０４３

（０．７３１）

０．０４６

（０．７５６）

性别
０．０５０

（０．７２６）

０．０９６

（１．５０８）
０．１０７

（１．７２０）

０．０９６

（１．５５７）
０．１０４

（１．６９３）

学历
０．０２０

（０．２９４）

－０．０３６

（－０．５８５）

－０．０５７

（－０．９４９）

－０．０４４

（－０．７５１）

－０．０２５

（－０．４０５）

工作年限
－０．１３３

（－１．８９６）

－０．１４２

（－２．２１３）

－０．１５７

（－２．４９６）

－０．１１１

（－１．７７３）

－０．１６８

（－２．６３８）

内在满意度
－０．１３９

（－１．６３７）

－０．０３１

（－０．３８３）

－０．０４３

（－０．５４３）

０．１０５

（１．０８５）

－０．０７５

（－０．９４４）

外在满意度
－０．１２９

（－１．５１２）

－０．０３７

（－０．４７２）

－０．０５６

（－０．７２６）

－０．０９９

（－１．２８５）

０．０２３

（０．２３３）

自变量

成就动机
０．３２３

（４．５９８）

０．２０８

（２．２９７）

０．２４０

（２．６１２）

０．２０８

（２．３２０）

冒险倾向
－０．０１９

（－０．２８４）

－０．０７８

（－１．１４９）

－０．０７５

（－１．１００）

－０．０４４

（－０．６０９）

创新偏好
０．２４３

（３．１３０）

０．３１８

（４．０１１）

０．２６７

（３．１５８）

０．２４４

（２．８４８）

自变量平方

成就动机平方
－０．１５７

（－１．８０５）

－０．１１６

（－１．２６９）
－０．１５４

（－１．７４８）

冒险倾向平方
－０．２２５

（－３．１９４）

－０．２３７

（－３．４４４）

－０．２３７

（－３．３９８）

创新偏好平方
０．１３１

（１．８４０）

０．１４３

（２．００７）

０．７８

（１．０４７）

调节作用

成就动机×内在满意度
０．０００

（０．００４）

成就动机×内在满意度平方
－０．３４８

（－２．３４９）
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续表２

Ｔａｂｌｅ２Ｃｏｎｔｉｎｕｅｓ

控制变量
因变量：工作绩效

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

变量

冒险倾向×内在满意度
０．０４２

（０．５９３）

冒险倾向×内在满意度平方
０．０２４

（０．２３２）

创新偏好×内在满意度
－０．０２０

（－０．２２４）

创新偏好×内在满意度平方
０．１０３

（０．９８９）

成就动机×外在满意度
０．１６５

（１．６１６）

成就动机×外在满意度平方
０．０２８

（０．２２２）

冒险倾向×外在满意度
０．００６

（０．０７３）

冒险倾向×外在满意度平方
－０．１３２

（－１．２９８）

创新偏好×外在满意度
－０．１８５

（－２．０４７）

创新偏好×外在满意度平方
０．１４２

（０．８８７）

ＡｄｊＲ２ ０．０３４ ０．２０７ ０．２５２ ０．３０６ ０．２７３

"

Ｒ２ ０．０６１ ０．１７９ ０．０５４ ０．０７０ ０．０４０

Ｆ ２．２４８ ７．２２３ ７．０４４ ６．２６１ ５．４８３

　　　　注：表示ｐ＜０．１０，表示ｐ＜０．０５，表示ｐ＜０．０１．

　　在表２的模型３中，为了检验假设１中员工
创业特质（成就动机、冒险倾向、创新偏好）与工

作绩效的倒Ｕ型关系，回归模型依次加入了控制
变量、自变量一次项及自变量平方项．从回归结果
来看，员工创业特质中的成就动机、冒险倾向平方

项均与员工工作绩效呈现显著的负向关系，标准

化的回归系数分别为 －０１５７（ｐ＜０１０）、
－０２２５（ｐ＜０．０１），表明员工创业特质中的成就
动机、冒险倾向均与工作绩效存在倒 Ｕ型关系．
但员工创业特质中的创新偏好与工作绩效呈现显

著的正向关系（β＝０．１３１，ｐ＜０．１０），表明创新偏
好与工作绩效存在正 Ｕ型关系，因此，假设１得
到部分支持．

模型４和模型５为了检验假设２ａ、假设２ｂ内
在满意度与外在满意度在“员工创业特质—工作

绩效”关系中的调节作用，在模型３的基础上，增
加了交互项．模型４结果显示，成就动机乘以内在
满意度的平方与员工工作绩效存在显著的负向关

系（β＝－０．３４８，ｐ＜０．０５），说明员工创业特质中
的成就动机与工作绩效的倒 Ｕ型关系受到员工
内在满意度的正向调节作用（即员工内在工作满

意度水平高时，员工创业特质中的成就动机与工

作绩效的倒Ｕ型关系会受到显著的强化）．然而，
员工创业特质中的冒险倾向（β＝０．０２４）、创新偏
好（β＝０．１０３）乘以内在满意度的平方项的回归
系数为正，且没有通过统计学意义上的显著性检

验．因此，假设２ａ得到部分支持．模型 ５结果显
示，成就动机、冒险倾向、创新偏好乘以外在满意

度的平方项的标准化回归系数分别为 ０．０２８、
－０．１３２、０．１４２，但均没有通过统计学意义上的显
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著性检验，因此假设２ｂ未得到支持．
根据表２中模型１～模型５的结果，假设１中

成就动机、冒险倾向与工作绩效的倒 Ｕ型关系得
到验证，但创新偏好与工作绩效之间存在显著的

正Ｕ型关系，假设１仅得到部分支持．假设２ａ中
成就动机与工作绩效的倒 Ｕ型关系受到内在满
意度的正向调节的假设得到验证，但内在满意度

正向调节冒险倾向、创新偏好与工作绩效关系的

假设未得到验证，假设２ａ仅得到部分支持．假设
２ｂ中员工创业特质（成就动机、冒险倾向、创新偏
好）与工作绩效的倒Ｕ型关系受到外在满意度负
向调节的假设均未得到验证，因此假设２ｂ未得到
支持．

４　结束语

４．１　结论与讨论
本文以需要理论视角为理论背景，整合了成

就需要理论和层次需要理论视角，对员工创业特

质的效能进行了探讨，提出了创业特质作为个体

普遍拥有的特质对员工而言的独特作用机理，并

探讨了内外工作满意度对员工创业特质发挥作用

的影响．研究得到了以下三点结论．
首先，虽然创业特质的研究已扩展到了一般

企业管理者，但员工也可能拥有创业特质．而员工
和管理者的差异，使得创业特质的表现不同．本文
创新性地针对员工创业特质进行研究，发现员工

创业特质与工作绩效的关系呈倒 Ｕ型．即创业特
质明显的员工，工作动机充足，能够积极主动地工

作．然而，员工创业特质一旦过于明显，可能会逐
渐脱离正常工作模式，工作效果难以保证，从而工

作绩效下降．
然而，有意思的是，虽然员工创业特质与工作

绩效的倒Ｕ型关系在成就动机和冒险倾向维度
均得到证实，但创业特质的创新偏好维度与工作

绩效却呈正Ｕ型关系．这一结果说明对于员工而
言，想提高工作绩效，只能高度创新，否则没必要．
这可能是因为，创新导致的绩效会受到环境影响，

创新的效果并不稳定．因此，如果要保证创新能够
获得较好的绩效，可能需要超过一般水平的投入，

即要处于正Ｕ型关系的右侧．这说明“半桶水”员

工的创新可能只是投入少量精力做一些噱头式创

新，并不能真正改善工作绩效，还浪费了资源．
其次，本文引入了员工工作满意度对员工创

业特质与工作绩效关系的调节作用．结果发现，内
在满意度对创业特质与工作绩效的倒 Ｕ型关系
存在强化作用．具体而言，内在满意度加强了成就
动机对工作绩效的作用．在内在满意度高的情况
下，适度的员工成就动机能够发挥更大的作用，此

时员工对工作本身非常满意，有了充足的发挥空

间，成就需要被满足的可能性更高．因此，天然契
合的内在满意度与创业特质能够创造良好的结

果．然而内在满意度对创业特质的其它两个维度
与工作绩效的关系调节作用均不显著．首先，这可
能是样本数量不够多，导致统计检验力不足．其
次，这可能也体现了创业者创业特质与员工创业

特质的作用区别．与创业者不同，员工即使对工作
内在满意度高，可能创业特质的冒险倾向和创新

偏好维度与其工作本身的契合度却不一定高，由

此导致了员工创业特质在冒险倾向和创新偏好作

用机制受内在满意度调节作用不显著．
另外，本文研究的外在满意度调节作用结果

不显著，暗示了创业特质的内在需要特性．从创业
者角度分析，大多数创业者的创业活动以失败告

终，通常表现为企业经营困难甚至破产．在此情况
下，创业者的外在满意度自然不高，而创业者依旧

前赴后继地开展新的创业活动，这说明创业活动

带来的内在满意度作用大大超过外在满意度．也
就是说，创业特质明显的个体，可能受到外部因素

的影响较少．创业特质明显的员工往往也是如此，
其创业特质的展现更多是为了成就需要．因此，对
员工而言，外在满意度对创业特质与工作绩效关

系的调节作用不显著．
４．２　理论贡献与实践启示

本文的理论贡献主要有以下三点：

首先，拓展了创业特质的研究，将其引入更为

广泛的员工工作情境，首次为员工参与“大众创

业，万众创新”提供了经验性证据，并利用成就动

机理论视角来解释员工创业特质对工作绩效的独

特作用机理．本文对员工创业特质的探讨，极大丰
富了创业特质相关研究和理论的普适性．进一步，
并非简单将创业特质研究问题转换情境进行研

究，而是基于创业者和员工存在的本质差异，发展

—９４—第４期 朱仁宏等：员工创业特质、内外满意度与工作绩效



了员工创业特质的独特作用机理，并深入剖析了

背后的深层原因和表现．因此本文启发了关注员
工的创业特质效能．

其次，有助于理解内在工作满意度对员工创

业特质与工作绩效的作用．工作满意度的引入契
合了需要理论，在基于成就需要理论发挥作用的

创业特质上，整合了基于层次需要理论的内外在

满意度．本研究响应了此前研究提出的工作满意
度可能并不对工作绩效产生直接影响，而是发挥

调节作用
［７］．并且，基于创业特质的特性，为了更

加清晰地剖析其作用机制，对内外在满意度分类

进行探讨，揭示了内外在满意度在对创业特质和

工作绩效之间关系发挥调节作用时确实存在显著

差异．这提示今后关于工作满意度的研究可以更
多关注其中与研究框架更契合的工作满意度．

最后，从人力资源管理研究视角看，弥补了现

有研究对员工创业特质的关注不足．即使已有研
究关注了员工的创新行为，但仍局限于创新这一

单一概念．并且大多考虑外部因素，较少从员工自
身出发

［４７，４８］．而本研究通过引入员工创业特质视
角，较为全面地考察了与员工创新有内在联系的

创业特质的作用，发掘了员工创新的深层影响因

素，从而得以更准确剖析员工的行为表现，研究结

果丰富了员工创新的文献．
本文提供的实践启示有，第一，本文揭示了员

工创业特质的成就动机和冒险倾向并非越高越

好，管理者应当注意适当鼓励并给予其员工的发

挥空间，同时要注意把握度，不能任由员工发挥，

在适当的时候对其进行监督和鞭策，才能获得更

好的管理效果．
第二，对员工创业特质的识别固然十分重要，

而如何提供机会和空间也值得考虑．应更多关注
员工是否对自己的工作感兴趣，在实践中可以适

时调整员工的工作内容，使其保持工作兴趣．
第三，创业特质过于明显的员工绩效反而不

好，虽然有可能是其过于冒险或其它创业特质造

成的原因造成的，但也有可能是因为其与工作岗

位不匹配．如果将其培养并送到与创业活动更加
紧密联系的岗位，可能会有所收获．
４．３　研究不足与展望

尽管本文进行了一些探索，但仍有一些难以

避免的局限．首先，员工的表现可能与领导风格存
在联系，默认其反映在了工作满意度中，然而具体

领导风格可能对员工创业特质的激发存在影响，

这也是未来可以完善的地方．其次，采用问卷抽样
调查，虽然尽可能保证了随机抽样的原则，但由于

客观原因，样本随机程度可能并不十分严格，未来

可以进行更大规模样本的调查研究以进一步验证

本研究结果．最后，由于采用了问卷研究，虽然信
效度均表现良好，仍存在一定的由问卷填写者导

致的主观因素差异，未来可以采用实验法进行研

究考察．
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