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創造力人格特質對創新行為之研究- 

以幸福感為中介變項 

謝廷豪、林益永、鍾瑞國、楊雯惠、陳盈臻 

摘  要 

本研究的目的在探討：「創造力人格特質」、「幸福感」與「創新行為」之關係與

「幸福感」在「創造力人格特質」與「個人創新行為」之中介模式。研究以高科技產

業研發人員為樣本，以問卷方式進行資料蒐集回收，並運用階層迴歸分析驗證各變項

之間的關係。研究結果發現：研發人員的創造力人格特質對個人創新行為有顯著正向

影響，創造力人格特質對幸福感亦有顯著正向影響，同時，幸福感在研發人員的創新

人格特質與個人創新行為之間具有中介效果。 後，本研究之理論與實務意涵一併在

文中探討。 

 

關鍵詞：創新行為、創造力人格特質、幸福感。 
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Abstract  

The purpose of this study was to explore the relationshipsamong creativity personality 

trait, well-being, and personal innovation behavior, and to test the mediating effect of 

well-being on creativity personality trait and personal innovation behavior. 

The participants in this study were researchers of Taiwan's high-technology industry. 

The survey method was conducted to collect usable data. This study adopted multiple 

hierarchical regressionanalysis to examine the relationships among variables. 

The results of this study indicated that researchers’ creativity personality trait had 

positive impact on their personal innovation behavior and on well-being. Well-being had 

also mediating effect on creativity personality trait and personal innovation behavior. 

Finally, the linkage between the theory and the practice of creativity personality trait, 

personal innovation behavior, and well-being were further discussed in this study. 

 

Keywords:innovation behavior, creativity personality trait, well-being. 
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壹、 緒論 

Cohen 與 Levinthal(1990)認為創新能

增加公司獲取外部知識的能力。同時，有

創新能力的公司與無創新的公司他們的

競爭力顯著不同(Wakelin, 2000)。回顧近

年相關文獻發現，近期的研究始著眼於探

討個人創新行為與情境因子的關係，大部

分研究的結果紛紛說明內在激勵等心理

要素。亦即，影響研發人員的創新行為的

原因主要來自於自身的內在動機，進而影

響創新行為(Amabile, 1988)。當個體有高

度的內在動機產生時，將有 大量的創造

力產出，所以更樂於工作、沈浸於工作中

(Amabile, 1983)。在這樣的情況之下，個

體會更勇於冒險，探索新的認知路徑，並

且更樂於產生新想法(Amabile, Goldfarb 

&Brackfield, 1990)。針對研發人員的研究

中指出內在動機等心理層面是影響個人

創新行為的 重要決定因素。因此，探討

研發人員的心理層面要因與創新行為的

產 出 研 究 油 然 而 生 (Dewett, 2007) 。

Seligman(1999)也提出相似概念，認為應

該多關注員工的正向心理感受，包含幸福

感、優點等，之後 Lazarus(2003)也明確

指出組織的正向心理包含員工的正向情

感，是故，鑑於上述之正面心理效應，本

研究將探討員工的正面心理反應—幸福

感。更進一步，將探討個人創造力人格與

幸福感、個人創新行為之關係。 

貳、 文獻探討 

一、 創造力人格特質與個人創新

行為相關研究 

Kirton(1976)將人格特質分為兩類：

適 應 型 人 格 (adaptors) 與 創 新 型 人 格

(innovators)。創新型人格面對變動的環境

感興趣、勇於冒險、具有自主性、忍受模

糊，相信直覺等特質，強調「原創力」，

同時，研究人格特質的研究，認為原創力

此 一 概 念 涵 蓋 於 嘗 試 精 神 (open to 

experience) 此 一 人 格 特 質 中 (Costa & 

McCrae, 1992)，包含接受新奇事物的程

度、開放性等，因此，本研究將開放性、

嘗試精神、接受新奇事物與原創力視為相

同概念。 

Amabile(1988)將個人創新行為定義

為在工作領域中，員工能產生有用且原創

的想法，亦即個人在工作中的創新是展現

新的、有利於每日工作所需的行為，因

此 ， 根 據 如 此 的 觀 點 ，

Csikszentmihalyi(1988) 將 創 造 力的 過 程

視為是社會過程，將創造力視為是某種特

定的行為。個人創新行為是個人層次的產

品、創意的產生，而創新是指組織層次，

著重產品的運用。個人的創新與組織創新

並不相同，先有員工個人的創意產生，然

後 由 組 織 將 創 新 點 子 實 現 與 應 用

(Amabile, 1988)，所以，員工的創造力通
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常是組織創新的開始(Zhou, 2003)。 

綜合上述所論，本研究將個人創新行

為定義為在工作領域中，員工能產生有用

且新奇的想法，有利於每日工作所需的行

為。過去的研究認為人格特質與績效有極

大的關連性(Van den Berg & Feij, 2003)。

因此，創造力人格特質可說是開放性人格

特質相近，當人員擁有高的創造力人格特

質時，將會有更為豐富多元的想法，這些

想法可能會改變自己對於周圍環境產生

不同的見解，並且試圖將自己的點子轉而

成 為 具 體 可 行 的 創 新 行 為 (McCrae & 

Costa, 1997)。本研究擬推導以下之研究

假設： 

H1：研發人員創造力人格特質會正向影

響個人創新行為 

二、 幸福感與相關研究 

Keyes 與 Shmotkin 等人(2002)認為過

去關於幸福感的研究，主要將幸福感分為

主觀幸福感(subjective well-being, SWB)

及心理幸福感(psychological well-being, 

PWB)。此外，Keyes 與 Shmotkin 等學者

(2002)進行主觀幸福感、心理幸福感兩者

之間的關連性研究發現 SWB 和 PWB 存

在高度正相關，亦即展現高度的心理幸福

感的成人也會有較多的正向情感以及較

少的負向情感，並且對於他們自己的生活

更為滿意，可知兩者是可整合為一體，總

稱為幸福感，皆是指正向的心理功能。 

(一)幸福感與創新人格特質之相關研究 

Ball、Tennen、Poling、Kranzler 與

Rounsaville(1997)認為開放性人格特質可

以 預 測 個 體 心 理 層 面 的 反 應 ， 而 且

McCrae 與 Costa(1991)也指出開放性人格

特質與正向情感有顯著關連，近期研究也

發現多元人格特質與幸福感的研究亦指

出開放性人格與身心健康、自我成長、正

向 情 感 有 關 (Ponterotto, Costa-Wofford, 

Brobst, Spelliscy, Kacanski & Scheinholtz, 

2007)。Connolly 與 Viswesvaran (2000)一

篇後設分析中指出，具高度開放性的人格

特質較低度開放性人格特質更會影響人

員對於正向情感的感受，這也肯定開放性

人格特質對於個人情感的影響力。 

再者，根據個人與環境適配理論，個

體會在工作上產生幸福感是來自於員工

的 需 求 或 興 趣 得 已 被 滿 足 (Gallivan, 

2003)，因此，當研發人員是具有創新型

人格特質者時，所展現的特質是喜愛變

動、新奇的事物等特質，這與研發人員所

面對的外在環境相契合，因此，人員會產

生較高的工作滿意，即使面對變動的工作

環境也能展現正面的工作態度，也會有較

高的工作滿意(Gallivan, 2003)。過去學者

也指出工作滿意是主要用來預測幸福感

的指標(Singh & Woods, 2008)，因此，更

加確信研發人員會因與其所處外在環境

相契合而有工作滿意，進而會產生幸福
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感。因此，由相關文獻探討與上述推論，

本研究提出以下研究假設： 

H2：研發人員創新人格特質會正向影響

幸福感。 

(二)個人創新行為與幸福感的相關研究 

許多情感理論都認為創造力特別容

易受到情感影響，主要是因為正向情感會

導致認知改變而刺激創造力產生(Clore, 

Schwarz, & Conway, 1994)。例如：Lsen 

(1999a, 1999b)指出正向情感有三個影響

認知活動的主要因素，第一，正向情感會

影響認知材料獲得的過程，增加可連結的

認知元素數量。其次，正向情感會複雜化

認知背景，增加認知的可能；第三，正向

情感會增加認知彈性，增加多元認知要素

的可能。統合這三個要素，這些過程使得

情感要素會正向地影響創造力。 

回顧過去的文獻，Amabile(1983)強

調情感感受對於創造力的影響，正向情感

有助於個體瞭解對的解決方法，產生好的

組合創意，也就是正向情感有助於產生好

的創意。一般而言，無論是正向情感或改

變心情皆會影響創造力(George & Zhou, 

2007)。所以，我們可預期研發人員工作

方面的創新行為是受到之前心情等情感

因素的影響，也就是說受情感因素所牽引

產生的幸福感會改變個體在創新上的表

現，意即個人的幸福感感受可預測其在個

人創新行為的表現。因此，由相關文獻探

討與上述推論，本研究提出以下研究假

設： 

H3：研發人員幸福感會正向影響個人創

新行為。 

根據創造力互動理論觀點談及個人

創新行為需藉由個人因素方能運行，包含

人格特質、認知型態、內在激勵與知識等

等，而這些個人因素皆會受到情境因素的

影 響 (Woodman, Sawyer, & Griffin, 

1993)，可知情境因素能影響個人因素，

而個人因素又會影響個人創造力產生，卻

尚未進一步探討個人因素的中介機制。但

是，過去研究也早已討論過內在動機等心

理要素的中介角色(Amabile, 1996)，然

而，卻僅有少數研究實際衡量(Zhou & 

Shalley, 2003)。 

由於上述的文獻說明幸福感確實會

是個人因素與產生之間的中介效果，將進

一步說明彼此間之關連。同時，大部分具

有創造力的人通常會將自己的想法運用

媒 體 呈 現 給 他 人 瞭 解 。 近 年

Gallivan(2003)的研究指出軟體開發人員

是較有創新的員工時，會展現較高的工作

滿意，並且也會有較佳的績效。可知，人

格特質會對創新行為產生影響仍需考量

情感因素。因此，從上述的研究中，可明

確瞭解個人層次的創新與動機的過程有

緊密的關連性(Ambrose & Kulik, 1999)，

個體具有的創造力人格特質和動機與個
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人層次的創新有高度的關連。 

根據上述文獻，可明白幸福感為影響

個人創新行為的中間機制，幸福感確實扮

演個體開放性人格特質與創新行為之中

介角色。綜合上述，瞭解高科技產業研發

人員可藉由人格特質的篩選，增進成員的

幸福感，進而激發其自身的創新行為展

現。因此，依據相關文獻探討與上述推

論，本研究提出以下研究假設： 

H4：研發人員的幸福感為創新人格特質

與個人創新行為關係之中介角色。 

參、 研究方法 

一、 調查實施 

本研究以高科技產業廠商(半導體、

電子零件、電腦週邊設備、通訊器材、光

電)之研發人員與其直屬主管為研究對

象，研發人員有高創新能力會發展較佳的

產品及流程，加速生產、降低成本，以及

有 效 提 昇 公 司 績 效 (Kafouros, Buckley, 

Sharp & Wang, 2008)。因此，由上述說明

可知研發人員的創新能力對於組織績效

的影響力實為重要。並根據 2008《天下

雜誌》5 月號發表之「台灣前 1000 大製

造業」為研究母體，共 480 家。以立意抽

樣(purposive sampling)方式抽選取 50 家

公司，每間企業選取 1~3 個研發部門團

隊，每個團隊選取一位主管及三名成員

(Gilson, Mathieu, Shalley, & Ruddy, 

2005)，共發出 600 份問卷。調查採取對

偶方式，分為員工問卷及主管問卷兩種，

分別由各公司研發部門之研發人員及其

直屬主管來填答。回收完成後，剔除無效

問卷與無法配對成功的 7 個團隊，隨後檢

測團隊層次資料的適合性時，必須剔除

rwg(j)<.701的團隊樣本， 後，有效團隊

樣本數為 50 份，共計 200 份問卷(團隊領

導者問卷 50 份，團隊成員 150 份)，有效

回收率為 33%。 

二、 研究工具  

研發人員問卷之填答項目依序為「工

作特性」、「創造力人格特質」、「幸福感」、

「個人創新行為」、「個人基本資料」；研

發主管問卷之填答項目為「個人創新行

為」及「個人基本資料」，係由研發主管

評核研發人員創新行為的成果。本小節以

下將針對本研究各量表進行說明。 

(一)創造力人格特質 

本研究採用 Kirton(1976)所發展的

Kirton adaptation innovation inventory 

(KAI)量表為發展成熟的創造力人格測量

工具，其 Cronbach’ s α 值為.77。在驗證

量表的適切度時，刪除題項中因素負荷量

未達.3 之第 10、12 題後，量表之因素負

荷量介於.30 至.77 之間，模式適合度指標 

2/df(卡方/自由度比)為 3.99、GFI(模式適

                                                 
1 註：rwg(within-group agreement)為組內一致性

指標，以衡量團隊成員判斷的一致性。 
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合度，goodness of fit index)為.842、NNFI 

(非規範適配指標，Non-Normed Fit Index)

為.835、IFI(Incremental Fit Index)為.870、

CFI( 比 較 適 配 指 標 ， Comparative Fit 

Index)為.868 及 SRMR (標準化均方根殘

差 ， Standardized root mean square 

residual)為.082。以上指標數值顯示此量

表模式與實得觀察資料適配尚可。組成信

度為.839，大於.50 的標準值(Raines-Eudy, 

2000)，表示量表內部一致性良好；整體

Cronbach’s α 值為.793；平均變異抽取量

為.669，顯示研發人員的創新人格特質可

被潛在因素解釋的百分比達.50 以上之標

準(Raines-Eudy, 2000)，表示本量表具有

收斂效度。 

(二)幸福感 

本研究參照 Goldberg 與 Williams 

(1988) 所 提 出 的 general health 

questionnaire (GHQ)，一般心理健康量

表，近年來，關於職場工作者的相關研

究，主要以其中衡量人員壓力與沮喪的狀

況的 12 題項衡量幸福感此一版本 為常

見，是一個廣泛使用的量表，以 Likert

五點量表，共計 12 題，得分高低表示個

體幸福感程度，模式適合度指標 2/df 為

8.08、GFI 為 .833、NNFI 為 .728、 IFI

為.808、CFI 為.806 與 SRMR 為.124。以

上指標數值顯示此量表模式與實得觀察

資料適配尚可。組成信度為.816，大於.50

的標準值(Raines-Eudy, 2000)，表示量表

內部一致性良好；整體 Cronbach’s α 值

為.768；平均變異抽取量為.620，顯示研

發人員的幸福感可被潛在因素解釋的百

分 比 達 .50 以 上 之 標 準 (Raines-Eudy, 

2000)，亦即本量表具有收斂效度。 

(三)研發人員的個人創新行為 

本研究採用改編自 Janssen (2004)發

展衡量個人創造力成果的量表，例如：會

提出新的方法以達成工作目標、不會害怕

承擔風險等共 9 題。驗證量表的適切度

時，刪除題項中因素負荷量未達.3 之題項

後，量表之因素負荷量介於.60 至.78 之

間，模式適合度指標 2/df 為 4.12、GFI

為.868、NNFI 為.921、IFI 為.939、CFI

為.939 與 SRMR 為.061。以上指標數值顯

示此量表模式與實得觀察資料適配尚

可。組成信度為.909，大於.50 的標準值

(Raines-Eudy, 2000)，表示量表內部一致

性良好；整體 Cronbach’s α 值為.872；平

均變異抽取量為.548，顯示研發人員的個

人創新行為可被潛在因素解釋的百分比

達.50 以上之標準(Raines-Eudy, 2000)，表

示本量表具有收斂效度。 

(四)共同方法變異 

彭台光、高月慈與林鉦棽(2006)認

為，當研究者將變數資料區別成不同的資

料來源時，例如：員工、主管、同事或顧
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客等，將回收資料依據研究配對成一份完

整 問 卷 ， 能 有 效 減 少 共 同 方 法 變 異

(common method variable, CMV)所產生

偏誤的問題。是故，本研究採用團隊領導

者與成員的配對樣本以降低共同方法變

異的問題。 

肆、 研究結果與討論 

本 章 節 步 驟 參 照 Baron 與

Kenny(1986)及 Turnley 與 Feldman(2000)

所提出驗證方式，先以階層線性模式分

析，分別為個人層次之創新人格特質對個

人創新行為的影響、創新人格特質對幸福

感的影響、幸福感對個人創新行為的影

響，並以階層線性模式驗證幸福感的中介

效果。 

一、 研發人員創新人格特質對其

個人創新行為的影響 

如表一之 Model-1 所示，將創新人格

特質視為自變項，個人創新行為為依變

項，置入階層線性模式中。從 Model-1

中可看出個人層次之創新人格特質與個

人創新行為的關係，其 β值為.31，達 p<.01

的顯著水準，故研究假設 H1 成立，亦即

研發人員的創新人格特質越明顯時，其個

人在創新行為的表現更佳，這與過去研究

呈 現 一 致 的 結 果 (Dollinger, Urban, & 

James, 2004; George & Zhou, 2001)。此

外，Model-1 除了檢定本研究所提出的假

設一，尚依據 Hofmann 與 Gavin(1997)提

出必要條件之第二項是個人層次之截距

具有顯著變異，可由 τ_00  顯著性判斷

個人層次之截距具有顯著變異；第三則是

個人層次之斜率具有顯著差異，可由 τ_11  

顯著性判斷個人層次之斜率具有顯著變

異。從研究資料可知 τ_00  為.26，達

p<.001 的顯著水準，符合條件二，證明個

人創新行為會因不同團隊組織而產生不

同的截距，更說明個人創新行為可能會有

脈絡直接效果。 

表一  驗證中介效果之統計結果彙整  

依變項 個人創新行為 幸福感 個人創新行為 
層次與變項 Model-1 Model-2 Model-3 Model-4 Model-5 

截距 3.48*** 3.46*** 3.59*** 3.48*** 3.48*** 
創新人格特質 .31**  .35** .27* .19** 
幸福感  .26**  .18**  
教育程度 -.04 -.00 -.08 .05 -.02 
領導者-部屬共事時間 .00 .00 -.06 .00 -.02 
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二、 幸福感對研發人員個人創新

行為的影響 

由表二之 Model-2 可知，即將個人創

新行為視為依變項，將幸福感視為自變

項，至入階層線性模式中。從 Model-2

可看出研發人員自身的幸福感感受與其

創新行為的關係，其 γ 值為.26，達 p<.01

的顯著水準，故研究假設 H3 成立。 

關於研究假設 H3 的研究結果顯示，

研發人員的幸福感對於其創新行為有正

向影響，即研發人員愈高的幸福感感受，

其創新行為的表現也愈佳，此研究結果與

過去研究一致(Ambrose & Kulik, 1999; 

George & Zhou, 2007)。 

三、 創新人格特質對研發人員幸

福感的影響 

由表二之 Model-3 可知，依變項為研

發人員的幸福感，將創新人格特質視為自

變項，並且控制組織層次變項(Liao & 

Chung, 2007)，置入階層線性模式中。從

Model-3 可明白研發人員自身的創新人

格 特 質 與 其 幸 福 感 的 關 係 ， 其 γ 值

為.35，達 p<.01 顯著水準，故研究假設

H2 成立。依據研究假設 H2 的結果顯示

研發人員創新人格特質對成員的幸福感

具有顯著的正向影響，亦即人員愈有明顯

的創新人格特質時，其幸福感也會愈高，

此結果符合與先前學者(Gallivan, 2003; 

Ponterotto, 2007; Furnham & Christoforou, 

2007)主張相吻合。 

四、 研發人員幸福感對於創新人

格特質與個人創新行為的中

介效果 

由表二之 Model-4 可知依變項為研

發人員個人創新行為，將個人層次之創新

人格特質與幸福感視為是自變項，並且控

制組織層次之工作特性，置入階層線性模

式中，此乃驗證中介效果的 後一個步

驟。自表二可明瞭個人創新人格特質、人

員 幸 福 感 與 個 人 創 新 行 為 的 關 係 。

Model-1 檢定自變項(創新人格特質)對依

變項(個人創新行為)的正向顯著關係；

Model-2 檢定中介變項(幸福感)對依變項

(個人創新行為)的正向顯著關係。而中介

效果必須判斷 Model-1 與 Model-4 之創新

人格特質之 γ 值，觀察本研究 γ 值，發

現該值會因中介變項(幸福感)的加入而

減少，γ 值由.31(達 p<.01 的顯著水準)減

少至.27(達 p<.05 的顯著水準)，顯示加入

研發人員感知的幸福感後，個人的創新人

格特質會削弱對於人員自身創新行為的

正向影響性，因此，研發人員的幸福感對

於個人層次之創新人格特質與創新行為

之關係具有「部分中介」效果，故研究假

設 H4 成立，研發人員具有高度的創新人

格特質時，能增進其自身的幸福感，從而
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產生更佳的創新行為。此結果和 Wiegand

與 Geller(2004)的研究結果相同。 

伍、 研究結論 

一、 高科技產業研發人員之創新

人格特質會促進其創新行為

的表現 

對於個人創新行為的表現而言，研發

人員的創新人格特質確實對創新行為具

有正向的影響。這與過去學者的研究結論

一致 (Dollinger, Urban, & James, 2004; 

George & Zhou, 2001)，並且與 Kirton 

(1976) 的 A-I 理 論 相 符 應 ， 也 與

Csiksentmihalyi(1996)及 Frese(2004)的研

究結論相似，亦即高科技產業中的研發人

員具有較高的創新人格特質時，其個人的

創新行為表現也較佳。 

二、 高科技產業研發人員之創新

人格特質會增加其自身幸福

感的感受 

研發人員的創新人格特質與幸福感

有 顯 著 的 正 向 影 響 ， 此 與 Ponterotto 

(2007)、Furnham 與 Christoforou(2007)的

研究結果相似，其結果證實人格特質確實

會影響幸福感的感知，並符合個人與環境

適配理論的論點(Gallivan, 2003)，即創新

人格特質較明顯的人員，會以正向的態度

面對所處的環境，也會產生較佳的幸福

感，亦即具有較明顯創新人格特質的研發

人員，可預測其會有較高的幸福感產生，

所以研發人員的創新人格特質會增進其

自身幸福感的感受。 

三、 高科技產業研發人員其自身

的幸福感會提高個人創新行

為的展現 

高科技產業的研發人員的幸福感感

受 有 助 於 創 新 行 為 的 提 昇 ， 此 與

Simonton(1999)提出情感要素對於創造力

顯著影響力的說法一致，也與相關情感理

論 的 論 點 一 致 ， 另 外 ， George 與

Zhou(2007)的看法一致，皆認為幸福感會

影響創新行為的表現，意即研發人員有高

度的幸福感感受時，有助於其創新行為的

表現，因此，研發人員對於幸福感的感受

會影響其創新行為的表現。 

四、 高科技產業研發人員幸福感

為創新人格特質與個人創新

行為關係具有部分中介效果 

研發人員的幸福感對創新人格特質

與個人創新行為之關係具有「部分中介」

的效果，表示研發人員的創新人格特質會

透過幸福感影響自身的創新行為表現。這

結 果 與 創 造 力 互 動 理 論 的 觀 點 一 致

(Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993)，也與
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Gallivan(2003)研究軟體開發人員的結果

相似，皆指出心理因素對於創新人格特質

與創造力關係中所扮演的角色，同時，也

與 Feist (1998)提出的論點相符，認為創

新人格特質與創新行為之間的關連性有

賴情感因素連結。此外，過去研究鮮少衡

量 幸 福 感 所 扮 演 的 中 介 角 色 (Zhou 

&Shalley, 2003)，本研究結果可彌補此一

缺口，意即研發人員具有創新的人格特質

時，也應透過幸福感此一情感因素驅動，

方有創新行為產生。 
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