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摘  要 

企业稳定发展的关键之一是员工对组织的高认同感，员工创新绩效的提高可以增强企业的竞争力。本文对

组织认同与员工创新绩效之间的关系进行了梳理，指出现有相关研究的不足，并对未来的研究进行了展望。 
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Abstract 
One of the keys to the stable development of the enterprise is the high identity of the organization 
by the employees. Improving the innovation performance of employees can improve the competi-
tiveness of enterprises. This paper distorts the relationship between organizational identity and 
employee innovation achievements, points out the shortcomings of existing relevant research, and 
looks forward to future research. 
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1. 引言 

以往的研究表明，在一个快速变化、竞争激烈的环境中，组织若能拥有相对稳定的、优越的、核心

的组织认同，便能使组织保持长久的竞争优势。同时，组织成员对组织的认同程度越高，员工越有可能

在工作中提出自己的意见和建议，而提出建议的过程有利于员工产生创新性想法。因此，研究组织认同

对员工创新绩效的影响问题受到了国内外学者的关注。经过长时间的研究，学者们取得了一定的研究成

果，丰富了相关领域的文献。 

2. 文献综述 

2.1. 组织认同 

组织认同是社会认定中的一个内容，是社会认同在组织领域的发展[1]。随着研究的深入，学者们开

始认识到二者的不同，也开始重新审视和定义组织认同。国外学者 Riketta (2005)从认知、情感和社会认

定等方面对组织认同进行了界定。他认为组织认同是个体对组织价值和归属感的内在表现，表现为对组

织的忠诚和情感归依，以及个体对组织身份的界定的过程[2]。国内学者王彦斌指出，组织认同是指组织

成员在思想、行为等各方都保持一致，他们对组织既有出于理性的责任感和契约感，还有感性的依赖感

和归属感，以及对组织的忠诚[3]。此外，其他学者也对组织认同提出了自己的看法。魏钧等(2007)将组

织认同归纳为员工对组织的情感归属，这是个体对组织价值的认知和内化[4]。 

2.2. 员工创新绩效的内涵 

Table 1. List of relevant research on the connotation of employee innovation performance 
表 1. 员工创新绩效内涵相关研究一览表 

观点 学者 内涵 

过程观 

Kanter [7] 是通过生产、推广、讨论等从而产生并实施创新想法的过程 

缪根红、薛利、万青、陈万明[8] 是创新的传递过程，反映员工对创新规则、过程和目标的理解与

掌握，其内容体现在创新知识的获取、创造、输出整个行为 

郭彤梅等[9] 是一种行为过程，即雇员在没有明确或直接请求组织的情况下自

发行动 

结果观 
Stobbeleir 等[10] 是员工对工作的要求和其实现工作目标的方法从而产生创新的想

法的工作绩效总和 

黄亮、彭璧玉[11] 认为员工创新绩效就是一种结果，该结果的产生依赖于员工为了

创新目标的是实现而将创新想法付诸实践 

综合观 

Mumford [12] 创新成果的呈现及其产生过程都被包含在员工创新绩效范围之内 

韩翼等[13] 员工的创新绩效既是一个过程，又是一种结果 

钟思洋[14]、曹科岩、窦志铭[15] 无论是用一个结果还是一系列活动过程都无法准确的表达创新绩

效的内涵。 
 
关于创新绩效，最早被提出的是 Coombs (1996)，他将创新绩效视为是企业在早期的研究开发中所取得

的结果，并且相信它能有效地衡量公司员工的创造性行为的有效性[5]。而 Amabile et al. (1996)认为，组织

成员的创新绩效，即雇员的创新绩效，是一种与生产力变现无关的知识产物[6]。整理现有的相关文献发现，
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国内外学者们对于创新绩效主要表现为三种观点。第一种是创新绩效的过程观；第二种则是创新绩效的结

果观；第三种观点认为创新绩效是创新和结果的结合，即创新绩效过程与结果相结合的综合观。如表 1 所

示。 

2.3. 员工创新绩效的影响因素 

通过对国内外相关文献进行回顾和整理，可以发现员工创新绩效主要受到个体和组织两个层面的影

响。 
1) 个体层面的影响因素 
在个体因素方面，员工创新绩效受到员工的人格特质、自我效能、工作幸福感、心理资本、知识吸

收能力等因素的影响。王文婷等(2019)从前摄型人格视角出发，基于人格特质理论和资源基础理论，检验

了前摄型人格对员工创新绩效的积极影响[16]。在 Tierney 和 Farmer (2002)的研究中，更看重员工自身作

用，研究表明创新自我效能可以提升员工的创新水平从而提高员工创新绩效[17]。任华亮等(2019)的研究

发现，工作幸福感越高的人越容易积极主动地投入到工作中，从而更容易在工作中产生更多的创新想法

[18]。郭彤梅等人(2019)的研究表明，心理资本对员工创新绩效有着积极的影响[9]。 
2) 组织层面的影响因素 
在组织层面，组织创新氛围、组织支持、领导风格等因素都对创新绩效有显著的影响。刘泽双和薛

建欣(2018)的研究表明，企业内部的创新氛围会对员工的创新行为产生积极的影响，从而影响其创新绩效。

当企业营造了良好的创新氛围，员工更能感受到组织对创新的支持，员工就会更重视创新，从而提高创

新绩效[19]。侯曼等人(2021)从领导授权赋能视角出发，基于社会交换理论，检验了授权型会对员工创新

绩效的积极影响作用。授权型领导赋予固原更多的工作自主权，在很大程度上调动了员工工作的积极主

动性，同时也为员工创造了产生创新想法的条件，促进员工对创新的投入[20]。 

2.4. 组织认同与员工创新绩效 

已有研究表明，组织认同能够促使员工产生对组织有利的态度与行为，进而产生创新绩效。在对现

有文献进行梳理时发现，目前关于组织认同和员工创新绩效的关系的研究并不是很多，但是可以从一些

相关的研究中判断出二者之间的关系。 
关于组织认同对员工创新绩效的影响，国内外学者进行了诸多研究，如：Riketta (2005)研究表明组

织认同对于员工的关联绩效具有显著性的影响[2]。Carmeli 等(2007)发现，在一个组织中，员工的高度组

织认同会提高工作挑战性与员工创造性行为之间的相互促进效应[21]。Madjar et al. (2011)指出，在多个

社会因素的交互作用下，组织认同会影响个体参与创造性活动的积极性[22]，进而影响创新绩效。Burcharth
等(2017)研究表明，雇员自主性中介了企业开放性与创新销售绩效之间的关系[23]。国内学者王艳子等

(2010)以研发人员为调研对象，检验了组织认同对员工创新行为的显著正向影响，且知识共享的知识贡献

和知识收集两个维度在两者之间起到了完全中介作用[24]，员工创新行为的提升也会促进其创新绩效。郑

智毅等(2020)以河北某地区 272 位企业雇员为对象，运用社会交换理论，把组织认同当作一个中介变量，

表明组织认同在上下级关系对员工创新绩效的影响中起着促进作用[25]。 

3. 结论与展望 

3.1. 结论 

经过对上述现有相关研究的文献进行梳理发现，目前国外对于组织认同对员工创新绩效的影响的研

究更早，且相关研究较多，理论经验较为成熟；而国内大多都是将组织认同作为中介变量去研究其对员
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工创新绩效的作用。 

3.2. 展望 

在当今创新引领发展的中国国情背景下，研究组织认同对员工创新绩效的影响具有重要意义。从目

前研究来看，影响员工创新绩效的因素有很多，而组织认同只是众多影响因素的一个方面，因此需要一

个中介变量将两者联系起来，进而从一个有意义有价值的角度对二者的关系进行更深层次的研究；同时，

管理者也应该重视并发挥员工组织认同对创新绩效的积极作用。 
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