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摘  要 

本研究旨在梳理近五年差错管理氛围与创新行为的关系及影响机制。过程中结合管理心理学相关理论，

尝试厘清差错管理氛围与创新行为关系的理论基础、影响因素，并探讨针对性的组织应对思路，希望能

为该领域的理论研究提供些许参考，也为各类组织的实践应用提供一些初步的思路借鉴。结果发现，二

者关系的理论基础主要源于社会学习、认知评价、社会交换、计划行为理论等四大理论，其形成受个体、

组织、文化三个层面因素的共同影响；积极的差错管理氛围对个体及团队的创新行为具有显著的正向作

用，且存在行业差异，心理安全、差错沟通、组织学习等是两者关系中的中介变量，个体、组织、文化

等层面均存在发挥调节作用的因素。基于上述发现，本文也尝试为组织制定针对性的应对策略。最后也

指出了现有研究的局限，以期为后续相关研究提供参考方向。 
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Abstract 
This study aims to sort out the relationship and influencing mechanisms between error management 
climate and innovative behavior over the past five years. In the process, combined with relevant the-
ories of managerial psychology, it attempts to clarify the theoretical foundations and influencing factors 
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underlying the relationship between error management climate and innovative behavior, and explore 
targeted organizational response strategies. It is hoped that this study can provide some references 
for theoretical research in this field and offer preliminary insights for the practical application of var-
ious organizations. The findings reveal that the theoretical foundations of their relationship mainly 
derive from four major theories, namely social learning theory, cognitive evaluation theory, social ex-
change theory and theory of planned behavior, and the formation of this relationship is jointly affected 
by factors at the individual, organizational and cultural levels. A positive error management climate 
exerts a significant positive effect on individual and team innovative behavior, with such effects var-
ying across different industries. Psychological safety, error communication and organizational learn-
ing act as mediating variables in their relationship, and there are factors playing moderating roles at 
the individual, organizational and cultural levels, respectively. Based on the above findings, this study 
also attempts to formulate targeted response strategies for organizations. Finally, it points out the 
limitations of existing research, so as to provide reference directions for subsequent relevant stud-
ies. 

 
Keywords 
Error Management Climate, Innovative Behavior, Theoretical Basis, Influencing Factors 

 
 

Copyright © 2026 by author(s) and Hans Publishers Inc. 
This work is licensed under the Creative Commons Attribution International License (CC BY 4.0). 
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/ 

  
 

1. 引言 

近年来，组织面临的环境不确定性持续提升，创新对于维持组织竞争力也愈发重要，而创新过程中

的不确定性决定了差错难以避免。从管理心理学视角看，员工的创新行为深受组织环境与氛围的影响，

其中差错管理氛围(Error Management Climate, EMC)作为组织文化的重要组成部分，直接决定了组织对待

差错的态度、员工处理差错的方式，进而影响员工的创新意愿与行为表现。近五年，随着各类组织对创

新能力的需求提升，学者们对差错管理氛围的研究也更加丰富，因此有必要对其与创新行为关系的理论

基础、影响因素、研究变量、在组织中可采取的应对策略进行梳理。 

2. 关键概念及理论基础 

2.1. 差错管理氛围的概念 

van Dyck 等(2005)首次定义差错管理氛围，即组织成员共同感知到的、组织主动发现、公开沟通差

错，并通过适当策略减少差错负面后果、促进差错学习的程度。重要的不是“容忍差错”，而是将差错视

为学习与改进的契机，这一概念包含三个维度：在组织层面建立差错识别的机制，营造差错沟通的环境，

注重从差错中提炼经验教训——这一定义明确区分了差错管理和差错规避。 

2.2. EMC 与创新行为关系的理论基础 

2.2.1. 社会学习理论 
社会学习理论由 Bandura (1977)提出，这一理论认为个体行为通过观察、模仿与强化形成，且环境会

在这一过程中发挥重要作用。这一理论为 EMC 和创新的关系提供重要支撑：积极的差错管理氛围中，组

织将差错视为学习机会，鼓励差错报告与经验分享，在组织内形成积极的行为示范。Yusof 等(2024)在对

医疗信息系统错误管理的研究中发现，闭环反馈、事件报告、预防纠正有助于员工通过观察学习，逐渐
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形成“差错不可怕、创新可尝试”的认知。 

2.2.2. 认知评价理论 
认知评价理论(CET)由 Deci 和 Ryan (1985)提出，属于自我决定理论分支，这一理论认为个体动机受

环境影响，环境对员工的自主性、胜任感、归属感的支持程度决定其内在动机的强度。积极的差错管理

氛围通过满足员工三大心理需求激发创新内在动机：提供差错处理自主空间，帮助员工提升差错处理能

力获得成就感，通过开放沟通促进协作信任(Richards, 2024)。三大需求得到满足后，员工尝试创新的内在

动机显著提升(于菁铭等，2024)。 

2.2.3. 社会交换理论 
社会交换理论由 Homans (1961)提出，这一理论认为个体与组织存在互惠关系，个体根据组织对待自

身的方式调整自己的行为。也就是说，在这一理论下，差错管理氛围是组织与员工的“心理契约”：若组

织建立非惩罚性差错管理体系，为员工提供支持，员工便会通过提升绩效和开展创新回报组织，形成双

赢的互惠循环(Kebede, 2025)。 

2.2.4. 计划行为理论 
计划行为理论由 Ajzen (1991)提出，这一理论认为个体行为意向由态度、主观规范与感知行为控制决

定，而意向又会进一步影响实际行为。在这一理论下 EMC 影响创新行为的路径是：积极的差错管理氛围

会使员工相信创新的积极性，也更能感受到环境的支持和自身的效能感，三者共同提升员工的创新意向，

也增加了员工付诸行动的可能性，如 Adkins 等(2024)的干预研究发现，通过叙事和反思提升了医师的自

我效能感，并影响了错误应对行为，使其更愿意尝试新方法。 

3. 差错管理氛围的影响因素 

3.1. 个体层面的影响因素 

个体层面的因素主要影响员工对差错管理氛围的感知，包括个体风险承担特质、职业认同感、自我

效能感与归因方式。 
个体风险承担特质：风险承担特质强的员工，对差错接受程度更高，更愿意主动报告差错和尝试创

新；而风险规避型员工则倾向于隐瞒差错并规避创新(Zhang et al., 2024)。如在医疗领域，风险承担特质

强的医护人员更愿意报告医疗差错和尝试新诊疗方法；风险规避型医护人员则固守传统流程(Yusof et 
al., 2024)。 

职业认同感：职业认同感强的员工，将差错视为成长机会，主动参与差错分析与改进，这恰恰有利

于积极的差错管理氛围的形成；而认同感弱的员工更关注自身利益，更可能因为怕惩罚而隐瞒差错

(Ghasemi et al., 2022)。Sahay 和 Willis (2022)对医院护士的研究也验证了这一结果。 
自我效能感：自我效能感高的员工，更相信自身能处理差错和改进工作，愿意主动报告差错并尝试

创新(Adkins et al., 2024)；自我效能感低的员工，因担心无法处理差错和批评，倾向于规避差错和创新。 
归因方式：内归因、成长型思维的员工，更倾向于将差错归因于自身能力提升空间，会主动从差错

中学习，积极参与差错管理；外归因、固定型思维的员工，容易将差错归因于外部因素，表现为逃避责

任和更不愿参与差错改进(Zhang et al., 2024)。 

3.2. 组织层面的影响因素 

组织层面的影响因素直接决定组织差错管理制度的设计与资源投入，主要包括领导风格、组织规模、

差错报告系统完善度与组织文化等因素。 
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领导风格：变革型与服务型领导更利于积极氛围形成，变革型领导注重创新，对员工的差错表现得

更包容，也更愿意为员工提供支持；服务型领导更关注员工成长，更能够构建开放信任的沟通环境

(Hudecek et al., 2024)。研究发现，变革型领导能有效推动团队积极差错管理氛围的形成，提升员工创新

行为水平(Zhang & Song, 2020)；而交易型、威权型领导则相反，其更注重规则惩罚，易形成差错规避氛

围、抑制创新。 
组织规模：中小型组织(家族企业、创业型组织)因结构简单，沟通更便捷顺畅，管理层与员工互动频

率更高，更可能构建积极氛围；大型组织结构复杂、层级多，沟通成本更高，更容易形成保守或差错规

避氛围(Lera & Sornette, 2019; Meagher et al., 2003)。 
差错报告系统完善度：完善的系统需具备便捷渠道、非惩罚性机制与及时反馈等特性，这些特性可

以降低报告成本、消除员工对报告差错的顾虑，进而提升员工报告意愿。Napoli (2022)的研究发现，完善

的医疗差错报告系统、非惩罚性政策和管理者对事件报告的支持是影响护士报告意愿的关键因素。 
组织文化：注重学习、包容和创新的组织文化，能为积极的差错管理氛围建设提供支持(Stewart et al., 

2020)；而注重规则、惩罚、保守的组织文化，会强化差错规避倾向。 

3.3. 文化层面的影响因素 

文化层面的影响因素通过组织价值导向与员工行为规范，间接影响差错管理氛围形成，包括不确定

性规避程度与组织文化导向(集体协作/个体自主)。 
不确定性规避程度：高不确定性规避文化中，个体对差错容忍度低，组织更注重规则，更可能形成

差错规避氛围；而低不确定性规避文化中，个体对不确定性的容忍度高，相对应地，组织也更注重创新

学习，更容易形成积极的差错管理氛围(Kruse & Wegge, 2024)。Eisend 等(2016)的跨文化研究发现，在低

不确定性规避的航空制造企业，积极氛围对创新的促进作用更显著；在高不确定性规避企业中，这种作

用则变得更不明显。 
组织文化导向(集体协作/个体自主)：集体协作导向的组织中，组织更注重团队协作，倾向于从团队

层面对差错进行分析改进，这有利于形成团队积极氛围，促进团队创新；在个体自主导向的组织中，员

工更关注个人评价，更倾向隐瞒差错，但若组织内部有明确的非惩罚性机制，也可以消除员工的顾虑，

从而增加个体的创新行为(Kruse & Wegge, 2024)。Ma 等(2022)对中国民营企业的研究表明，集体协作导

向强的企业，更能够形成开放的内部沟通氛围，团队创新行为也表现得更突出。 

4. 差错管理氛围与创新行为的关系机制 

4.1. 直接关系 

在本文涉及的研究中，多数研究发现积极差错管理氛围对个体及团队创新行为有显著的正向影响：

这主要是通过消除员工对差错的恐惧心理，同时降低员工对创新的风险感知达成的，最终表现为组织能

够鼓励员工尝试和提出新工作方法；相反，消极的差错规避氛围会强化员工恐惧心理，抑制创新意愿，

员工最终表现为主动规避创新行为(Kruse & Wegge, 2024)。 
同时，这种关系存在行业异质性，医疗、航空制造等高风险行业中，积极的差错管理氛围的促进作

用更显著(Kruse & Wegge, 2024; Westphal, 2022)。但需注意的是，这种促进作用也有边界，严格的合规要

求与安全规程可能会对创新探索形成一定压制——这类行业(医疗、航空制造)对差错的容忍度具有明确

边界，过度强调创新探索可能违反安全合规准则，进而限制 EMC 对创新的促进作用(Westphal, 2022)。同

时，EMC 对不同类型创新的促进效果存在差异：渐进式创新、流程创新更易从积极 EMC 中获益，这类

创新基于现有流程与技术的优化，差错风险可控、可恢复，与高风险行业的合规安全要求兼容性更高；
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而突破式创新、产品创新因具有较高的不确定性和差错风险，即使在积极 EMC 下，也可能因安全合规约

束而难以充分发挥作用(Geng et al., 2022; Wang et al., 2025)。 

4.2. 中介机制 

心理安全、差错沟通与组织学习是重要的中介变量。心理安全指员工感知到的让自己敢于表达观点、

尝试创新而不被惩罚的安全感，积极的差错管理氛围能提升心理安全感并消除创新顾虑，也即更能激发

创新行为(Elsayed et al., 2023)。差错沟通能促进组织内部的差错信息共享，这可以帮助员工从他人差错中

积累创新知识经验(Zhang et al., 2024)，为自身的创新尝试积蓄力量。组织学习的重要性体现在：积极的

差错管理氛围会推动其走向学习导向的组织，更可能将差错转化为组织知识(Batthish et al., 2024)，并在整

体层面提升创新能力。此外，前人对医疗领域的伦理研究(Shoja et al., 2025)、建筑领域的不安全行为研究

(Cigularov et al., 2010)，也发现了行业之间的异质性。 

4.3. 调节效应 

EMC 与创新行为的关系受个体、组织、文化层面变量调节。如前所述，风险承担特质(Wang et al., 
2025)、职业认同感与自我效能感高的个体更易感知积极的差错管理氛围，也更容易表现出创新行为；在

组织层面，变革型领导力在差错管理氛围与差错上报意愿之间起调节作用(Kim, 2013)；在文化层面，中

庸思维正向调节 EMC 与创新行为的关系(Chen et al., 2021)，能放大积极氛围对创新行为的促进作用。 

4.4. 情境边界与类型差异 

EMC 对创新行为的正向影响并不绝对，其作用效果会受组织责任追究机制等情境因素制约，也与创

新类型、差错类型有关，部分情境下积极差错管理氛围甚至会对创新行为产生抑制作用——这也是现有

研究中出现的冲突性证据的重要原因。 
情境边界：高规制约束、高刚性责任追究的组织情境中，EMC 对创新行为的促进作用会显著弱化，

甚至呈现负向影响——这类组织往往处于强监管领域(如高端医疗、特种设备制造)，即便组织内 EMC 积

极良好，员工仍会因担心创新突破合规边界、承担安全责任，主动规避探索性创新，因此削弱了 EMC 的

激励作用(Marquardt et al., 2024; Edmondson & Lei, 2014)。 
创新类型：EMC 对渐进式创新、流程型创新的促进作用不同于突破式创新、产品型创新。一方面，

差错管理氛围能够通过提升心理安全、促进信息交换与组织学习，同时正向预测渐进式创新、流程创新

与突破式创新(van Dyck et al., 2005; Geng et al., 2022, 2025)。另一方面，渐进式创新与流程型创新以现有

工作方法、运营流程的优化为主，风险更低，也更易通过试错与学习实现落地；而突破式创新与产品型

创新的沉没成本更大，组织与员工仍会保持谨慎态度，导致 EMC 的促进作用难以有效发挥(Wang et al., 
2025)。 

差错类型：EMC 对不同类型的差错会采取不同的态度。Marx (2001)将差错分为疏忽性差错、探索性

差错和鲁莽性差错，分别采取安慰与改进、辅导与学习、惩戒与管控的差异化响应策略。同时，组织双

元学习理论揭示了探索与利用需要的不同的管理逻辑——容忍失败和优化流程(March, 1991)。 
简言之，EMC 与创新行为的关系需结合组织情境、创新类型、差错类型综合判断，只有平衡合规安

全与创新试错的关系、明确 EMC 的适用边界，才能让其有效推动创新行为。 

5. 可能的组织应对策略 

5.1. 个体层面的调整措施 

基于已有研究对个体层面影响因素的探讨结果，可以引导员工树立正确的差错观与创新观，具体措
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施可以是： 
1) 开展针对性培训和差异化引导：结合社会学习理论，通过案例教学、经验分享等方式，引导员工

树立“差错是学习机会”的认知，培养员工的风险承担意识与成长型思维，提升员工的差错处理能力与

创新能力；对风险规避型员工，重点消除其差错恐惧心理，对自我效能感低的员工，通过正向激励提升

其信心(Dutra et al., 2022)。 
2) 建立激励增强和削弱惩罚的机制：组织针对主动报告差错、参与差错分析与分享、开展创新尝试

的员工，需要给予精神与物质激励，如此不仅可以强化员工个人的积极行为，还可以在组织内部形成正

向示范效应；同时需要减少差错的惩罚条款，只保留对故意隐瞒差错、造成重大损失的行为进行合理追

责等的条款，减少员工的后顾之忧，提高员工的差错报告与创新意愿(Napoli, 2022)。 
3) 加强职业认同感建设：通过鼓励员工学习企业文化学习、制定个性化的职业发展规划，可以提升

员工的职业认同感与组织归属感，引导员工将个人成长与组织发展相结合，主动参与差错管理与创新活

动(Sahay & Willis, 2022)。 

5.2. 组织层面的调整措施 

组织层面是构建积极差错管理氛围的重要部分，可以结合组织层面的影响因素设立如下措施： 
1) 改变领导风格：推动领导者向变革型、服务型领导转型，从领导层开始树立包容差错、鼓励创新

的理念，加强与员工的沟通互动，主动倾听员工的差错报告与创新建议，为员工提供创新与差错处理的

支持(Zhang & Song, 2020)。 
2) 完善差错报告系统：组织需要结合自身行业特性，建设便捷、高效、非惩罚性的差错报告机制，

具体而言，可以简化报告流程，提供多元化的报告渠道和及时的反馈机制，让员工感受到自身的报告行

为能够推动组织改进，进而提升员工的差错报告意愿(Gronewold et al., 2013)。 
3) 建立差错学习与改进机制：针对员工报告的各类差错，组织可以建立包含专业人员和员工的专项

分析团队，共同开展系统性分析，找到差错背后的原因和对应的解决方案，将差错转化为组织知识；另

外，差错改进跟踪机制也不可或缺，组织需确保差错改进措施落地见效，避免差错重复发生，而这一目

标可以通过将差错改进与创新活动相结合，推动流程、技术、服务的升级达成(Yuce et al., 2020)。 
4) 根据组织规模灵活调整：中小型组织可以继续发挥组织结构简单、沟通便捷的优势，提高员工参

与差错识别和沟通的意愿，当然组织层面也需建立快速响应员工的差错与创新需求；相应地，大型组织

应简化管理层级，使组织尽可能扁平化，方便建立灵活的差错管理机制，进而提升差错管理与创新效率

(Kruse & Wegge, 2024)。 

5.3. 文化层面的调整措施 

结合文化层面的影响因素，组织需将营造包容、开放、创新的组织文化设定为目标，结合自身的文

化背景针对性地调整： 
1) 结合不确定性规避程度进行调整：在高不确定性规避文化背景下，组织需要加强差错管理规范性

与透明度；在低不确定性规避文化背景下，组织可以进一步强化包容与创新导向的企业文化，给员工更

多的试错空间(Chatterjee, 2014)。 
2) 结合组织文化导向(集体协作/个人自主)进行调整：在集体协作导向的文化中，组织需要强化团队

层面的差错沟通，推动团队成员的协作创新；在个人自主导向的文化中，需要在注重个体需求的同时，

通过更精准的激励机制保护和提升员工的创新积极性(Adamson et al., 2022)。 
3) 结合行业特点进行调整：医疗领域的组织可以在保障患者安全的前提下，推动服务与技术创新；
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高风险行业的组织需要改进差错防控与学习，推动技术与工作流程的创新；家族企业、创业型组织可以

继续发挥灵活沟通的优势，进一步打造富有活力的差错管理氛围，以激励创新(Vogus & Sutcliffe, 2012; 
Edmondson & Lei, 2014; Kruse & Wegge, 2024)。 

4) 建设学习型组织文化：定期开展经验分享、创新交流活动，为差错管理氛围优化提供组织文化支

持(Kucharska & Rebelo, 2022)。 

6. 研究局限与未来研究方向 

6.1. 研究局限 

通过本次梳理，发现当前的研究仍存在如下局限： 
1) 研究设计较为单一，近年来的研究仍以横断面调查为主，纵向研究、实验研究占比较低，难以有

效验证差错管理氛围与创新行为之间的因果关系，研究结论的因果推断能力较弱； 
2) 样本分布不均，样本主要集中在医疗、建筑等高风险行业及部分高/低不确定性规避文化背景，缺

乏对传统服务行业及多元文化背景区域的研究，样本的代表性有待提升； 
3) 理论整合不足，现有研究多聚焦于单一理论的应用，对多理论的整合分析较少，难以全面解释差

错管理氛围的形成与作用机制； 
4) 行为指引的落地性有待强化，现有研究提出的实践建议较为宏观，针对不同规模、不同文化背景

组织的差异化指引不够具体，难以直接应用于组织实践。 

6.2. 未来研究方向 

结合上文提及的研究局限与领域发展趋势，未来相关研究可以从五个具体方向展开：未来研究可以

丰富研究设计类型，重点加强纵向、实验研究，通过长期追踪与实验验证提升研究结论的严谨性；也可

以扩大样本覆盖范围，增加对传统服务行业、中小企业和欠发达地区的研究，通过多元化样本提升结论

的代表性；也可增加多理论交叉分析，结合不同理论建立更全面的理论模型；或者进一步细化组织应对

策略，通过案例研究与实践试点检验策略的可行性；最后，可以扩展研究视角，加强跨文化比较与多层

面交互研究，进一步丰富二者间的关系机制研究。 

7. 结语 

从管理心理学和组织行为学的视角看，差错管理氛围的理论基础主要源于社会学习、认知评价、社

会交换、计划行为理论等四大理论，其形成受个体、组织、文化三个层面因素的共同影响；积极的差错

管理氛围对个体及团队的创新行为具有显著的正向作用，且存在行业差异；心理安全、差错沟通、组织

学习等是两者关系中的中介变量；个体、组织、文化等层面均存在发挥调节作用的因素；效果受组织规

制强度、责任追究机制、创新类型与差错类型的共同制约。本文也尝试根据现有研究成果为组织制定针

对性的应对策略。最后也指出了现有研究的局限，希望未来能够出现更多更高水平的研究，为这一领域

的理论建构和组织的应用策略提出更多可落地的建议。 
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