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摘  要 

随着信息技术的发展，创新对企业的生存与进步至关重要。作为企业的重要组成部分，员工的好奇心与

创造性过程投入对工作绩效和企业发展起着关键作用。本文对工作好奇心与创造性过程投入的相关文献

进行综述，并结合资源保存理论(COR)，探讨工作好奇心、创造性过程投入与工作绩效间的影响，同时

引入组织支持感作为调节变量构建了一个理论分析框架。分析发现：工作好奇心促进创造性过程投入与

工作绩效；组织支持感在工作好奇心与创造性过程投入间起正向调节作用；创造性过程投入对工作绩效

呈倒U型关系，并中介了工作好奇心与工作绩效的关系。本文丰富了我国情境下工作好奇心的研究，揭

示了创造性过程投入对工作绩效存在曲线关系的原因，并为管理者培养高好奇心人才、合理运用创造性

投入提供了新思路。 
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Abstract 
With the development of information technology, innovation is crucial to the survival and progress 
of enterprises. As an important part of enterprises, employees’ curiosity and creative process en-
gagement play a key role in job performance and enterprise development. In this paper, we re-
view the relevant literature on work curiosity and creative process engagement, and combine it 
with conservation of resources theory (COR) to explore the effects between work curiosity, crea-
tive process engagement and job performance, while introducing the perceived organizational sup-
port as a moderating variable to construct a theoretical analysis framework. The analysis found 
that: work curiosity promotes creative process engagement and job performance; perceived orga-
nizational support plays a positive moderating role between work curiosity and creative process 
engagement; and creative process engagement has an inverted U-shape relationship on job per-
formance and mediates the relationship between work curiosity and job performance. This paper 
enriches the research on work curiosity in our context, reveals the reasons for the curvilinear re-
lationship between creative process engagement on job performance, and provides new ideas for 
managers to cultivate highly curious talents and rationally utilize creative engagement. 
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1. 引言 

互联网与科学技术的快速发展与应用引起了组织的变革，创新对企业的生存与发展越来越重要，既

是机遇也是挑战。在瞬息万变的外部环境中，只有能够适应变化并随之进行创新的企业才能在激烈的竞

争中立于不败之地。习近平总书记在贯彻“十四五”规划的座谈会上，多次提及好奇心一词，称好奇心

与我们的生活和科技发展息息相关，并指出好奇心是创新型人才的典型特征，是创新的原动力。可以看

出员工作为企业重要的资源，员工的工作好奇心与创新行为息息相关，并有助于组织将外部的威胁转化

为机会并组成重要的创新能力，促进企业发展。在此情况下，员工的工作好奇心是否且如何促进工作绩

效成为理论界与管理实践中的一个重要问题。 
回顾过往文献，工作好奇心为求知欲的起点、促使员工探索行为背后的驱动力却鲜少被人提及[1] [2]。

同时，创造性过程投入对工作绩效的影响仍存在一定的争议。有学者认为创造性过程投入可以促进员工

的工作绩效[3]，也有学者提出了新的看法，认为当创造性过程投入达到一定水平后可能会影响完成工作

的其他任务，进而抑制了工作绩效的增长[4]。因此，工作好奇心是如何对创造性过程投入与工作绩效产

生作用的，该过程受到何种边界条件的影响，以及创造性过程投入与工作绩效是何种关系，仍旧是困扰

学术界和企业的问题。 
综上所述，本文结合资源保存理论，构建了工作好奇心、创造性过程投入对工作绩效的影响模型，

揭示创造性过程投入与工作绩效的非线性关系和组织支持感对工作好奇心与创造性过程投入间的调节作

用，深化中国情境下工作好奇心、创造性过程投入与工作绩效的关系研究，不仅弥补了现有研究的不足，

还为组织培养员工工作好奇心、合理运用创造性过程投入提供了新思路。 
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2. 文献回顾 

2.1. 工作好奇心的相关研究 

2.1.1. 工作好奇心的概念界定 
工作好奇心这一概念源于好奇心，最早有关好奇心的科学研究始于 1954 年由学者 Berlyne 提出。他认

为好奇心是个体了解、观察、体验和理解世界的自然欲望，是个体产生探索意图和行为的前提[5]，只有受

到刺激时才能产生，并且伴随着负面的情绪。随着好奇心研究的不断扩展，后续有学者在 Berlyne 给出定义

的基础上认为，好奇心不仅会因为个体的求知欲而主动产生，同时也能反映个体因好奇心获得知识后的积极

情绪。Litman 将好奇心分为了 I 型好奇心(Interest-Type Curiosity)和 D 型好奇心(Deprivation-Type Curiosity)，
分别反映了个体获得知识的喜悦和强烈求知欲带来的紧张、挫折感[6]。好奇心的积极面反映了求知欲得到

回报所带来的喜悦，而消极面则反映了个人为达成目标过程中需要付出的辛苦与努力。 
工作好奇心被提出的时间较晚，Mussel 等[7]发现工作领域的许多内容都与好奇心密切相关，如解决

问题、学习技能、制定战略、促进组织创新等，可以看出好奇心与工作场所的行为高度相关，工作好奇心

这一概念逐渐引起学者们的关注。最初，Mussel [8]将工作好奇心定义为单一维度的认知倾向，可以用来

预测和描述与工作有关的行为。随后，Kashdan [9]等结合前人的研究将好奇心定义为多维度，认为好奇心

是由快乐探索(Joyous Exploration)、敏感剥夺(Deprivation Sensitivity)、压力承受(Stress Tolerance)、社交好

奇(Social Curiosity)和寻求刺激(Thrill Seeking)五个维度组成。由于工作好奇心提出的时间较短，当前学术

界还没能对该定义有深入的研究。本文将工作好奇心定义为在工作场所中表现的好奇心，是员工对与任务

相关的经验、知识和信息的强烈渴望，以及在工作场所中产生的积极探索行为、创新想法等[10] [11]。 

2.1.2. 工作好奇心的维度测量 
有关工作好奇心的研究时间较短，因此其相应量表开发的研究数量也比较有限。Mussel 等[7]率先意

识到工作场所中的好奇心与组织发展和创新至关重要，为了弥补当前研究的缺失，他开发了工作好奇心

的单维度量表(German Work-Related Curiosity Scale)，内容涉及对寻求信息、获取知识、学习和思考等活动

的感受，以及在获得想要的信息或问题得到解决之前的持续探索行为。随后，Kashdan 等[12]针对美国和德

国员工，结合跨文化视角对工作好奇心展开研究，并首次开发了工作好奇心的多维度量表(Multidimensional 
Work-Related Curiosity Scale)。该量表包含快乐探索(Joyous Exploration)、敏感剥夺(Deprivation Sensitivity)、
压力容忍(Stress Tolerance)和对他们想法开放性(Openness to People’s Ideas)四个维度。上述两个量表在有

关工作好奇心的研究中得到了验证，有良好的信度和效度，但相关研究基本都在西方情境下展开，未来

需要在更多样本情境下尤其是中国情境进一步验证其有效性。 

2.2. 创造性过程投入的相关研究 

2.2.1. 创造性过程投入的概念界定 
创造性过程投入这一概念描述了创造力是如何产生并实现的过程。Amabile [13]最早将创造力实现的

过程组成框架，将该过程分为了五个阶段：提出问题、收集问题相关信息、探索路径和环境实现的可行

性、验证所选方案的可行性以及完成方案。随后 Reiter 和 Illies [14]认为创造产生的过程包含问题识别和

构建、信息识别和想法产生。Zhang 和 Batrol [15]结合上述两项研究对创造性过程投入构建了新的概念，

即员工参与创造性相关的方法或过程，包括问题识别、信息搜索和编码以及想法的产生三个阶段。该学

者提出的定义在学术研究中得到了广泛的应用与认可，因此本文也将沿用该定义展开研究。 

2.2.2. 创造性过程投入的维度测量 
Amabile [13]对创造力进行了操作性的定义，将创造性过程投入划分为五个维度：确定任务和要解决

https://doi.org/10.12677/mm.2023.1312224


康雨欣，郑强国 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2023.1312224 1785 现代管理 
 

的问题、收集信息、产生新构想、确定新构想的可实施性以及对新构想进行测试。Reiter 和 Illies [14]从
认知视角分析创造力，认为创造性过程投入由以下四个维度组成：明确任务和构建要解决的问题、信息

搜索和编码、生成多种方案、评估方法可行性并识别潜在风险。以上两项研究仅对创造性过程投入的维

度展开了讨论，并没有开发相应的量表进行实操研究。Zhang 和 Batrol [15]在前人研究的基础上将创造性

过程投入划分为三个维度，分别是问题识别、信息搜索与编码以及想法产生，并开发了三维度 11 个题项

的量表。该量表在国内外的研究中都得到了广泛的检验，展示出了较高的信度与效度。 

3. 工作好奇心与创造性过程投入的概念模型 

3.1. 理论基础 

资源保存理论是由 Hobfoll 在 1989 年根据压力研究提出的理论，用来解释压力对个人的影响。资源

保存理论认为个体总是有努力维持、保护现有的资源并构建获取新资源的渴望[16]。资源的获得或损失将

会影响个体的行为，资源丰富的个体有更多的投资资本与机会，有助于工作的投入；当资源面临潜在的

损失、实际亏损或者付出资源后没能得到预期的回报时，个体会感受到压力与威胁。同时，个体具有获

得资源的动机，这种动机驱使人们获得资源，丰富自身的资源库，使个体在面临未来资源损失时有更强

的应对能力，同时也有助于达成自身的个人目标。 
资源保存理论除了核心假设外，还有四条重要的原则。1) 资源损失的主导性：当资源受益与损失相等

时，资源的损失要比获取产生更大的影响；2) 资源投入：人们必须投入资源从而防止资源流失、修复损失

并获得资源；3) 获得悖论：在资源损失的背景下，获得资源显得尤为重要；4) 绝望原则：当个体资源耗

尽时，个体为了保护自身将进入一种防御模式，可能会表现出防御性、攻击性甚至是不理智的行为等[17]。 
基于四条原则，资源保存理论还提出了三条推论。1) 个体拥有更多的资源将不易受到资源损失的影

响，并且更有能力获得新的资源。相反，资源较少的个体更易遭受资源损失，获得资源的能力也更弱；

2) 资源损失螺旋：缺乏资源的个体更容易受到资源损失，并且一旦资源损失发生，个体将难以抵挡并导

致资源进一步的流失；3) 资源获得螺旋：资源丰富的个体获得资源也更加容易，并会进一步的促进资源

的不断获取。由于资源增长的速度和量级都小于资源损失，因此资源损失螺旋给个体带来的影响会更大

更快[18]。资源保存理论的核心假设、原则以及推论如表 1 所示。 
 
Table 1. The principle and corollary of COR 
表 1. 资源保存理论的原则与推论 

 原则与推论 内容 

核心假设  个体有努力维持、保护并获取资源的倾向 

原则 

资源损失的主导性 资源损失与获得的效应是不对等的，资源的损失影响更大 

资源投入 为了防止资源流失并获得资源，个体需要投入资源 

获得悖论 在资源损失的情况下，资源获取带来增益 

绝望原则 当资源耗尽时个体会进入防御模式 

推论 

推论 1 与拥有资源较多的个体相比，资源较少的个体更易受到损失， 
并且获得资源的能力也更弱 

资源损失螺旋 当资源匮乏时，资源损失的概率增大，流失的速度更快 

资源获得螺旋 当资源丰富时，获得资源将更容易，增加资源储存 
*资料来源于《人民领袖习近平》栏目推出的特别策划《好“young”的习近平》，央视网， 
https://news.cctv.com/2021/05/03/ARTISBpArJtI8txLO8aEwfIe210503.shtml。 
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3.2. 模型构建 

3.2.1. 工作好奇心与工作绩效 
工作好奇心是指个体在工作场所表现出的好奇心，具有高水平好奇心的员工会在工作中保持积极的

态度并主动采取有利于工作的行为[2] [8]。根据资源保存理论，个体有努力维持、保护并获取资源的倾向，

工作好奇心水平较高的员工往往拥有较多初始资源，在工作中更有能力获得新的资源开展工作[16]，促进

工作绩效的提升。 
首先，工作好奇心是一种积极强烈的情绪与内在动机。积极的情绪有助于个体更有效的开展工作、

思维更加灵活，帮助员工构建持久的个人资源[19]，最终提高工作绩效。同时，高工作好奇的员工对工作

和挑战更具有激情，他们会主动追求工作的意义与价值，提高对工作环境的适应能力与面对挑战性任务

的承受能力[20]。当外界出现变动时，好奇的员工不仅不会将这种变动当作压力，反而视为促进自身成长

的机会[1]，有利于工作绩效的提升。最后，工作好奇心有助于员工在工作中表现出积极主动的行为。根

据资源获得螺旋，高好奇心的员工具有较多的初始资源，他们将有更多的机会和能力通过资源投入去获

得新的资源，促使资源收益呈螺旋式上升，如在工作中主动学习新知识、提高工作投入并主动寻求反馈

等[10] [11] [21]。这些积极行为增加了员工自身资源库的存储，从而使其有更多的时间与精力集中在完成

任务上，对工作绩效产生积极的影响。因此，提出以下假设： 
假设 1：员工工作好奇心正向促进工作绩效的提升。 

3.2.2. 工作好奇心与创造性过程投入 
创造性过程投入是指创造力实现的过程，分为问题识别、信息搜索和想法产生三个阶段[15]。在快速

发展、时刻变化的大环境下，个体和企业需要随时应对外界的变动，强大的创新能力有助于我们应对变

化所带来的不确定。具有强烈好奇心的个体会主动向他人学习，并促进自身的探索与创新行为[21]。因此，

本文认为工作好奇心促进了创造性过程投入。 
首先，工作好奇心有助于员工对工作相关问题的识别。好奇的人本质上喜欢发现、学习和思考的过

程[22]，他们更乐意且有能力接受新奇事物可能带来的风险，对周围的环境充满好奇与关注，同时能灵活

运用自身的知识去发现、辨别并分析问题[2] [23] [24]。此外，好奇心促进了个体整合信息的有效性，使

员工能够将工作中的问题、线索、信息更好地整理归纳[25]，从而提高了自身对问题识别的能力。 
其次，工作好奇心有助于员工的信息搜索行为。工作好奇心不仅会给员工带来对信息的渴望，同时

也会因为意识到自身信息的差距而产生负面情绪[26]。一方面，好奇心的本质是探索未知，较强工作好奇

心的员工认为学习新知识是必要的，并且愿意花费更多的时间去寻找、接触新的信息，获得未知的信息

也会给自身带来愉悦感[27]。另一方面，好奇心被认为是一种信息缺失的无力感与剥夺感[26]。根据资源

保存理论，当员工意识到自己处于资源缺失的负面状态时，将会产生较大的压力，为了抑制资源的损耗

并缓解压力，他们会通过主动搜寻信息来弥补资源的缺失。因此，工作好奇心促进了创造性过程投入的

第二阶段，即信息搜索。 
最后，工作好奇心是开发创造性想法的催化剂。工作好奇心强的员工更可能积累与工作相关的知识

以及与任务没有直接关联的信息，为创新观点产生和评估新的想法做知识储备[24]。好奇心是想法产生的

重要源泉，个体乐于接受风险并被求知欲所驱使，对产生新的想法有更强的渴望[8] [19] [24]。同时，好

奇的员工更能够理解且有动力去探索事物的来源[27]，并从中发现新的问题从而产生新的想法。因此，工

作好奇心促进了员工产生新的创造性想法。 
综上所述，工作好奇心促进了问题识别、信息搜索与想法产生，即创造性过程投入。因此，提出

假设： 
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假设 2：工作好奇心正向预测创造性过程投入。 

3.2.3. 创造性过程投入与工作绩效 
创造性过程投入需要员工集中时间与精力于工作中，投入程度的增加是对个体资源需求不断提高的

过程。资源保存理论认为个体具有保存、维护和获取资源的倾向，当资源潜在或实际出现资源损失时，

会引起个体的紧张与压力[16]，从而对工作产生负面影响。不同程度的创造性过程投入对个体资源的需求

是不同的，可能会发生员工的资源难以应对高需求的工作任务，从而抑制工作绩效的增长。因此，本文

假设随着创造性过程投入的不断增加，其对工作绩效的影响可能会出现先升后降的倒 U 型关系。 
创造性过程投入为员工实施创新行为提供了重要的资源。问题识别和信息搜索有利于员工处理当前

的问题，并提高自身对问题分析、信息收集的能力以及促进了员工在工作中的主动行为[3]，新想法的产

生将直接有益于问题的解决。创造性过程投入的三个阶段进一步促进了员工完成工作的进度，最终提高

工作绩效。同时，根据资源保存理论个体必须投入资源才能防止损失发生，更快地恢复并获得新资源。

在进行创造性过程投入时必然会消耗一定的资源，但该行为也被视为一种机遇，为员工带来更多的补偿

性资源[28]，如信息的获取、产生的积极情绪等，恢复并增加了员工自身资源的存储，从而使其拥有更多

的资源开展工作任务，提高工作绩效。 
但是，创造性过程投入对工作绩效的积极影响并不是持续不变的。由于资源的稀缺性，当创造性过

程投入增长到一定程度时，工作任务的难度与需求也随之上涨，员工需要投入大量的时间与精力于创新

工作中，从而导致用于其他任务的资源减少。降低了工作绩效[3] [15]。同时，资源的减少使员工能用以

获得补偿的资源数量逐渐减少，甚至可能会给员工造成负担，心理压力增大，促进了资源进一步的损耗，

加剧了资源损失螺旋，从而限制了员工的工作行为，对工作绩效的增长也产生了负面影响。其次，创造

性过程投入越多越有助于激发员工的新颖性和颠覆性的想法，产生越轨行为[4]。颠覆性想法与组织日常

的工作程序相悖，容易遭受组织、领导与同事的反对，员工会感到从组织中获得的资源难以抵挡实施创

新工作的资源损失，从而增加了个体维持资源的压力。资源的损失使员工对资源的保护和获取变得更为

敏感，从而不敢将创造性想法付诸实践，抑制了工作绩效的提升[28] [29]。因此，本研究提出假设： 
假设 3：创造性过程投入对工作绩效具有倒 U 型影响。 

3.2.4. 创造性过程投入的中介作用 
好奇心表现为一种对信息、未知事物的求知欲，具有高水平好奇心的个体在工作中经常表现出信息

寻求、学习和思考等行为[8]，正向促进了问题识别与信息获取。当员工积累大量信息后，将更有能力且

更易于探索事物的本源，从而开发出新的想法。由此，工作好奇心促进了个体的创造性过程投入。随着

创造性过程投入的程度不断增加，其对资源的需求也随之增加。当创造性过程投入处于员工现有资源能

够满足工作需求的水平时，员工会从中获得积极的情绪和资源积累，从而促进了工作绩效。然而，由于

资源的稀缺性，当创造性过程投入超过一定程度后，高难度、高需求的创新工作分散了员工的注意力，

使员工难以集中精力于其他工作任务，工作绩效出现不升反降的情况。根据上述分析，本研究认为创造

性过程投入在工作好奇心与工作绩效中起中介作用，即工作好奇心促进员工的创造性过程投入，中等程

度的创造性过程投入会促进员工的工作绩效，但过多的创造性过程投入可能会大量消耗员工的资源，使

员工无法集中注意力于工作的其他方面，从而不利于工作绩效的提升。因此，提出假设： 
假设 4：创造性过程投入在工作好奇心与工作绩效之间发挥中介作用。 

3.2.5. 组织支持感的调节作用 
组织支持感是员工感受到组织对他们的关心程度以及来自组织的认可、支持等[30]，当员工的组织支

持感较高时，他们对工作有较大的参与意愿，并敢于进行创新，促进工作投入[31] [32]。根据资源保存理
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论，有价值的工作环境资源可以促进员工完成工作目标，减少资源损耗。组织支持感作为外部环境提供

给员工的资源补充，不仅可以降低资源损失的风险，还有助于员工丰富自己的资源库，为进一步获取其

他资源创造机会。因此本文选取组织支持感作为调节变量，研究其对工作好奇心与创造性过程投入之间

的调节作用。 
组织支持感可以使员工意识到自己在组织中是一个有价值、有意义的员工，感受到组织的鼓励与认

同，补充了能量资源。当工作环境越有利时，他们可以获得和维持的资源就越多[33]。员工丰富的资源会

带来更多新资源的获取，使员工有能力展开工作。具体而言，好奇心水平较高的员工对获取信息有更强

烈的愿望，当组织支持感较高时，员工愿意且有能力承担好奇心带来的风险，外部环境提供的资源使员

工有更多的精力和发挥空间去识别问题、获取信息并提出创造性的想法；反之，当组织支持感低时，员

工无法感受到组织的认可与支持，认为提出创新想法是不被组织所接受的。在该情况下进一步开展创新

活动将会浪费自身的资源，且资源无法从中得到有效的补充。因此，员工更倾向于按部就班的工作以防

资源的流失。即使拥有工作好奇心，出于来自组织的压力，员工也会选择保护自己的资源而减少创新行

为的发生。因此，本文提出假设： 
假设 5：组织支持感正向调节工作好奇心与创造性过程投入之间的关系，即较强的组织支持感会促

进二者之间的关系；较弱的组织支持感会抑制二者之间的关系。 
综上所述，本文提出有关工作好奇心和创造性过程投入的概念模型，如图 1 所示。 

 

 
Figure 1. Conceptual model 
图 1. 概念模型 

4. 结论与讨论 

4.1. 结论 

本文以工作好奇心与创造性过程投入为基础，结合资源保存理论对二者关系、边界条件以及二者对

工作绩效的影响展开了深入的理论探讨，提出若干研究命题和概念模型，如图 1。本文通过理论推导得

到如下结论：1) 员工的工作好奇心通过促进个体的积极情绪、动机以及工作行为对员工的工作绩效产生

促进作用；2) 工作好奇心分别促进了问题识别、信息搜索以及新想法的产生，从而对创造性过程投入有

正向影响；3) 创造性过程投入处于中等程度时对工作绩效起积极作用，过高的投入将会影响员工对工作

中其他任务的完成情况，进而抑制了工作绩效的增长，因此创造性过程投入对工作绩效呈倒 U 型的关系；

4) 创造性过程投入中介了工作好奇心与工作绩效的关系；5) 组织支持感正向调节了工作好奇心和创造性

过程投入的关系，较强的组织支持感促进这一关系，而较弱的组织支持感抑制了二者的积极作用。 

4.2. 理论意义 

本文回顾了工作好奇心和创造性过程投入的相关文献，并构建了工作好奇心、创造性过程投入与工

作绩效的概念模型，对当前学术界的研究起到了如下贡献：1) 丰富了好奇心在我国情境下的研究。工作

好奇心在学术界的研究起步时间较晚，并且现有的研究基本都是基于西方情境下展开的。本文选择聚焦
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于中国情境，探究工作好奇心对创造性过程投入与工作绩效的关系，有助于拓展工作好奇心的后置变量

研究，并其中国背景下的理论研究；2) 深化了创造性过程投入与工作绩效关系的解释。以往学者对于二

者的关系呈现了不同的看法，有学者认为创造性过程投入会促进工作绩效，但也有人认为创造性过程投

入在某种程度上会限制员工在工作其他方面的行为，从而抑制了工作绩效的增长。因此，本文基于资源

保存理论，探讨创造性过程投入与工作绩效之间的倒 U 型关系，为厘清二者间的关系提供了思路，进一

步丰富了创造性过程投入的理论研究；3) 拓展了工作好奇心对创造性过程投入影响的边界条件研究。员

工作为组织的一员，其工作的资源受到组织的支持，这将会影响员工的工作态度与工作行为。组织支持

感使员工感受到组织的认可与肯定，能够促进员工个体资源的积累，推进创新行为发生。本文以组织支

持感作为调节变量，拓展了工作好奇心对创造性过程投入影响的研究视角，也为资源保存理论的发展做

出一定贡献。 

4.3. 实践意义 

本文针对工作好奇心、创造性过程投入与工作绩效的关系展开研究，不仅拓展了学术界的相关研究，

而且对管理实践有一定的积极意义。1) 有助于引起企业对员工工作好奇心的重视。较高水平的工作好奇

心提高了员工工作的积极性和工作绩效，能够为组织应对快速变化的外部环境出谋划策。工作好奇心对

员工的积极影响似乎被大家所默认，但企业却没有重视这一要素。本文通过对工作好奇心的研究为企业

重视并培养员工的工作好奇心提供了理论支持，促进组织的管理实践。2) 有助于提高企业对员工创造性

过程投入的正确认识。创造性活动的投入会促进员工的工作绩效被大部分学者所证明。也有少数不同的

声音表示过度的创造性过程投入会消耗员工的精力，对工作绩效有负面影响。本文研究创造性过程投入

与工作绩效的非线性关系，有助于企业意识到一味促进创新工作投入可能会弊大于利，提高其对员工创

造性过程投入的合理安排，促进企业绩效最大化。 

4.4. 研究局限与未来展望 

首先，本文虽然针对工作好奇心和创造性过程投入对工作绩效的影响提出了一系列的假设，但并未

进行实证检验。后续研究可通过问卷调查收集数据，对本文提出的假设进一步验证其准确性。其次，本

文基于资源保存理论选取了组织支持感为调节变量，而对工作好奇心与创造性过程投入产生影响的因素

还存在许多，未来可从其他理论视角选择更多的因素以丰富二者边界条件的研究。最后，未来研究也可

以深入研究工作好奇心对其他因素或不同层面的影响，如领导风格、员工内在动机、组织创新能力等方

面，以丰富工作好奇心在我国情境下的研究。 
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