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·研究构想(Conceptual Framework)· 

组织认同对员工创新行为的促进和抑制过程* 

刘  艳   邹  希   舒  心 
(武汉大学经济与管理学院, 武汉 430072) 

摘  要  企业稳定发展的关键之一是员工对组织的高认同感。员工创新是企业创新发展的基石。然而关于组

织认同对创新行为影响的研究发现并不一致。规范冲突模型为深入理解二者之间的关系提供了理论视角。根

据此模型, 员工组织认同通过不满现状和遵守现状两个相反的路径对创新行为产生促进和抑制的双重影响; 
员工规范冲突感知是引发不满现状和遵守现状产生的重要条件; 领导创新期待与创新支持在组织认同对员工

创新行为的促进和抑制过程中起到调节作用。 
关键词  组织认同; 规范冲突模型; 创新行为 
分类号  B849:C93 

光明日报 2018 年 1 月 8 日头版报道《立心天

地, 守真科学》中提到, 历届国家最高科技奖得主

最打动人心的是他们的家国情怀。国家和民族的

持续发展, 需要人民的赤子之心。同样, 企业能够

得以持续稳定发展, 关键是员工与企业一起共命

运、求发展。正如金蝶集团董事会主席徐少春在

2017 年度中国管理全球论坛上所言, 企业家需要

打造企业命运共同体, 让每个员工、利益相关者

和企业密切相连, 一起转型和成长。 
企业界人士关于员工与企业共命运的这一理

念, 很早就受到西方学者们的关注。Taylor (1911) 
认为个体利益和组织利益应该是同一的, 这种共

性以管理者与员工之间的紧密合作为纽带。March
和 Simon (1958) 针 对 此 理 念 提 出 组 织 认 同

(organizational identification)这一正式的概念术

语。Ashforth 和 Mael (1989)借用社会认同理论(Tajfel 
& Turner, 1979)将组织认同定义为员工“个人心目

中将自己与组织视为一体, 对组织的成功与失败

感同身受”。组织认同高的员工在与人提及自己的

公司时说“我们”而非“他们”。Ashforth 和 Mael 
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(1989)这一启发且有影响力的研究掀起了组织行为

学领域的国内外学者对组织认同研究的潮流。 
在研究组织认同的潮流中, 组织认同与员工

创新行为之间的关联备受学者们关注 (Madjar, 
Greenberg, & Chen, 2011; 陈静, 林凤, 2017; 顾
远东, 周文莉, 彭纪生, 2016; 马璐, 朱双, 2015; 
王艳子, 罗瑾琏, 2010; 张伶, 聂婷, 黄华, 2014)。
然而, 组织认同对创新行为的影响并不明朗。虽

然研究发现组织认同对创新行为有正向影响作用, 
但是, 理论和少数实证研究也显示组织认同对创

新行为可能存在抑制作用。根据社会认同理论 , 
当个体高度认同其所在的群体时, 他们就会自觉

遵守群体规范、服从现状(Blader, Patil, & Packer, 
2017; Terry & Hogg, 1996)。关于创新行为的研究

则显示 , 不满现状是激发创新行为的重要条件

(Birkinshaw & Mol, 2006; Yuan & Woodman, 2010; 
Zhou & George, 2001)。例如, 相对于对现状不满

比较低的员工, 那些对现状不满较高的员工, 其
创新行为表现也相应较好 (Yuan & Woodman, 
2010)。所以, 从社会认同理论和创新行为文献两

方面结合来看, 组织认同有可能对创新行为产生

负面的影响。同时, 有实证研究显示组织认同与

员工创新呈负向相关(Rotondi, 1975)或者没有显

著正向关系(徐美芳, 2017)。上述这些不一致的研

究发现暗示, 组织认同对员工创新行为的影响是
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正向的同时也有可能是负向的, 正如有学者曾猜

想 , 高组织认同的员工有可能要么最愿意创新 , 
要么最不愿意创新(Blader et al., 2017)。鉴于此, 
本研究聚焦于组织认同对员工创新行为的促进和

抑制过程以及这两个不同过程产生的情景因素。 

1  国内外研究现状述评及问题提出 

本文希望研究组织认同对员工创新行为的机

理, 因此围绕下面两个方面阐述：(1)回顾文献中

关于组织认同对员工行为的影响, 找出研究空白; 
(2)结合员工创新行为的文献, 针对组织认同与创

新行为研究领域尚未解决的问题, 提出规范冲突

模型在研究组织认同对员工创新行为影响机制中

的适用性。 
1.1  组织认同对员工行为的影响及研究空白 

学者们对组织认同的研究主要沿着前因、影

响 结 果 和 多 种 认 同 几 个 方 向 进 行 (Ashforth, 
Harrison, & Corley, 2008)。影响结果包括员工态

度、认知和行为等。考虑到篇幅及研究范围, 本
研究的文献综述仅聚焦于组织认同对员工行为的

影响(见表 1)。 
 

1.1.1  促进影响 
因为高组织认同员工将自己和公司的利益及

命运紧紧联系在一起, 所以在工作中会从公司的

角度思考事情 , 积极主动 , 努力为公司做贡献

(Ashforth et al., 2008; Blader et al., 2017)。目前文

献基本上围绕组织认同的这个核心特征来研究员

工组织认同程度的高低对其工作上的行为有什么

影响。过往研究发现, 高组织认同员工相对于低

组 织 认 同 员 工 会 主 动 做 组 织 公 民 行 为 (e.g., 
Dukerich, Golden, & Shortell, 2002; Lee, Park, & 
Koo, 2015)、建言行为(e.g., Chamberlin, Newton, & 
Lepine, 2017; Knoll & van Dick, 2013)乃至亲组织

不道德行为(Effelsberg, Solga, & Gurt, 2014); 愿
意为维护组织声誉和利益而做出忠诚行为(马力, 
焦捷, 陈爱华, 姜翰, 2011)并支持变革(Fuchs & 
Edwards, 2012); 与同事分享知识 (e.g., Carmeli, 
Atwater, & Levi, 2011; 杜恒波, 朱千林, 许衍凤, 
2017); 工作敬业度高(例如: 简浩贤, 徐云飞, 曹
曼, 赵曙明, 2017); 角色内任务表现好(e.g., Chen, 
Zhu, & Zhou, 2015; Liden, Wayne, Liao, & Meuser, 
2014); 工作上创新(e.g., Madjar et al., 2011; 陈静, 

表 1  组织认同对员工行为的影响及研究空白 

促进影响 抑制影响 研究空白 

(1)组织公民行为 
例如：Dukerich et al., 2002; Lee et al., 2015 
(2)建言行为 
例如：Chamberlin et al., 2017; Knoll & van Dick, 2013
(3)亲组织不道德行为 
例如：Effelsberg et al., 2014 
(4)忠诚行为 
例如：马力等, 2011 
(5)支持变革行为 
例如：Fuchs & Edwards, 2012 
(6)与同事分享知识 
例如：Carmeli et al., 2011; 杜恒波等, 2017 
(7)工作敬业度 
例如：简浩贤等, 2017 
(8)角色内任务表现 
例如：Chen et al., 2015; Liden et al., 2014 
(9)工作创新与主动负责 
例如：Madjar et al., 2011; 陈静, 林凤, 2017; Li et al., 
2016 
(10)其他边界条件 
例如：Lee et al., 2015; Lam et al., 2016; Liu et al., 2011; 
Li et al., 2016; Hekman et al., 2016 

(1)创新度 
例如：Rotondi, 1975 
(2)建言行为 
例如：Tangirala & Ramanujam, 2008
(3)组织学习 
例如：Dukerich et al., 1998 
(4)组织承诺 
例如：Haslam et al., 2006 
(5)组织变革 
例如：Bouchikhi & Kimberly, 2003
(6)离职行为 
例如：Zhu, Tatachari, &  
Chattopadhyay, 2017 

(1) 学者们在研究组织认同

时 , 要么只关注其对员工行

为的积极影响 , 要么只看消

极影响 , 而极少把正面和负

面影响一起研究;  
(2) 虽然组织认同是影响员

工行为的重要因素(Lee et al., 
2015), 但是组织认同对创新

行为影响并不明朗。 

资料来源：作者根据相关文献整理所得 
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林凤, 2017)和主动负责(e.g., Li, Zhang, & Tian, 
2016)。 

组织认同对员工行为的直接促进作用也受到

一些边界条件的限制。例如, Lee 等人(2015)的元

分析发现组织认同与员工公民行为之间关系在集

体主义文化下更强。与此研究一致, Lam, Liu, 和
Loi (2016)的一项研究中也验证了这样的边界效

应。此外, 高质量的团队成员交换关系会增强组

织认同对组织公民行为的正面影响(Liu, Loi, & 
Lam, 2011)。Li 等(2016)发现组织认同与主动负责

的正向关系在不喜欢风险的员工中间较弱。

Hekman, van Knippenberg, 和 Pratt (2016) 的研究

显示员工感知到的同事对促进 /预防聚焦的重视

程度影响组织认同与角色内行为的关系。 
1.1.2  抑制影响 

Rotondi (1975)研究发现研发员工组织认同程

度 与 创 新 度 呈 负 相 关 。 Dukerich, Kramer 和

McLean Parks (1998)指出高组织认同可能会使员

工盲目信任同事、阻碍其组织学习。Tangirala 和

Ramanujam (2008)指出当个人控制水平较低时 , 
高组织认同的员工更少地从事建言行为。Haslam
及合作者(2006)的研究发现组织认同高的员工会

固执地致力于失败的项目。Bouchikhi 和 Kimberly 
(2003)指出高组织认同员工可能会抵制组织变革。

高组织认同的员工 , 其自动离职行为也会减少

(Zhu, Tatachari, & Chattopadhyay, 2017)。 
1.1.3  研究空白 

从以上国内外研究文献现状可以看出两个明

显的研究空白。首先, 学者们在研究组织认同时, 
要么只关注其对员工行为的积极影响, 要么只看

消极影响, 而极少把正面和负面影响一起研究。

因为一件事情有其利也有其弊(Pierce & Aguinis, 
2013), 所以有必要同时考虑利弊, 以使研究更科

学严谨。聚焦事情双面性的研究必要性在当前组

织行为学领域逐渐成为一种趋势, 因为近两年逐

渐有这样的研究成果出现(e.g., Koopman, Lanaj, 
& Scott, 2016; Lin, Ilies, Pluut, & Pan, 2017; Smith, 
Hill, Wallace, Recendes, & Judge, 2018)。其次, 虽
然组织认同是影响员工行为的重要因素(Lee et al., 
2015), 但是对个别类型的行为影响并不明朗。创

新行为就是其中一个很突出的例子。虽然有实证

研究显示组织认同对创新行为有促进作用, 然而

理论和有些实证研究则发现二者是负向相关或者

没有显著关系。这意味着组织认同有可能对员工

创新行为的影响既有促进又有抑制, 正如 Blader
等(2017)提到高组织认同的员工要么是最愿意创

新的员工, 要么是最不愿意创新的员工。所以, 本
研究的总问题是：组织认同对员工创新行为是否

起到促进和抑制作用？如果是, 这两种不同的作

用是怎么产生的？ 
1.2  规范冲突模型在研究组织认同对员工创新

行为影响机制中的适用性 
规范冲突模型 (Packer, 2008)提出的背景是 , 

许多关于群体认同的研究认为高认同的个体总体

上对其群体规范是忠实遵守的。Packer (2008)则认

为, 当高认同的个体感知到规范冲突时(即现行的

规范或现状对群体不利而且有其它更好的行为标

准可以使用), 他们就不会一味地遵守现状, 而是

会对现状表达不满, 因为他们想通过这样的方式

来为组织的更好发展付出努力。相反, 当高认同

个体感知到较低的规范冲突时, 他们就会忠实地

遵守规范和现状, 因为他们认为这样的表现最符

合组织的利益。Packer (2008)的核心观点在 Packer
和 Chasteen (2010)的实证研究中得到了验证：高

认同的组员在感知到规范对群体有害时, 对现状

表达出强烈的不满。 
Packer (2008)的观点对厘清组织认同与员工

创新行为之间到底是促进还是抑制关系提供了一

个非常重要的情景视角, 即规范冲突。当高组织

认同的员工感知到强烈的规范冲突时, 他们就会

表达自己对现状的不满 , 从而进行创新 ; 反之 , 
高认同员工就会遵守现状 , 从而抑制了创新行

为。我们认为, 相比较组织认同与其它的员工主

动性行为(如亲社会违规行为和建言)之间的关系

而言 1, 此规范冲突模型的视角对解释组织认同−
创新行为关系更具有适用性。下面的段落里, 我
们首先简要回顾创新行为文献, 然后阐述为什么

规范冲突模型在组织认同对创新行为影响过程方

面更具有解释力。 
创新行为是指员工有意识地在工作中引入并

应用新的想法、过程、产品或程序等以惠及个人、

群体、组织或更广泛的社会(West & Farr, 1990)。
Anderson, Potočnik 和 Zhou (2014)对影响创新行

为的因素从个体差异、群体、和组织三个层面进

                                                                 
1 我们感谢审稿人提出的这个建议。 
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行了全面的综述。在他们的综述后, 又陆续出现

了一些研究, 也都可以归类到这三个方面。个体

因素如 , 员工的个人期望 (Baer, 2012; Yuan & 
Woodman, 2010)、不满现状(Birkinshaw & Mol, 2006; 
Yuan & Woodman, 2010; Zhou & George, 2001)、关

系导向(Leung, Chen, Zhou, & Lim, 2014)、个人的

控制点(Wallace, Butts, Johnson, Stevens, & Smith, 
2016)、角色压力(Leung, Huang, Su, & Lu, 2011)、
个人感知的工作创新要求(Shin, Yuan & Zhou, 2017)
等。群体层面如 , 领导−成员交换 (Wang, Fang, 
Qureshi, & Janssen, 2015)、变革型领导行为(Chen, 
Farh, Campbell-Bush, Wu, & Wu, 2013)、团队氛围

(Wallace et al., 2016)、组织层面如人力资源管理实

务 (Martínez-Sánchez, Vela-Jiménez, Pérez-Pérez, & 
De-Luis-Carnicer, 2011; Shipton, West, Parkes, Dawson, 
& Patterson, 2006)等。 

在从个体差异层面研究影响员工创新行为的

文献中, 学者们尝试从不同视角看员工为什么有

创新行为。其中两个视角分别与组织认同和规范

冲突模型相关。一是社会 − 政治视角 (social- 
political perspective) (Baer, 2012; Dyer & Page, 
1988; Van de Ven, 1986; Yuan & Woodman, 2010)。
该观点认为员工往往把创新是否使个人利益得到

满足作为创新行为的考虑因素。例如 , Scott 和

Bruce (1994)指出组织创新支持影响创新行为是

它发出一个信号, 即创新可以给个人带来实惠。

支持这一观点, Yuan 和 Woodman (2010)的研究发

现, 当员工期待正面的绩效结果时, 他们就更可

能做出创新行为。Baer (2012)的研究也显示, 当员

工认为创新努力能够给自己带来正面的结果时 , 
他们更倾向将自己的新想法付诸实施。员工考虑

创新是否能够惠及自身, 这一点无可厚非。而企

业管理者往往期望员工做事要考虑企业利益。组

织认同兼具个人和企业利益, 因为高度认同企业

的员工相信企业发展好了, 个人利益也会随之得

到满足。West 和 Farr (1990)一文提到员工创新行

为最终目的是个人和组织都从中受惠。因此, 组
织认同对员工创新行为的影响过程的研究值得特

别关注。 
二是不满现状的视角。现有的创新行为文献

显示, 不满现状是引起员工创新行为的重要因素

(Birkinshaw & Mol, 2006; Yuan & Woodman, 2010; 
Zhou & George, 2001)。Birkinshaw 和 Mol (2006)

使用案例分析(通用汽车和宝洁公司)发现创新行

为产生的第一步骤就是不满现状。使用问卷调研

的方法, Yuan 与合作者(2010)以及 Zhou 与合作者

(2001)发现当员工对现状不满的水平高时 , 他们

就有可能做出创新行为。这一视角跟 Packer (2008)
提出的规范冲突模型结合起来能更好解释组织认

同与创新行为之间的关系。如前面所述, 规范冲

突模型解释了高认同的个体在感知到规范冲突时

会表达对现状的不满, 而创新行为文献则显示员

工不满现状时会做出一个具体的行为, 那就是创

新行为。因此, 规范冲突模型在解释组织认同−创
新行为关系方面具有很强的关联性和适用性。 

亲社会违规行为是指员工故意违反组织正式

的政策或规章制度以提升组织或利益相关者的福

祉(Morrison, 2006)。建言是员工自发地表达出与

工作相关的看法、问题和建议以有利于组织的改

善(Morrison, 2014; Van Dyne & Lepine 1998)。这

两种行为与创新行为的共同点是, 员工在做相关

行为时目的都包含惠及其所隶属的组织。尽管有

这一共性, 它们各自的独特性说明规范冲突模型

与创新行为有更强的关联和适用性。首先, 亲社

会违规行为的聚焦点是员工违反正式的组织政策

或规章制度, 而不是规范(Morrison, 2006)。而规

范冲突模型(Packer, 2008)强调个体感知到的是规

范冲突。因为二者的聚焦点不同, 所以, 亲社会违

规行为跟规范冲突模型的关联性较弱。其次, 建
言行为是一种上行沟通行为(upward communica- 
tion behavior, Morrison, 2014)。Morrison (2011)在
综述员工建言行为文献时指出, 员工判断建言目

标人(如领导)是否会听其建言并且做出相应的行

动是影响员工建言的一个关键机制。建言的这一

特点与规范冲突模型的核心观点不契合 , 所以 , 
用规范冲突模型来解释员工建言行为并不非常直

接与贴切。 
基于以上分析, 我们认为, 相比较组织认同

与亲社会违规行为和建言之间的关系而言, 规范

冲突模型对解释组织认同−创新行为关系更具有

适用性。 
1.3  具体研究问题的提出 

如上面所述, 高规范冲突的感知推动高认同

的个体不满现状; 低规范冲突的感知促使高认同

的个体遵守现状。因为不满现状是激发创新行为

的重要条件 (Birkinshaw & Mol, 2006; Yuan & 
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Woodman, 2010; Zhou & George, 2001), 所以, 高组

织认同的员工在感知到强烈的规范冲突时, 就可

能表达对现状的不满, 从而进行创新; 当他们感

知到很低的规范冲突时, 就会遵守现行规范, 从
而不会主动创新。由此我们提出第一个研究问题：

组织认同对员工创新行为的促进和抑制作用是否

因规范冲突而引起？具体来说, 高组织认同的员

工在感知强烈的规范冲突时, 是否通过不满现状

而促进创新行为的产生？高组织认同的员工在感

知微弱的规范冲突时, 是否通过遵从现状而抑制

创新行为的产生？ 
Packer (2008)指出 , 引发个体规范冲突感的

一个来源是其所隶属的另外一个群体成员身份。

在当今以科技为主导的社会, 员工除了是企业的

一员, 还拥有专业成员的身份。如果员工高度认

同其所从事的专业, 那么他们就会将专业视角和

知识引入到企业的工作中, 愿意去发现企业现行

规范或现状对企业发展阻碍的方面。此外, 当员

工拥有丰富的专业知识和技能时, 高度专业化的

知识和技能使他们有能力去发现企业现状对发展

有什么阻碍, 从而更能感知到规范冲突。所以, 员
工的专业认同和专业知识与技能可能是引发其规

范冲突感知的来源。Packer (2008)还指出, 当群体

内有关于存在其它更优行为标准可以参考或仿效

的观点时, 个体的规范冲突感也会产生。如果群

体内有人谈及新且可行的规范时, 群体成员就有

可能判断现行规范对群体之利弊以及是否使用其

它更好更可行的标准来指导行为。基于此观点 , 
我们认为在企业里 , 领导者是企业的代理人

(Coyle-Shapiro & Shore, 2007), 当领导者向员工

强调行业内其它公司的创新事例, 员工就会产生

规范冲突感。由此, 我们提出第二个研究问题：

引发员工规范冲突感知的个体层面和领导层面因

素有哪些？具体来说, 员工的专业认同、专业知

识及技能和领导对行业内创新事例的强调是否有

利于规范冲突的感知？这两个层面的因素对组织

认同与不满 /遵从现状的关系又有怎样的影响？

规范冲突感知是否在其中起到媒介的作用？ 
Packer (2008)在其规范冲突模型中指出 , 当

群体成员对现状不满、想改变现状时, 会做两方

面的考虑：改变现状的做法是否对群体有利以及

改变现状的做法是否可实现。根据此观点, 我们

认为当员工感知到自己改变现状的做法对组织有

利, 可以实现时, 他们更愿意创新。因为领导者的

行为对员工工作态度和行为有着积极的影响, 所
以, 我们进一步研究有哪些领导因素引发员工感

知改变现状的做法是否对组织有利以及改变现状

的做法是否可实现。因此, 我们的第三个研究问

题是：影响不满/遵从现状与创新行为关系的个体

层面和领导层面因素有哪些？具体来说, 员工感

知创新对组织有利是否促进不满现状对创新行为

的积极影响, 是否抑制遵从现状对创新行为的消

极影响？员工感知创新可实现是否促进不满现状

对创新行为的积极影响, 是否抑制遵从现状对创

新行为的消极影响？领导创新期待和创新支持是

否能够分别激发员工感知创新有利和可实现的感

知？这两个层面的影响因素是怎样共同作用于不

满/遵从现状与创新行为之间的关系？图 1 是上述

三个问题的总结。 

2  研究构想 

上述文献综述和问题分析显示, 组织认同对

员工创新行为的影响不是单一的正向或负向, 而
是两种不同的影响同时存在。规范冲突模型为探

究这两种不同影响产生的情景因素提供了合适的

理论视角。规范冲突模型认为高认同的个体在感

知到规范冲突时会表达对现状的不满, 而创新行

为文献则显示不满现状是员工创新行为产生的重

要条件。因此, 本文依据规范冲突模型, 初步开发

出如图 2 所示的员工组织认同对创新行为的促进

和抑制过程, 以及影响此过程的个体和领导层面

的情景因素的完整理论框架。 
2.1  组织认同对创新行为的促进和抑制机制: 规

范冲突的调节作用 
组织认同是指员工感知自己与其所隶属组织

一体化的程度(Ashforth & Mael, 1989)。这一概念

源自社会认同理论(Tajfel, 1981; Tajfel & Turner, 
1979)。根据此理论, 高认同的个体用群体特征定

义自己, 将该群体的成败视为自己的成败。当个

体高度认同其所在的群体时, 他们就会自觉遵守

群体规范、服从现状(Blader et al., 2017)。过往文

献对组织认同与群体规范 /现状的关系呈现两种

观点。有些学者认为高组织认同的员工会顺从组

织的现状(Abrams, Wetherell, Cochrane, Hogg, & 
Turner, 1990)。然而, 有文献间接显示, 高组织认

同员工也会做出与组织规范或现状不一致的行为 
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图 1  具体研究问题 
 

 
 

图 2  组织认同对员工创新行为促进和抑制的影响路径研究(综合模型) 
 

(Fuller et al., 2006; Tangirala & Ramanujam, 2008)。 
规范冲突模型(Packer, 2008)为文献中出现的

不一致观点提供了一个重要解释依据。该模型认

可社会认同理论关于认同−遵从现状的观点 , 但
同时认为高认同的员工在一定情景下也会对表达

对其所属群体规范或现状的不满。这个情景就是

当员工感知到规范冲突时, 即现行的规范或现状

对群体不利而且有其它更好的行为标准可以使

用。例如, 当公司规定阻碍了销售员像竞争对手

那样高效的服务于客户时, 他们会产生规范冲突
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感(Dahling & Gutworth, 2017)。当高认同员工感知

到强烈的规范冲突时, 他们就会对现状不满, 因
为他们想通过这样的方式来为组织的更好发展付

出努力; 当高认同员工感知到较低的规范冲突时, 
他们就会忠实地遵守规范和现状, 因为他们认为

这样的表现最符合组织的利益。Packer和 Chasteen 
(2010)的四个实证研究验证了规范冲突模型的核

心观点。因为该观点强调规范冲突对群体认同与

组员不满/遵从现状之间关系的调节作用, 所以非

常适合解释高认同员工是愿意遵从还是对组织现

状表达不满这一问题。因此, 我们提出规范冲突

调节组织认同与不满现状之间关系, 规范冲突越

高, 组织认同与不满现状之间关系越强; 规范冲

突调节组织认同与遵从现状之间关系, 规范冲突

越低, 组织认同与遵从现状之间关系越强。 
高组织认同的员工有可能要么最愿意创新 , 

要么最不愿意创新(Blader et al., 2017)。创新研究

文献显示, 当员工对现状不满时, 就非常有可能

做出创新行为以改变现状 (Yuan & Woodman, 
2010; Zhou & George, 2001)。因此, 组织认同和规

范冲突引起的不满现状和遵从现状将会最终影响

员工的创新行为。 
员工创新行为是指员工主动将新想法、新方

法等介绍或运用到工作中以期对组织、团队或个

人有利(Anderson et al., 2014; West & Farr, 1990)。
当高组织认同的员工感知到其组织内现行的规范

或现状对组织发展不利而且有其它更好的行为标

准可以使用时 , 他们就会产生对现状不满的想

法。因为他们的目标是促进组织未来更好的发展, 
所以他们就会想改变现状。对现状不满是创新行

为产生的重要因素(Birkinshaw & Mol, 2006), 创
新是改变−导向的一种典型行为(Marinova, Peng, 
Lorinkova, Van Dyne, & Chiaburu, 2015)。因此, 组
织认同高的员工在感受到强烈的规范冲突时, 很
容易对组织现状不满, 从而积极做出创新行为。

相反, 高组织认同员工在感受到很低的规范冲突

时, 他们会认为服从现状是对组织最好的一种表

现, 所以他们就很可能遵从现状, 不会主动寻求

创新。由此, 我们提出规范冲突调节组织认同通

过不满现状对创新行为的积极正向影响, 规范冲

突越高, 组织认同通过不满现状对创新行为的积

极正向影响越强; 规范冲突调节组织认同通过遵

从现状对创新行为的消极负向影响, 规范冲突越

低, 组织认同通过遵从现状对创新行为的消极影

响越强。 
2.2  规范冲突的引发源:专业认同、专业知识/技

能与领导强调行业内创新事例的影响作用 
第一部分研究内容提到规范冲突是导致员工

因组织认同而对现状不满或遵从的重要情景因

素。我们在这部分进一步研究, 引发规范冲突的

来源以及这些来源对组织认同与不满 /遵从现状

关系的影响作用。 
规范冲突模型(Packer, 2008)指出, 引发个体

规范冲突感的一个来源是其所隶属的另外一个群

体成员身份。在当今以科学知识和技术为主导的

社会, 多数员工除了是企业的一员, 还拥有专业

成员的身份(例如, 在媒体公司工作的记者既是该

公司员工又是新闻这个专业的一份子)。文献显示, 
如果员工的专业身份显著, 高度认同其专业, 那
么他们就会从该专业的视角思考和做事 (Burris, 
Rockmann, & Kimmons, 2017; Hekman et al., 2009)。
当员工将专业视角和知识引入到企业的工作中 , 
他们会愿意去发现企业现行规范或现状对企业发

展阻碍的方面。因为企业是专业人员从事专业事

务和实现专业价值的重要渠道(Russso, 1998), 所
以他们会对外界更好的行为标准极为关注, 以期

能对企业更好的发展有所帮助。而规范冲突正是

指感知到现行的规范或现状对群体不利而且有其

它更好的行为标准可以使用。因此, 员工的专业

认同对规范冲突起到积极正向影响。除了专业认

同的引发规范冲突的来源之外, 我们还认为, 当
员工拥有丰富的专业知识与技能时, 他们也可能

感知到规范冲突。这是因为高度专业化的知识和

技能使他们有能力去发现企业现状对发展有什么

阻碍, 从而更能感知到规范冲突。鉴于员工的规

范冲突调节组织认同与不满 /遵从现状之间关系

(第一部分的研究假设)以及专业认同/专业知识和

技能引发规范冲突的可能性, 我们进一步提出专

业认同 /专业知识和技能通过规范冲突调节组织

认同与不满/遵从现状之间关系。换言之, 规范冲

突在专业认同 /专业知识和技能对组织认同与不

满 / 遵 从 现 状 的 调 节 关 系 中 起 到 中 介 作 用

(mediated-moderation, c.f. Grant & Berry, 2011)。因
此, 我们进一步提出员工的专业认同/专业知识和

技能通过规范冲突调节组织认同与不满现状之间

关系; 员工的专业认同/专业知识和技能通过规范
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冲突调节组织认同与遵从现状之间关系。 
当群体内有关于其它更优行为标准可以参考

或仿效的观点时 , 个体的规范冲突感也会产生

(Packer, 2008)。群体的行为标准不是固定不变的, 
而是不断检验和发展的。如果群体内有人谈及新

且可行的规范时, 群体成员就会有意识地思考本

群体现状, 从而有可能判断现行规范对群体之利

弊以及是否使用其它更好更可行的标准来指导行

为。基于此观点, 我们认为在企业里, 当领导者向

员工强调行业内其它公司的创新事例, 员工就会

产生规范冲突感。首先, 领导者是企业的代理人

(Coyle-Shapiro & Shore, 2007), 员工倾向关注其

领导所强调的事情多于同事提及的事情。其次 , 
冲突感容易在对比中产生。面对领导者强调公司

外的创新例子, 员工会将本公司的现状与之比较, 
从而发现阻碍公司发展的不利因素。以网易新闻

获得“2016 年度最具影响力新闻类 APP”头衔为例, 
当一个媒体公司的领导者向员工讲述网易新闻始

终秉承“有态度”的新闻原则, 凭借对里约奥运、南

方洪涝灾害等多个新闻大事件的创新策划报道 , 
而获此殊荣时, 员工就有可能因此联想到公司在

新闻事件报道方面的工作事务、思考阻碍公司像

网易新闻那样创新的因素。所以, 领导者强调行

业内其它公司的创新事例是引发员工发规范冲突

感的另一个来源。我们由此提出领导强调行业内

创新事例对规范冲突起到积极正向影响。鉴于员

工的规范冲突调节组织认同与不满 /遵从现状之

间关系(第一部分的研究假设), 我们进一步提出

领导强调行业内创新事例通过规范冲突调节组织

认同与不满现状之间关系; 领导强调行业内创新

事例通过规范冲突调节组织认同与遵从现状之间

关系。 
2.3  不满/遵从现状与创新行为：员工感知创新对

组织有利与领导创新期待的调节作用 
第一部分研究内容里提到员工因组织认同和

规范冲突而产生对现状不满或遵从的想法, 从而

最终影响到创新行为。本部分进一步研究, 在何

种情景下, 不满现状更容易激发创新行为、遵从

现状更可能抑制创新行为。Packer (2008)在其规范

冲突模型中指出, 当群体成员对现状不满、想改

变现状时, 会考虑改变现状的做法是否对群体有

利。我们根据此观点提出, 员工感知到的创新对

组织有利以及领导创新期待在不满 /遵从现状与

创新行为关系中分别起到直接和间接的调节作用 
当群体成员对现状不满想采取行动进行改变

时 , 他们往往会思考此举对群体有利还是有害

(Packer, 2008)。如果改变现状的做法对群体有危

害, 那么此举就违背了为群体谋利益的初衷, 从
而不会采取实际行动。反之, 如果改变对群体有

利, 不满现状的成员就越可能行动起来。这一观

点与期望理论(Vroom, 1964)的观点相一致, 即员

工在决定是否要做某件事情时, 会考虑做这件事

情能否带来所期望的结果。正如 Barba-Sánchez
和 Atienza-Sahuquillo (2017)的研究发现, 当个体

认为创业能带来自己所期望的结果时就更愿意去

创业。依据规范冲突模型和期望理论, 我们认为, 
当员工不满企业现状的同时又感知到创新行为将

有利于企业, 那么他们会更愿意去创新。确实, 创
新行为对员工来说是一个可以选择的行为 (a 
behavior by choice, Ford, 1996), 而员工需要一个

理由来决定是否要创新(Shin et al., 2017)。不满现

状的员工想改变现状的初衷是为了企业发展更

好。为了保持这个初衷, 他们理所当然要考虑改

变现状的做法是否能够给企业带来好处。因此当

感知到创新行为对企业有利时, 对现状不满的员

工更有可能认为自己需要进行创新。与不满现状

对创新行为的促进作用相反, 遵从现状对创新行

为的抑制作用, 在员工感知创新对组织没有多大

好处时, 会变得更强。这是因为创新不能给企业

带来利益使得遵从现状的员工越发认为自己对现

状的遵从是正确的决定, 为不进行创新而改变提

供了充分理由。我们由此提出感知创新对组织有

利越高, 不满现状与创新行为之间关系越强; 感
知创新对组织有利越低, 遵从现状与创新行为之

间关系越强。 
员工感知创新对组织有利的一个重要来源是

领导对创新的期待。首先, 领导期待能引起员工

对该期待的注意力。领导具有企业所赋予的合法

职位权力, 掌握着对员工来说极其重要的工作资

源和支持, 因此员工会密切关注领导对他们的期

望(刘晔, 曲如杰, 时勘, 邓麦村, 2016)。当领导表

达出自己对员工创新的期待时, 员工的注意力就

转向此期待。其次, 员工会积极解读领导创新期

待 所 蕴 含 的 意 义 。 根 据 社 会 信 息 加 工 理 论

(Salancik & Pfeffer, 1978), 员工对其周围显性和

相关性信息非常关心, 并且进行意义解读。领导
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者通常被员工看作企业的代理人 (Coyle-Shapiro 
& Shore, 2007), 所以当领导者传递创新期待这一

信息时, 员工就有可能推断创新是对企业有利的

一件事。Shin 等(2017)在其研究的实践启示中也

建议领导者可以通过向员工沟通、传递创新行为

对企业发展的意义和重要性来加强员工对创新有

利于企业的感知。由此, 我们提出领导创新期待

对员工感知创新对组织有利起到积极正向影响。

鉴于员工感知创新对组织有利是不满 /遵从现状

与创新行为关系的直接调节因素, 以及领导创新

期待对员工感知创新对组织有利的积极正向影响, 
我们提出领导创新期待通过员工感知创新对组织

有利调节不满现状与创新行为之间关系; 领导创

新期待通过员工感知创新对组织有利调节遵从现

状与创新行为之间关系。 
2.4  不满/遵从现状与创新行为：员工感知创新可

实现与领导创新支持的调节作用 
Packer (2008)在其规范冲突模型中指出 , 当

群体成员对现状不满想改变现状时, 会考虑改变

现状的做法是否可达到。我们据此观点提出, 员
工感知到的创新可实现以及领导创新支持在不满

/遵从现状与创新行为关系中分别起到直接和间

接的调节作用(图 2)。 
当群体成员对现状不满想采取行动进行改变

时, 他们会考虑自己的举动是否能够成功, 因为

与群体规范相悖的行为可能招来其他群体内成员

的负面评价(Abrams, Marques, Bown, & Henson, 
2000; Packer, 2008)。当改变现状的做法可行时, 
不满现状的成员就越可能采取实际行动。期望理

论(Vroom, 1964)也指出, 当个体认为付出有助于

绩效水平提高时就可能会采取实际行动。例如 , 
如果文员觉着在一个报告上多花四个小时能够使

报告有很大改善 , 那么他们就可能愿意这样去

做。因此, 我们认为如果员工不满现状的同时又

感知自己的创新行为可以实现, 那么他们会更愿

意去创新。首先, 创新行为可以达到能降低同事

们对此举负面看法的可能性。其次, 创新行为可

以实现使得创新行为成为表达不满现状的合理方

式。由此, 感知创新可实现时, 员工的不满现状与

创新行为之间的关系就变得越强。相反, 当员工

感知创新很难达到时, 遵从现状则对创新行为的

抑制作用更强烈。第一, 创新不可能成功会加重

其他人对此行为的负面评价。第二, 创新不可能

实现时, 员工就越认为服从现状, 不做任何改变

是对组织最有利的一种表现方式。因此, 我们提

出感知创新可实现程度越高, 不满现状与创新行

为之间关系越强; 感知创新可实现程度越低, 遵
从现状与创新行为之间关系越强。 

领导支持对员工工作态度和行为有着积极的

影响。例如, Chan (2017)关于中国企业员工的研究

发现, 当领导支持高时, 员工的工作绩效就越好。

领导对员工的支持可以包含多方面, 在当今创新

引领发展的国情背景下, 研究领导对员工创新的

支持非常必要。我们认为领导创新支持是影响员

工感知创新是否能实现的一个重要因素。一方面, 
当领导鼓励创新、尊重并认可员工的创新行为 , 
这样的支持向员工传递一个信号, 即创新行为在

这里是“合法”的, 员工不需要对自己的创新产生

顾虑。另一方面, 领导创新支持会增强员工进行

创新的自信。由此, 我们提出领导创新支持对员

工感知创新可实现到起到积极正向影响。鉴于员

工感知创新可实现是不满 /遵从现状与创新行为

关系的直接调节因素, 以及领导创新支持对员工

感知创新可实现的正向影响, 我们提出领导创新

支持通过员工感知创新实现调节不满现状与创新

行为之间关系; 领导创新支持通过员工感知创新

可实现调节遵从现状与创新行为之间关系。 

3  理论建构 

员工组织认同及其创新行为是助推企业发展

的基础动力。然而, 过往研究发现组织认同与创

新行为并不总是正向相关, 换句话说, 高组织认

同的员工并不一定做出创新行为。二者之间的不

明朗关系给学者们抛出一系列问题：组织认同对

员工创新行为的影响到底是促进还是抑制？如果

是促进, 是什么情景因素导致, 具体的机理又是

什么？如果是抑制, 是什么情景因素导致, 具体

的机理又是什么？同时 , 管理者也面临几个问

题：在考量激励员工创新的措施中, 提高员工的

组织认同是否是一个恰当的途径？如果是, 怎样

使它的效应最大化？如果组织认同对创新行为有

破坏性, 怎样降低其负面效应？鉴于此, 本文借

助规范冲突模型, 从员工个体和团队领导两个层

面, 构建一个相对全面的理论模型, 解释组织认

同对员工创新行为影响的具体机理以及情景因

素。本文构建的理论框架如图 2 所示, 主要理论
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观点如下。 
首先, 组织认同对员工创新行为的影响是通

过两条不同的路径, 而且不同路径依据不同的情

景而出现。两条不同的路径分别是员工对组织现

状不满和遵从。影响这两条路径的重要因素是员

工所感知到的规范冲突水平的高与低。具体来说, 
当员工高度认同其所在企业时, 而且其又感知企

业现行的规范或现状对企业发展不利或者有其它

更好的行为标准可以使用时, 那么他们就会表现

出自己对现状的不满, 从而通过创新行为来改变

现状, 以期企业更好发展。相反, 当高组织认同的

员工感知现行的企业规范没有怎么阻碍企业发展

或对企业产生不利的状况, 那么他们就会认真遵

从现状, 从而不会努力去做任何改变, 因此产生

创新行为的可能性就较低。在理论上, 该观点一

方面对现有关于组织认同−员工创新行为的研究

发现的不一致性提供了较为合理的解释; 另一方

面它也回应了学者们的呼吁, 从而丰富了组织认

同的总体文献。Ashforth 及其合作者(2008)很早指

出有必要发掘组织认同的消极影响, 然而这方面

的研究至今不多。此外, Pierce 和 Aguinis (2013)
指出 , 组织行为学长期以来关注事情的积极面 , 
而忽视了潜在的消极面。本文提出的组织认同对

创新行为既有促进又有抑制的影响恰是对这些学

者们倡导的学术视角做出的理论性尝试。实践上, 
该观点为管理者使用组织认同来激励员工创新的

做法提供新视角, 即要在了解员工的规范冲突感

知的基础上, 有针对性地激励。 
其次, 引发员工对规范冲突的感知的条件有

两个方面因素, 一是个体层面, 即员工专业认同

程度和专业知识及技能; 二是领导层面, 即领导

强调行业内创新事例。这两个方面因素对组织认

同与遵从 /不满现状之间关系起到间接的调节作

用。具体来说, 员工的专业认同/专业知识与技能

通过规范冲突调节组织认同与不满现状之间关系; 
员工的专业认同 /专业知识与技能通过规范冲突

调节组织认同与遵从现状之间关系; 领导强调行

业内创新事例通过规范冲突调节组织认同与不满

现状之间关系; 领导强调行业内创新事例通过规

范冲突调节组织认同与遵从现状之间关系。该观

点的一个特色是从员工个体和领导两个层面探究

规范冲突产生的来源。上一个观点显示员工规范

冲突感知的重要性, 因此有必要知道这种感知是

怎样出现的。理论上, 此观点为组织认同−专业认

同研究文献引入了新的讨论话题。过往研究显示, 
当员工同时拥有高组织认同和专业认同时, 员工

会有角色冲突(如 Sorensen & Sorensen, 1974), 从
而负面影响其行为(如 Hekman, Bigley, & Hereford, 
2009)。本文的观点表明, 当两种认同程度都高时, 
员工会产生规范冲突 , 这种冲突不同于角色冲

突。规范冲突的聚焦点是指员工感知现行的企业

规范阻碍企业发展或对企业产生不利的状况, 而
角色冲突主要是指员工同时拥有多个角色并且无

法满足所有角色的期望。正是这样不同的聚焦点, 
二者对员工的影响因此不同。如本观点显示, 高
规范冲突会引起员工的不满现状, 最终激发创新

行为, 然而角色冲突多数情况下会引发员工的低

组织承诺、高紧张情绪和低工作卷入度(如 Jackson 
& Schuler, 1985)。实践上, 该观点为管理者激发

员工创新行为提供参考, 即提醒自己要关注并且

向下属强调行业内的创新示例, 从而引起员工对

规范冲突的感知, 最终影响创新行为。 
最后, 领导者与员工本人在激发员工创新行

为过程中起到重要的情景作用。具体来说, 领导

创新期待通过员工感知创新对组织有利调节不满

现状与创新行为之间关系; 领导创新期待通过员

工感知创新对组织有利调节遵从现状与创新行为

之间关系。领导创新支持通过员工感知创新实现

调节不满现状与创新行为之间关系; 领导创新支

持通过员工感知创新可实现调节遵从现状与创新

行为之间关系。此观点的特色在于其强调员工的

不满现状在一定情景下(领导创新期待和支持)可
以更有效地促进创新行为; 员工遵从现状对创新

行为的抑制性在一定条件下(领导创新期待和支

持)是可以被削弱的。理论上, 该观点是对员工创

新文献的重要补充。现有创新文献显示领导者对

员工创新行为有直接促进作用(Chen et al., 2013; 
Wang et al., 2015)。本文观点显示领导者在员工创

新中起到重要情景(即调节)作用, 而且这种调节

是需要通过影响员工本人对创新的感知(如是否

对企业有利, 是否可以实现), 激活不满现状或削

弱遵从现状, 最终影响到创新行为。实践上, 此观

点为管理者如何更好激发员工创新行为以及员工

如何更好地激发自己创新行为提供了参考。 
总体而言, 在当今创新引领发展的中国国情

背景下 , 在“命运共同体”为核心的思想引领下 , 
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研究组织认同对员工创新行为的影响机理具有重

要的理论和实践意义。本文综合规范冲突模型、

专业认同以及领导力相关文献, 从领导和员工个

体两个层面构建了较为全面的理论来探究员工组

织认同对其创新行为的促进和抑制影响过程, 弥
补了目前组织认同与员工创新行为领域的不足 , 
提出新的视角来解释组织认同对员工创新行为的

影响过程。该研究符合近几年来组织行为学领域

逐步从单一的研究某个现象的利或弊走向同时研

究利弊的趋势, 也符合组织行为学领域研究跨层

化的研究态势。在企业微观管理上, 本研究有助

于企业合理使用组织认同激发创新行为, 构建有

效的创新激励机制。首先, 员工创新对企业长期

发展非常重要(Anderson et al., 2014)。在决定是否

做创新行为时, 员工会考虑此行为是否能够惠及

自身(Yuan & Woodman, 2010)。企业管理者则往往

期望员工做事要考虑企业利益。组织认同兼具个

人和企业利益, 因为高度认同企业的员工将企业

利益与个人利益紧密相连。所以, 组织认同是激

发创新行为的有效途径之一。再者, 好事情可能

有潜在的负面影响(Pierce & Aguinis, 2013), 通过

了解组织认同对员工创新行为的促进和抑制过程

及产生的情景因素, 管理者可以采取措施使组织

认同的积极影响最大化, 同时规避其负面影响。 
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The process whereby organizational identification promotes and  

prohibits employees’ innovative behavior 

LIU Yan; ZOU Xi; SHU Xin 
(School of Economics and Management, Wuhan University, Wuhan 430072, China) 

Abstract: One of the key elements for firms to develop stably is a high level of employees’ identification 
with their organizations. Employees’ innovative behavior is the cornerstone of firms’ innovation. However, 
there are inconsistent research findings about the influence of organizational identification on employees’ 
innovative behavior. The normative conflict model provides a theoretical lens for deep understandings of 
their relationship. According to this model, organizational identification has a dual impact (i.e. promotive 
and prohibitive) on innovative behavior through two disparate paths (i.e. dissatisfaction of the status quo 
and conforming to the status quo); employees’ perceptions of normative conflict are crucial conditions to 
trigger their dissatisfaction of and conforming to the status quo; leaders’ expectations and support for 
employees’ innovative behavior play moderating roles in the process whereby organizational identification 
promotes and prohibits employees’ innovative behavior. 
Key words: organizational identification; normative conflict model; innovative behavior Adv
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