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摘  要 

本文系统地综述了员工创新行为的研究进展，旨在为企业创新管理提供理论框架和实践指导。在快速变

化的VUCA时代背景下，员工创新行为成为企业持续竞争优势的关键。研究首先探讨了员工创新行为的内

涵，从过程和结果维度分析其从创意生成到实践落地的动态特征；其次，系统对比现有测量工具，包括

单维、多维量表的应用场景与局限性，揭示概念多维性对研究设计的挑战。最后由于过往研究主要将员

工创新行为视为研究的结果变量，因此本文整理了其影响因素，从个体特质(心理资本、动机水平)、组

织情境(文化氛围、领导模式)及个体–环境交互作用三重视角展开论述。基于理论整合，本文提出管理

优化路径：企业需构建容错机制与资源支持体系，强化员工创新自我效能感；通过领导力培训与制度设

计，激活个体与团队协同创新潜力；同时优化人才选拔标准，匹配创新导向的岗位需求。研究结论为组

织创新管理提供了系统化的理论依据与操作性策略，助力企业在复杂环境中实现可持续发展。通过对员

工创新行为的深入探讨，本文不仅梳理了该领域的核心理论基础，还提出了具体的实践建议，以帮助企

业更好地激发员工的创新能力。 
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Abstract 
This paper systematically reviews the research progress on employee innovative behavior, aiming 
to provide a theoretical framework and practical guidance for enterprise innovation management. 
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Against the backdrop of the rapidly changing VUCA era, employee innovative behavior has become 
crucial for enterprises to maintain sustainable competitive advantages. The study begins by explor-
ing the conceptual connotation of employee innovative behavior, analyzing its dynamic character-
istics from idea generation to practical implementation through process and outcome dimensions. 
Subsequently, it systematically compares existing measurement tools, including the application 
scenarios and limitations of unidimensional and multidimensional scales, revealing the challenges 
posed by conceptual multidimensionality to research design. Given that previous studies predomi-
nantly treated employee innovative behavior as a dependent variable, this paper synthesizes its 
influencing factors through three analytical lenses: individual traits (psychological capital, motiva-
tion level), organizational context (cultural climate, leadership styles), and individual-environment 
interactions. Based on theoretical integration, the study proposes management optimization path-
ways: Enterprises should establish error-tolerant mechanisms and resource support systems to en-
hance employees’ innovation self-efficacy; activate individual and team collaborative innovation 
potential through leadership training and institutional design; and simultaneously refine talent se-
lection criteria to align with innovation-oriented job requirements. The findings provide systematic 
theoretical foundations and operational strategies for organizational innovation management, fa-
cilitating sustainable enterprise development in complex environments. Through an in-depth ex-
ploration of employee innovative behavior, this article not only organizes the core theoretical foun-
dations in this field but also proposes specific practical recommendations to help businesses better 
stimulate employees’ innovation capabilities. 
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1. 引言 

在快速变化的 VUCA (易变性、不确定性、复杂性、模糊性)时代背景下，员工创新行为已成为企业

获取持续竞争优势的关键因素。国家统计局 2024 年的数据表明，拥有高创新密度员工群体的企业，其新

产品开发周期显著缩短，市场适应能力大幅提升。然而，传统创新管理面临着双重悖论：一方面，绝大

多数企业宣称将创新置于战略核心位置，但另一方面，员工普遍反映创新资源匮乏，创新动力不足。这

种“高投入–低转化”的现象凸显了深入研究员工创新行为的紧迫性和重要性。 
因此，本文旨在系统地回顾和梳理员工创新行为的研究进展，从内涵、测量及影响因素方面进行综

述，为学术界和实践者提供一个全面、深入的理论框架和实践指导。通过本文的研究，我们期望能够深

化对员工创新行为的理解，为企业的创新管理提供新的视角和策略，进而促进组织的长期健康发展和社

会责任的履行。 

2. 员工创新行为的内涵 

创新行为是各种创造性属性相互作用所展现出来的现象，其重要性在企业、团队及个体层面均不可

忽视。最早由 Vandeven 于 1986 年提出，他认为围绕创新产生的实践活动可以归纳为创新行为。后续学

者对创新行为进行了丰富和延伸，逐渐形成了两种导向的看法：过程导向和结果导向。这两种导向从不

同角度阐释了员工创新行为的内涵，但均包含新想法的产生和实践两个核心环节。 
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过程导向的员工创新行为：过程导向型的学者将员工创新行为视为一个连续的过程，包含多个阶段，

每个阶段都有不同的活动。Scott 等[1]提出了员工创新行为的三阶段模型：产生新观念、寻求支持和实施

新想法。Janssen 等[2]在此基础上略有调整，认为员工在产生想法后会先试图推广想法，再去应用。蔡杨

等[3]则将过程细化为确认问题、寻找同盟支持和构想变成产品的应用三个阶段。此外，Kleysen 等[4]和
Fawcett 等[5]提出了五阶段模型，包括机会的发现、新想法的产生、可行性评估、创新支持和实际应用。

过程导向的定义更全面地揭示了创新行为的复杂性和动态性。它强调创新是一个从想法产生到实践应用

的连续过程，涉及多个环节和多种活动。这种定义方式有助于深入理解创新行为的本质和机制，但也可

能因过于复杂而难以准确衡量。 
结果导向的员工创新行为：结果导向型的学者则将员工创新行为定义为员工在工作中产生创意并利

用组织资源将想法转化为实际的方法或产品，以提升组织效率。吴治国等[6]强调，员工的创新行为不仅

局限于高层管理者或研发部门，而是发生在组织的每个员工身上。他们通过增强自身知识储备和能力，

对现有工作流程进行改善与优化，或者创造出新的产品。屠兴勇等[7]和姜秀丽等学者[8]也持类似观点，

认为员工在具体工作中产生创意并付诸实践的结果即为员工创新行为。结果导向的定义强调了创新行为

的最终产出和其对组织效率的提升作用。这种定义方式直观且易于衡量，但可能忽视了创新过程中的复

杂性和动态性。 

3. 员工创新行为的测量 

关于员工创新行为的研究，国内外学者从不同角度出发，对这一概念进行了定义，并开发了多样化

的测量工具。这些工具从单一维度到多维度，展现了员工创新行为概念的丰富性和复杂性。 
单维度量表： 
Scott 和 Bruce [1]在研究中指出，创新行为本身是一个过程，且具有发现问题、识别问题并产生想法

或解决方案、寻求创新想法的支持最后用于实践这三个阶段，并指出创新绩效依赖于创新的研发、组织

对创新的支持以及资源供应，据此编制了员工创新行为测量量表，共有 6 个题项，涵盖创新的各个阶段，

题项如：“寻找新的技术、流程、技术或产品创意”等。该量表具有较好的信度和效度，被广泛应用。 
二维度测量： 
Krause 在 2004 年开发出了一个包含 8 个题项的二维度量表。Dorenbosch 等在 2005 年认为员工创新

行为的测量应包含创造行为和实施行为，前者是识别到问题并产生想法，包含 5 个题项，后者则是想法

的推广和实施，包含 6 个项目，该量表共计 11 个题项。 
三维度测量： 
Janssen [2]根据 Kanter 于 1988 年提出的关于创新阶段的三个项目：创意产生、理念推广和想法实现

开发了一个三维度共九个题项的量表，比如：“提出问题的原创解决方案”、“创新理念获得认可”以及

“系统地将创新想法引入工作环境”等。 
五维度测量： 
Kleysen 和 Street [4]通过对 28 篇文章进行研究和编码，开发了测量员工创新行为的五维度量表，即

寻求机会、创造性想法、形成性调查、支持构想、实践构想。量表共包含 14 个题项，但是由于在相关实

证研究检验时该量表的信效度表现并不理想，因此并未在过往研究中有广泛的应用。 
此外还有学者从中国情境出发探讨员工创新行为的测量方式，国内学者卢小君等[9]将该变量作为一

个单一维度变量进行测量，主要也是围绕创新想法产生和实施，开发了 12 个题项的量表。后来刘云和石

金涛[10]基于前人研究，也进行了该变量的本土化研究，通过对量表的改进，最终设计出了 5 题项的变量

量表。刘惠琴、张德[11]则表示员工的创新行为与结果是衡量团队创新绩效的重要参考，并在个人深度访
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谈与开放性问卷基础上结合 Janssen 的量表，自编而成了员工创新能力测量表，一共包括 5 道题目。朱少

英[12]认为员工的创新绩效包括两个方面：一是创新行为，二是创新能力，并采用 Grayr 的量表提出了 6
题项进行测量。 

4. 员工创新行为的影响因素 

目前在员工创新行为的研究中，多数学者将其视为因变量，已有研究在探讨员工创新行为的诱因时

大致可分为员工个体内在层面与组织整体层面。 

4.1. 个体层面因素 

心理特征驱动： 
早期研究聚焦于人格特质等稳定性因素，如 Seibert 在 2001 年发现主动性人格对创新行为具有显著

预测作用。随着研究的深入，学者发现心理状态的可塑性更强，更易通过管理手段干预，因而成为研究

重点，在动机与情感因素方面，1989 年 Amabile 和 Gryskiewicz 提出的创造力成分模型指出，工作动机是

创新行为的关键驱动因素。国内学者卢小君和张国梁[9]发现，内在动机(如兴趣、成就感)对创新构思与实

施均有促进作用，而外在动机(如物质奖励)仅影响实施阶段。赵秀清[13]则探究出消极情绪通过抑制知识

共享间接削弱创新行为。在心理授权与所有权方面，Singh 等[14]基于社会认知理论证实，心理授权通过

增强员工对工作的控制感，显著提升创新意愿。Liu [15]进一步发现，心理所有权(即员工对工作的“主人

翁”意识)能强化其对创新风险的承担意愿。在认知与反思能力方面，Scott 和 Bruce 指出，直觉式问题解

决比系统化方式更易激发创新思维。顾远东等[16]的实证研究表明，对过往挫折的反思能力会正向影响新

想法的生成效率。 
此外，司丹阳等[17]的结论得出，在 AI 时代背景下，组织中的员工幸福感程度越高，会使其内在情

绪和感知越加积极和正向，从而会促进创新行为的产生，即员工幸福感对创新绩效具有明显的正向影响。

房国新[18]在研究中选择了员工心理所有权为中介变量，通过实证得到员工心理所有权在魅力型领导风

格与创新绩效之间发挥着部分中介作用，即员工拥有较高的心理所有权，他们对自己所从事的工作自信

和内在效能也更大，最终使组织的创新绩效明显提升。 
外在行为表现： 
在自我领导与建设性思维方面，曹威麟等[19]提出，员工通过自我设定目标、监控进度等自我领导行

为，可显著提升创新效能。建设性思维(如跳出框架解决问题)是此类行为的关键中介。在知识管理行为方

面，知识共享与获取构成创新行为的基础。张昊民等[20]发现，职场友谊通过促进知识共享间接驱动创新；

而知识获取能力则直接影响员工将外部信息转化为创新方案的效率。此外，黄昱方等[21]引入“微休息”

的概念，探究员工在工作过程中短暂的，创新是否还会受到非正式休息这种行为的影响，结果指明微休

息活动能正向影响员工的创新行为。 

4.2. 组织层面因素 

组织情境的双刃剑效应： 
从支持性环境角度出发，Gong 等学者在 2009 年证实，扁平化组织结构与包容性文化能降低创新阻

力。薛靖和任子平[22]指出，团队支持氛围通过提供心理安全感，使员工更愿尝试非常规方案。上级的发

展性反馈(如建设性评价)亦能强化员工创新自我效能感。蔡雪玲[23]在研究中发现上市企业组织资本越强，

创新能力和创新绩效也会更加显著；并指出规模不同的企业，因其组织资本不同，对创新行为产生的影

响程度也不一样。张俊秀[24]指出在高新技术企业组织文化对创新行为具有正向影响，优良的组织文化能
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够激发员工创造性思维，为员工带来更多的机遇，最终反映的是企业创新绩效的提升。此外，学界还从

多角度拓展了组织要素的影响路径：动态适应机制——余薇等学者[25]发现组织架构调整会通过打破惯

性思维提升创新敏捷度，即组织变革正向影响员工的创新行为；归属感建构——郭晟豪等[26]发现成员身

份认同的强化能增强创新责任传导效率，从而提高其创新行为；张靓妹等[27]探究组织结构的资源配置拓

扑能优化创新要素的跨边界流动，对创新行为的增强都有显著的正向影响；刘茜等[28]探究了制度公平感

知通过消除隐性偏见释放创新动能促进员工创新行为。 
从抑制性环境角度出发，耿紫珍等[29]发现如果团队处于过高的差错反感氛围中，员工对差错的过度

厌恶会挫伤其心理安全感，使得员工失去探索和突破的勇气，倾向于采取保守言行来规避不确定性和风

险，从而减少了创新行为。杨自伟等[30]指出职场负面舆论(如同事的冷嘲热讽)通过破坏信任关系，抑制

知识协作影响其创新行为。王先辉等[31]认为员工与组织间的“弱联结”对员工创造性行为有着抑制作

用。 
领导风格的差异化影响： 
员工创新行为也会因为正向领导风格和负向领导风格的不同产生差异化的结果。正向领导中：如苗

晓娜[32]指出变革型领导通过愿景激励与智力激发，引导员工超越短期绩效，关注突破性创新。包容型领

导接纳多样性观点，为非常规想法提供试错空间。教练型领导通过赋能式辅导提升员工创新技能，如华

为“导师制”实践。负向领导中：曲如杰等[33]提出辱虐型领导的威权管理风格引发员工情绪耗竭，导致

创新资源被防御性行为挤占。孙健敏等[34]提出差异化领导对“嫡系”与“非嫡系”员工的区别对待，破

坏团队公平感知，抑制集体创新动力。 
职业特征与网络关系： 
就职业自主性而言，Shalley 于 1995 年发现，工作自主权每提升 1 个单位，员工创新尝试频率增加

23%；而社会网络嵌入方面，强外部联结(如与行业专家合作)可获取异质性知识，但 Kimberly 和 Evanisko
指出，过度依赖外部网络可能削弱内部知识整合能力。Hirst 等[35]提出弱关系(如跨部门协作)则通过桥接

结构洞，更易激发突破性创新。 

4.3. 个体–环境交互作用 

部分学者从动态匹配模型角度出发进行研究，例如 Woodman 等[36]提出个体–环境交互模型，强调

创新行为是特质与情境动态适配的结果。例如：高主动性员工在支持性环境中表现出“创新乘数效应”，

其创新产出比低主动性员工高出 3~5 倍。仇泸毅等[37]指出心理安全感不足时，即使高创造力员工也会因

风险规避倾向选择“隐性创新”(即不公开创新成果)。 
而从集体学习机制方面入手，团队学习通过两种路径影响创新：知识协同——Hirst 和 Monica 学者

在 2009 发现，团队定期知识复盘可使个体创新失败经验转化为集体智慧；规范塑造——集体学习通过建

立创新规范(如“快速试错”文化)，降低个体对不确定性的感知。 
此外，情感–环境耦合也会影响到员工的创新行为，Amabile 等的追踪研究表明，当员工处于高挑战

性任务且获得积极情感支持时，创新绩效达到峰值。反之，高压环境下的消极情感(如焦虑)即使与高资源

投入结合，仍会导致创新行为下降 27%。 

5. 理论意义和实践意义 

5.1. 理论意义 

本文聚焦于员工创新行为，从内涵、测量及影响因素多个维度进行了全面综述。首先，通过对员工

创新行为内涵的探讨，明确了创新行为不仅是一个结果，更是一个复杂的过程，包括新想法的产生、推
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广和实施等多个阶段。这种过程导向的定义有助于深入理解创新行为的本质和机制，为后续研究提供了

更为丰富的理论视角。 
其次，本文综述了员工创新行为的多种测量工具，从单维度到多维度，展示了员工创新行为概念的

多样性和复杂性。这些测量工具的开发和应用，为实证研究提供了科学、可靠的方法论基础，有助于推

动员工创新行为研究的深入发展。 
最后，本文详细分析了员工创新行为的影响因素，包括个体层面因素(如心理特征、外在行为表现)和

组织层面因素(如组织情境、领导风格、职业特征与网络关系)。也通过个体–环境交互作用模型的探讨，

揭示了创新行为是特质与情境动态适配的结果，为理解员工创新行为的形成机制提供了更为系统的理论

分析框架。 
综上所述，本文在员工创新行为研究领域进行了理论上的拓展和深化，为后续研究提供了更为全面、

系统的理论基础和方法论指导。 

5.2. 实践意义 

基于员工创新行为的文献综述，本文提出了一系列具有实践意义的建议。 
首先，企业应重视员工创新行为的培养和激发，通过营造开放、包容的组织氛围，鼓励员工勇于尝

试、敢于创新。企业可以设立创新奖励机制，对具有创新成果的员工给予表彰和奖励，以此激发员工的

创新积极性和主动性。例如，企业可效仿谷歌的“20%时间政策”，设立“自由创新时间”，并配套成果

转化奖金(如项目商业化后给予团队利润分成)。 
其次，企业应关注员工心理特征对创新行为的影响，通过心理授权、增强员工工作自主权等方式，

提升员工的创新意愿和创新能力。同时，企业还应加强知识管理，促进员工之间的知识共享和获取，为

创新行为提供必要的知识基础和支持。 
此外，企业应重视领导风格对员工创新行为的影响。变革型领导、包容型领导等正向领导风格有助

于激发员工的创新潜能，而辱虐型领导、差异化领导等负向领导风格则会抑制员工的创新行为。因此，

企业应积极培养和发展正向领导风格，通过领导者的榜样作用和行为示范，引导员工形成积极的创新氛

围。也可以借鉴华为的“轮值 CEO 制度”，通过高管轮岗打破部门壁垒，推动跨领域创新。 
最后，企业在招聘、选拔和培训过程中应关注员工的道德品质和创新潜能。通过行为面试技术、心

理测评等方法评估应聘者的道德品质和创新能力，通过持续的培训计划和互动式学习方法提升员工的创

新意识和道德水平。这不仅有助于提升企业的创新绩效和竞争力，还有助于塑造良好的企业社会形象。 
总之，员工创新行为是企业持续发展的重要驱动力。企业应重视员工创新行为的培养和激发，通过

营造良好的组织氛围、关注员工心理特征、重视领导风格以及优化招聘、选拔和培训流程等措施，全面

提升员工的创新能力和创新绩效。 

6. 总结与展望 

本文深入探讨了员工创新行为的内涵、测量方法及其影响因素，旨在为学术界和实践者提供一个全

面、系统的理论框架和实践指导。通过综合分析现有文献，我们明确了员工创新行为不仅仅是一个简单

的结果导向过程，而是一个复杂的过程，包括新想法的产生、推广以及实施等多个阶段。这一过程导向

的理解为我们提供了更为丰富的视角来探索创新的本质和机制。 
本文对员工创新行为进行了详尽的综述，发现了一些目前研究存在的局限性和未充分探讨的领域。

首先，对于不同理论模型之间的比较性分析尚显不足。例如，过程导向与结果导向的定义虽然各自强调

了创新的不同方面，但在实际应用中如何选择或结合这两种视角以最大化组织的创新潜力仍需进一步探
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讨。未来的研究应当更加注重于比较这些理论模型的实际效用，并针对具体情境提出优化建议。 
其次，当前研究多集中于个体层面和组织层面的影响因素，而对于个体与环境交互作用的深层次探

究相对较少。Woodman 等提出的个体–环境交互模型为理解这种动态适配提供了基础，但具体的调节变

量和中介机制仍有待进一步揭示。特别是在快速变化的 VUCA 时代背景下，如何有效地促进这种适配以

激发员工的创新潜能，是未来研究的一个重要方向。 
此外，现有研究在跨文化和跨国别方面的差异性考察不够充分。随着全球化进程的加速，了解不同

文化背景下员工创新行为的特点及其影响因素变得尤为重要。这不仅能丰富现有的理论体系，也能为企

业在全球范围内制定有效的创新策略提供参考。 
最后，技术进步特别是人工智能的发展正在深刻改变工作环境和员工的工作方式，这对员工创新行

为产生了新的挑战和机遇。未来的研究需要关注 AI 时代下员工创新行为的新趋势，如虚拟团队中的创新

协作模式、智能工具对创新流程的支持作用等。 
总之，虽然我们在理解和促进员工创新行为方面取得了显著进展，但仍有许多未解之谜等待揭开。

未来的研究应在深化理论探讨的同时，更加注重实证研究的应用价值，力求为现代企业面临的复杂挑战

提供切实可行的解决方案。通过不断探索和实践，我们相信能够找到更多有效激发员工创新潜能的方法，

助力企业在激烈的市场竞争中脱颖而出。 
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