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摘 要:组织文化是非营利组织竞争中重要的软实力。本文旨在揭示非营利组织创新不是依赖于非营利组
织文化中某一条件变量的强度，而是依赖于不同条件变量的组合。本文选取北京市 23 家非营利组织为研究
对象，基于 Dension组织文化模型所构建的非营利组织文化模型，运用定性比较分析( QCA) 方法分析非营利
组织文化对组织创新的作用机制。研究发现: 非营利组织创新的文化基础是包含高参与性与高适应性两个
因素的组合; 在非营利组织文化外部因素和内部因素联动作用下，“高参与性* 高适应性* 高使命感”或者
“高参与性* 高适应性* 高一致性”是促使组织创新的有效条件，在一定程度上，非营利组织文化要素中的员
工高使命感和员工高一致性间具有替代性，但超过一定阈值，替代性将不再发挥作用; 相同的非营利组织文

化因素组合得分，带来的组织创新的最终得分可能相同，但组织创新内部指标得分不同。研究建议加强非营
利组织组织文化中的适应性和参与性建设，协同非营利组织文化因素促进组织创新，大力培育非营利组织特

色创新文化环境。
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党中央、国务院高度重视创新文化环境建设，习
近平总书记指出:“创新是一个民族进步的灵魂，是
一个国家兴旺发达的不竭动力，也是中华民族最深

沉的民族禀赋”。《“十三五”国家科技创新规划》
中，创新文化建设问题首次被上升到政策高度。非
营利组织文化是在非营利组织长期发展过程中培育

形成，为全体员工认同并共同遵守的带有组织特点

的价值准则、制度规程和行为规范，以及这些观念在
非营利组织应对外部适应和内部整合过程中体现的

总和［1-3］。分析中国非营利组织创新问题离不开对
组织文化这一根本问题的系统思考。非营利组织文
化与组织创新相互渗透、相互结合，使非营利组织达
到更高的服务水平，这一理念也成为国际社会改革

与发展的重要组成部分［4］。然而，在全球的背景下
由于组织文化变革的复杂性，需要进一步研究非营

利组织文化对组织创新的作用机制，探索非营利组

织文化中的哪种因素或哪些因素协同作用能够激发

组织创新。因此，本研究基于定性比较分析( QCA)
方法对 23 家的非营利组织进行比较分析，从而探讨
非营利组织文化对组织创新的作用机制，试图揭示

非营利组织文化的“外部关注”和“内部关注”对组
织创新的影响路径。本研究对于丰富非营利组织文
化研究、解决动态竞争环境中激发组织创新具有较
强的理论与现实意义。

1 文献综述

创新文化已成为影响非营利组织创新的重要因

素之一，它作为非营利组织的共同价值基础，约束着

每一个组织成员的思维方式，进而影响非营利组织

整体的创新行为［5］［6］。非营利组织创新是组织为
了适应内外部环境的变化或满足组织内在成长的需
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要，高效地调整组织的能力和资源，以提高组织绩效

的创造性整合活动的持续变化的过程，非营利组织

文化代表了非营利组织非正式制度的主要内容［7］。
从非营利组织创新的作用对象来看，技术创新、制度
创新和管理创新是最为重要的部分［8］［9］。
在非营利组织文化对组织技术创新的作用方

面，一些学者认为组织文化中的信念、共享的价值观
等会影响组织技术创新［10］。另一些学者认为组织
文化通过影响管理者和组织成员思维方式、价值观
和行为方式来影响技术创新［11］［12］。在非营利组织
文化对组织制度创新的作用方面，新制度经济学家

诺斯( D． North) 指出文化由于其长期性和历史性影
响着创新，为存在路径依赖的创新提供了选择

集［13］。一些学者认为国家制度文化因素是影响创
新的关键变量，中国创新文化对中国社会创新理念、
创新习惯、创新制度、创新能力的提高具有关键作
用。另一些学者认为组织制度文化会影响组织创
新［14］。还有一些学者从非营利组织文化对组织创
新的中介作用和调节作用的角度进行研究。
非营利组织中组织文化的内部关注和外部关注

通过引导和凝聚创新价值观、非营利组织制度和员
工创新型行为，能够唤起员工不可估计的潜在能量、
主动性和责任感以达成组织的高创新目标［15］［16］。
非营利组织文化的内部关注通过强调核心价值观、
配合、协调与整合来培养员工对创新的承诺，如通过
使用组织符号、标识、标语和其他文化表达来为创新
奠定基调和氛围［17］。非营利组织文化的外部关注
中主要体现为通过强调愿景、目标和文化战略来影
响组织的创新水平［3］［4］。当组织首次形成时，领导
者对新兴文化产生重大影响。作为组织文化的“定
义者”和“赋予者”，他们可以创造和灌输他们认为
对组织有必要和有益的价值观、信仰和假设［18］。随
着一个组织的成长和发展，员工利用自己的经验，由

此产生的文化反映了整个团队的经验以及创始人信

念在实践中的作用。同时，非营利组织文化的外部
关注中通过强调创造变革和组织学习，坚持支持冒

险和 创 新 的 价 值 观，这 将 塑 造 组 织 的 创 新

水平［19］［20］。
当前，在非营利组织文化对组织创新作用机制

方面的研究相对比较片面，缺少非营利组织文化中

的“外部关注”和“内部关注”对组织创新的深入剖
析。因此本文基于前面学者们的研究，通过研究非

营利组织文化的“外部关注”和“内部关注”两方面，
分析非营利组织文化中何种属性对组织创新具有更

核心、更关键的作用，并在这一过程中研究非营利组
织文化对组织创新的作用机制。

2 模型构建与初步推断

对非营利组织文化的测量从方法上可以分为定

性与定量研究两种［5］［21］。以 Schein 为代表的学者
主张进行定性测评，包括使用访谈、现场观察等。以
Quinn 为代表的学者主张进行定量测量，包括使用
量表和问卷等。另一些学者则把这两种方法结合起
来进行研究，如 Hofstede 采用访谈法和问卷调研法
对组织文化进行测量研究。尽管目前国际上已有一
定数量的基于不同理论框架的测量方法，但这些工

具的构成设计都与各自的国家文化有关［22］［23］。本
研究将 Dension的 DOCS( denison organization culture
survey) 组织文化量表作为我国非营利组织文化测
评量表的理论基础［18］［24］。结合中国非营利组织文
化测量的实际，设计包含外部关注和内部关注的我

国非营利组织文化测量维度( 如表 1 所示) ，其中将
Dension的组织文化模型中“顾客至上”的维度调整
为“服务对象至上”。区分非营利组织文化在参与
性、一致性、使命、适应性四个维度上的差异性，基于
组织文化因素形成的系统分类得出以下推断。
推断 1: 非营利组织创新的文化基础是文化外

部关注和内部关注的要素组合。
本文的结果变量是组织创新。本文结果变量采

用 Jaskyte和 Dressler［25］非营利组织创新的测量问
卷，同时参考 Perri和 Damanpour和 Evan 的问卷，最
终的测量条目总计 13 个项目( 如表 2 所示) 。
非营利组织文化中参与性、一致性、使命、适应

性四个要素的不同组合会对组织创新产生不同的影

响。要素间具有替代性，但超过一定阈值替代性将
不再发挥作用。比如，某一组织在适应性上具有优
势( 组织经常外出学习) ，但这种优势有时候具有路

径依赖［13］。尽管组织会在组织学习上不断增加投
入，但事实上对组织创新提升并没有太大的作用。
推断 2: 非营利组织创新是各文化要素相互作

用的结果，在一定程度上，非营利组织文化要素间具

有替代性。但超过一定阈值，替代性将不再发挥
作用。
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表 1 我国非营利组织文化维度

组织文化 维度 测量指标

参与性

授权

团队导向

能力发展

决策由掌握信息最多的人或团队制定

信息沟通渠道顺畅

员工相信自己的工作能对组织产生重要影响

组织同事间彼此相互尊重

组织同事间彼此相互支持

组织部门之间形成良好的团队精神

与其他组织相比，组织在很多方面不断进步完善

组织积极培养领军人才

组织积极发展能力优势

一致性

核心价值观

配合

协调与整合

组织管理层严格遵循组织的方针政策

组织文化较好体现本组织的特色

员工对组织文化的认同感较高

组织工作制度建设比较完善

组织监督制度建设比较完善

组织员工考核奖惩制度比较完善

组织能够对变化快速响应

组织资源能得到合理调配

组织存在切实可行的保障措施

使命

愿景

目标

文化战略

组织有一个描绘未来的共同愿景

组织管理层具有长远眼光

组织的愿景是员工努力工作的源泉

员工对组织目标的理解有广泛的一致性

组织领导建立的目标有雄心，且符合实际

组织领导明确阐述了要努力实现的目标

组织具有长期的发展目标和方向

组织文化战略定位比较明确

组织具有清晰的使命，指导医务人员的工作方向

适应性

组织学习

服务对象至上

创造变革

组织经常开展国内外学术交流和合作

组织经常开展组织文化的教育

组织经常开展对员工进行专业培训

员工与服务对象关系比较和谐

组织能妥善化解纠纷

服务对象的意见和建议经常带来组织的变化

组织经常创新宣传工作

组织能较好落实优质服务要求

组织鼓励并奖励承担风险、勇于创新的员工

但非营利组织文化和组织创新之间如何联动、
如何匹配，怎样能够尽最大效果激发组织创新，需要

结合实际案例进一步探索，故本研究构建如图 1 所

示的非营利组织文化因素联动效应与组织创新

模型。
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表 2 非营利组织的组织创新维度

组织创新 测量指标

技术产品创新

引入新的服务或项目

变革现有服务或项目

扩展现有服务到新客户

产生新的产品

组织新的活动

重新设计现有产品

技术过程创新
现有服务的交付发生重大变化

引入新服务

管理创新

提供新的培训主题

采用新的组织结构

实施新的招聘体系

实施新的薪酬体系

实施新的绩效评估体系

图 1 非营利组织文化因素联动效应与组织创新模型

非营利组织文化对组织创新的影响，并不仅仅

是组织文化中一个因素的作用效果，而是组织文化

外部因素和内部因素联动作用的结果，对组织创新

的激发更具有现实意义。但同时组织创新的结果具
有偶然性，比如，相同得分的文化因素带来组织创新

的最终得分可能相同，但组织创新内部指标得分

不同。
推断 3: 相同的非营利组织文化因素组合得分，

带来的组织创新的最终得分可能相同，但组织创新

内部指标得分不同。
本文选取公立医院作为非营利组织的代表性，

需要充分考虑这一组织的文化因素特点。对于公立
医院而言，组织文化外部因素中的适应性强，比如公

立医院中的医生需要经常参加组织学习来提升自身

技能［3］［21］。同时公立医院组织文化内部因素中的
参与性强，比如在公立医院中需要鼓励不同领域的

医生加强交流、合作创新［22］。
推断 4: 对于某一特定非营利组织组织创新的

提升，需要结合自身禀赋创造一定条件。

3 研究方法与分析

3． 1 QCA研究方法
本文采用定性比较分析( qualitative comparative

analysis，简称 QCA ) 方法对条件变量进行赋值。
QCA 研究方法由社会学家拉金( Ｒagin) 首创，基于
架构理论和整体论的原理，能够对多个并发条件组

合而成的前因与结果做出有效的因果解释［26］。研
究影响非营利组织创新条件变量的独立作用或两两

之间的交互作用等运用常规分析还不够，需要从条

件变量整体的组合关系出发探讨对非营利组织创新

的共同作用。本文选用清晰集定性比较分析( 简称
csQCA) ，基本思路是将拟分析的社会现象规定为相
对明确的结果变量。解释变量取值为 1 表示某个条
件发生或存在，变量取值为 0 表示某个条件不发生
或不存在。变量之间的关系用数学运算符号表示
( “* ”表示“和”，“+”表示“或”，“=”或箭头表示
“导致”，如 A* B→Y，表示 A 和 B 同时存在将导致
Y的发生) 。
3． 2 案例样本选择
本文采用随机分层抽样法，抽取北京市东城区、

西城区、宣武区、朝阳区、石景山区、海淀区、通州区
的 23 家三级医院作为非营利组织的案例进行研究，
符合 QCA研究方法样本量的要求。调查对象主要
针对医师、护士及医院管理人员，共发放调查问卷
460 份，回收有效问卷 378 份，问卷回收率为
82． 2%。量表题项符合程度以里克特五点尺度表
示，“1”代表“非常不赞同”，“5”代表“非常赞同”。
调查基本情况表如表 3 所示。
3． 3 研究分析
运用 QCA的“均值锚点法”对数据进行二分校

准［27］。将里克特五分量表数据转化为布尔数值的
二分变量并进行运算。以平均值为界，大于等于 23
家医院该变量的均值记为［1］，小于均值记为［0］。
本研究使用 Tosmana软件进行 csQCA运算，对 23 个
案例的二分数据进行首次“合成”，合成结果为本
研究 23 家非营利组织的布尔组态真值表。由表 4
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可知，23 家非营利组织的案例被转换成 7 个组态。 23 家非营利组织的维恩图结果如图 2 所示。

表 3 调查基本情况表

分类指标选项设置 医师 护士 技师 管理人员 总计 有效百分比

性别
男 90 4 25 17 136 36． 0%

女 62 86 60 34 242 64． 0%

学历

硕士及以上 130 14 36 10 190 50． 3%

本科 22 62 40 24 148 39． 2%

大专及以下 0 14 9 17 40 10． 5%

职称

初级职称 20 34 16 9 79 20． 9%

中级职称 40 36 37 26 139 36． 8%

高级职称 86 12 25 10 133 35． 2%

无职称 6 8 7 6 27 7． 1%

在本医院

工作的时间

1 － 5 年 40 27 16 14 97 25． 7%

6 － 15 年 51 27 27 10 115 30． 4%

16 － 25 年 43 21 23 9 96 25． 4%

26 － 35 年 18 15 17 18 68 18． 0%

36 年及以上 0 0 2 0 2 0． 5%

表 4 23 家非营利组织布尔组态真值表

案例 参与性 适应性 使命 一致性 组织创新

A19，A22，A23 0 0 0 0 0

A21 0 0 1 0 0

A18 1 0 0 0 1

A20 1 0 0 1 0

A15 1 1 0 1 1

A14，A17 1 1 1 0 1

A1，A2，A3，A4，A5，A6，A7，A8，A9，A10，A11，A12，A13，A16 1 1 1 1 1

在本研究 23 家非营利组织的案例中，布尔组态
真值表并没有出现矛盾组态，因此无需进行矛盾组

态解决，即可直接进入布尔最小化过程。借助
Tosmana 软件最小化组态，得到如下最小化公式的
三种结果:

参与性* 适应性* 使命 +参与性* 适应性* 一
致性→组织创新 ( 1)
( 1) 高参与性，高适应性和员工对于非营利组

织较强的使命感同时出现( 此时对应 A1，A2，A3
等) ，或者高参与性，高适应性和高一致性同时出现
( 此时对应 A19，A22 等) ，非营利组织易被激发出组
织创新。
参与性* 适应性* 使命 +参与性* 使命* 一致

性 +适应性* 使命* 一致性 +参与性* 适应性* 一

致性→组织创新 ( 2)
( 2) 高参与性，高适应性和员工对于非营利组

织较强的使命感同时出现( 此时对应 A1，A2，A3
等) ，或者高参与性，员工对于非营利组织较强的使

命感和高一致性同时出现( 此时对应 A15 + A20 ) ，
或者高适应性，员工对于非营利组织较强的使命感，

高一致性同时出现 ( 此时对应 A18 + A19，A22，
A23) ，或者高参与性，高适应性和高一致性同时出
现( 此时对应 A19，A22 等) ，非营利组织易被激发出
组织创新。
参与性* 适应性* 使命 +参与性* 使命* 一致

性 +参与性* 适应性* 使命 +参与性* 适应性* 一
致性→组织创新 ( 3)
( 3) 高参与性，高适应性和员工对于非营利组
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图 2 23 家非营利组织维恩图

织较强的使命感同时出现( 此时对应 A1，A2，A3
等) ，或者高参与性，员工对于非营利组织较强的使

命感和高一致性同时出现( 此时对应 A15 + A20 ) ，
或者高参与性，高适应性，高使命感同时出现( 此时

对应 A18 + A20 ) ，或者高参与性，高适应性和高一
致性同时出现( 此时对应 A19，A22 等) ，非营利组织
易被激发出组织创新。通过以上分析可以看出，在
非营利组织文化外部因素和内部因素联动作用下，

非营利组织易被激发出组织创新。基于此，可将前
文“推断 1”具体化为如下命题。
命题 1: 非营利组织创新的文化基础是包含高

参与性、高适应性两个因素的组合。
对式( 1) ( 2) ( 3) 的结果展开讨论，探讨组织创

新产生的条件。由最小化组态结果可知，“参与性
* 适应性* 使命”，“参与性* 适应性* 一致性”均
出现，这说明“高参与性* 高适应性* 高使命感”或
者“高参与性* 高适应性* 高一致性”是促使组织
创新的有效条件。基于此，可将前文“推断 2”具体
化为如下命题。
命题 2: 在非营利组织文化外部因素和内部因

素联动作用下，“高参与性* 高适应性* 高使命感”
或者“高参与性* 高适应性* 高一致性”是促使组
织创新的有效条件。在一定程度上，非营利组织文

化要素中的员工高使命感和员工高一致性间具有替

代性，但超过一定阈值，替代性将不再发挥作用。
从式( 3) 的结果可以看出，高参与性，高适应性

和高使命感同时出现( 此时对应 A1，A2，A3 等) ，非
营利组织易被激发出组织创新。如 A1，A2，A3 等医
院有着相同的文化因素组合得分，带来的组织创新

的最终得分相同，但组织创新内部指标得分不同，

A1，A2 医院有着较高的管理创新得分，A3 医院有着
较高的技术过程创新得分。基于此，可将前文“推
断 3”具体化为如下命题。
命题 3: 相同的非营利组织文化因素组合得分，

带来的组织创新的最终得分可能相同，但组织创新

内部指标得分不同。
根据式( 2 ) ( 3 ) 的结果，“高使命感* 高一致

性”要与公立医院文化的高参与性或高适应性相结
合，才能有效促进组织创新。因此在考虑对于组织
创新的影响时，需要充分考虑这一组织的文化因素

特点。为了促进公立医院创新，非营利组织文化高
参与性的建设包括: 引导公立医院建设高参与性的

内部组织文化，承认差异，尊重不同见解，为不同知

识层次、不同文化背景的医生提供平等的机会，实现
创新价值的最大化。营造宽松包容的氛围，充分发
挥学术共同体的作用，鼓励不同领域和组织的专家
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学者加强交流、合作创新。实行组织人员分类评价，
对从事不同组织活动的人员采取不同的指标与方

法，避免评价中重数量和一刀切现象，加大对组织研

究人员的支持力度。
引导公立医院高适应性的建设包括: 鼓励公立

医院建设多种形式的非正式交流平台和创新辅导场

所。形成和谐的医患关系，妥善化解纠纷，认真听取
患者的意见和建议。倡导百家争鸣、百花齐放的研
究氛围，研究中要尊重公立医院中员工的个性，鼓励

敢于冒尖，质疑探索。在公立医院中形成鼓励创新、
勇于创业、追求卓越的价值导向。基于此，可将前文
“推断 4”具体化为如下命题。
命题 4: 对于公立医院组织创新的提升，需要结

合自身组织资源禀赋创造一定条件，如加强公立医

院组织文化的高参与性和高适应性建设。

4 研究结论与启示

本研究选取北京市 23 家非营利组织为研究对
象，基于 Dension 组织文化模型所构建的非营利组
织文化模型，通过研究非营利组织文化的“外部关
注”和“内部关注”，运用定性比较分析( QCA) 方法
分析非营利组织文化对组织创新的作用机制。研究
发现: 非营利组织创新的文化基础是包含高参与性

与高适应性两个因素的组合; 在非营利组织文化外

部因素和内部因素联动作用下，“高参与性* 高适
应性* 高使命感”或者“高参与性* 高适应性* 高
一致性”是促使组织创新的有效条件，在一定程度
上，非营利组织文化要素中的员工高使命感和员工

高一致性间具有替代性，但超过一定阈值，替代性将

不再发挥作用; 相同的非营利组织文化因素组合得

分，带来的组织创新的最终得分可能相同，但组织创

新内部指标得分不同。因此，我国的非营利组织文
化建设要充分利用组织文化内部与外部的协同作

用，努力实现由重点优化组织环境为主向建立健全

创新激励政策体系和营造全社会的创新文化环境转

变。进一步丰富非营利组织创新评价体系内涵，深
入贯彻落实文化自信，倡导敢为人先、勇于冒尖、宽
容失败的创新文化。
4． 1 加强非营利组织文化中的参与性和适应性
建设

研究分析发现非营利组织创新的文化基础是包

含高参与性、高适应性两个因素的组合。非营利组

织文化的参与性建设应该从系统的角度进行管理，

承认参与性维度中各部分的相互关联性。作为管理
者需要承担起组织文化参与性维度强化者的角色，

逐步完善非营利组织文化中参与性维度中的的次要

关节和强化机制。通过调节组织文化中的参与性维
度建立适合创新特点的收益分配、风险投资和社会
保障体系，引导非营利组织加强内部创新文化条件

建设，形成开放、平等、民主的组织文化和崇尚创新、
褒奖创新的激励制度。切实提高非营利组织人员创
新的积极性，形成激发创新热情、鼓励创新行为和提
高创新回报的良性制度环境。鼓励非营利组织建设
科学沙龙、咖啡馆、茶室、早餐会、创新屋等多种形式
的非正式交流平台和创新辅导场所，为组织人员提

供自由交流、分享创意的场所，营造非营利组织自由
探索、充分交流、平等争鸣的氛围。
同时，非营利组织管理人员了解其组织文化中

的适应性并寻求发展支持创新的实践至关重要。在
非营利组织学习中可加强培训力度，为新员工寻找

不同年资、不同领域的导师，鼓励中级职称、高级职
称的员工通过相对固定的带教关系加速新员工对组

织文化的认同感。形成和谐的员工与服务对象关
系，妥善化解纠纷，认真听取服务对象的意见和建

议。同时在非营利组织创造变革工作中转变员工的
思维方式和观念，使员工将新的组织文化认同并内

化。非营利组织管理人员通过组织文化促进非营利
组织的创新变革，帮助非营利组织更好更有效地响

应外部环境的变化。
4． 2 协同非营利组织文化因素促进组织创新
本研究一方面有助于非营利组织明确非营利组

织创新的常见模式与原因，能够为非营利组织管理

人员结构提供理论依据与决策支持。建议加强非营
利组织创新文化外部关注和内部关注政策的研究与

制定，形成鼓励创新的价值导向，建立鼓励创新的风

险投入机制。从外部关注和内部关注两个方面探索
建立有中国特色的非营利组织创新文化评价指标体

系，进一步丰富非营利组织创新评价体系内涵，细化

实施细则和激励措施，增强其可操作性。
另一方面有助于非营利组织基于组织文化与组

织创新的角度，明确自身的组织文化特点，进行更有

针对性的决策。面对新时代新需求，为创新文化不
断注入新的创新理念，依托于创新文化内部因素碰

撞所产生的创新火花，鼓励各非营利组织积极利用

协同组织文化因素促进组织创新，保持创新的温度，
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引导创新行为、集中创新资源，实现创新资源配置的
高效率，促使集群内生产要素的超流动机制的形成。
4． 3 大力培育非营利组织特色创新文化环境
根据不同创新主体、不同行业、不同领域的特点

和规律，建立全方位的、过程与结果并重的评价和激
励机制，形成人人创新、处处创新的局面，充分调动
和激发非营利组织的创造性。对于特定非营利组织
创新的提升，需要结合自身组织资源禀赋创造一定

条件，如在公立医院中加强公立医院组织文化的高

参与性和高适应性建设。
非营利组织创新文化环境的建设是一项系统工

程，需要政府、大学、科研机构、企业、科学共同体、媒
体、公众等的普遍关注和长期共同努力。博采众家
之长，锐意改革创新，才能逐步形成非营利组织有效

的、充满活力的特色创新文化环境，为建设创新型国
家和世界科技强国奠定坚实的社会基础。
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An empirical study on the impacts of culture on organizational innovation
of nonprofit organization

OUYANG Yan － ling1，CAI Yuan － qing2，WANG Wen － juan3

( 1． School of Agroforestry ＆ Medicine，The Open University of China，Beijing 100039，China;
2． School of Public Policy ＆ Management，Tsinghua University，Beijing 100084，China;

3． School of Government，Central University of Finance and Economics，Beijing 100081，China)

Abstract: Culture is particularly important as a soft power of competition in nonprofit organizations． This paper attempts to reveal that
nonprofit organizational innovation is not dependent on the strength of a condition variable in a nonprofit organizational culture，but on
the combination of different condition variables． Based on the analysis of 23 nonprofit organizationsin Beijing，this paper employs quali-
tative comparison analysis ( QCA) to explore the effect of nonprofit organization culture on organizational innovation． Ｒesults showed
that: Firstly，the cultural foundation of non － profit organization innovation is a combination of two elements: high participation and high
adaptability． Secondly，“High participation * High adaptability * High mission”or“High participation * High adaptability * High
consistency”is a necessary condition for organizational innovation． To a certain extent，the high mission of non － profit organization
cultural elements can replace the high consistency． But beyond a certain threshold，the substitution will no longer work． Thirdly，the
final score of organizational innovation brought by the same non － profit organization cultural factor combination score may be the same，
but the internal indicators of organizational innovation are different． The study proposes to strengthen the adaptability and participation in
the organizational culture of non － profit organizations，to promote organizational innovation in collaboration with the cultural factors of
non － profit organizations，and to cultivate the innovative cultural environment of non － profit organizations vigorously．
Key words: culture of nonprofit organization; organizational innovation; QCA; Denison organizational culture model
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The dark side of Ｒ＆D: Ｒesource curse and stock market collapse
ZHAO Wen － yao1，BAI Xiao2，ZHENG Jian － ming3

( 1． School of Bank and Finance，University of International Business and Economics，Beijing 100029，China;
2． China Everbright Group Post － doctoral Workstation and Post － doctoral Mobile Station of PBC

School of Finance，Tsinghua University，Beijing 100033，China;
3． School of Business，University of International Business and Economics，Beijing 100029，China)

Abstract: This paper investigates the relation between Ｒ＆D investment and risk of stock price crash． The results show that firms’
Ｒ＆D investment significantly increases the risk of stock price crash，which is only exists in firms with excessive investment in Ｒ＆D．
The proportion of shares holding by the largest shareholder significantly inhibit the positive relation between Ｒ＆D investment and risk of
stock price crash，which mean supervision mechanism of large shareholders is functioning． Further studies show that there exist partial
channels of cash holding and tax avoidance and the positive relationship between Ｒ＆D investment and risk of stock price crash is only
significant in firms with non － Big 4 auditors，low cash holdings and non － high － tech industry． The conclusion deepens the under-
standing of negative economic consequences of Ｒ＆D investment． It is practically meaningful for promoting the development of capital
market．
Key words: Ｒ＆D investment; risk of stock price crash; supervision mechanism of large shareholders; cash holding channel; tax a-
voidance channel
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