
 

 1 

差序氛围感知对员工创新行为的影响 

马伟 苏杭
1
 

(青岛大学 商学院,山东 青岛 266071) 

【摘 要】：中国社会中普遍存在的差序氛围,深刻影响着个体心理与行为机制。基于认知—情感加工系统框架,

从社会信息加工和社会交换理论视角出发,构建差序氛围感知影响创新行为的双重中介模型,包括以创新自我效能

感为代表的认知路径和以情感承诺为代表的情感路径,探究特质性调节定向在认知和情感路径间的调节作用。通过

结构方程模型对 273 份员工数据进行分析,结果发现:差序氛围感知对创新行为有显著负向影响;创新自我效能感和

情感承诺在差序氛围感知与创新行为间起双重中介作用;特质性调节定向增强了差序氛围感知和创新自我效能感、

情感承诺的关系。 
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0 引言 

差序格局普遍存在于中国本土组织中,并在企业发展方面扮演着重要角色[1]。“差”代表组织中偏私资源分配、差别对

待,“序”代表权力尊卑有序的组织关系。差序氛围感知是指员工对组织内部以领导为核心的人际关系疏远程度的感知[2]。以往

研究表明,差序氛围感知不仅会带来较低的组织信任[3]和敬业度[4],还会引发沉默[5]和漠视[6]等消极行为。但是,当前研究却忽视了

差序氛围感知对创新行为的影响。随着创新对企业重要性的增加,作为中国传统文化中组织内部人际关系现象的代表,差序氛围

感知是否使中国情境下创新行为具有某些独特特征和内在规律,值得深入系统研究。基于此,本文通过探讨差序氛围感知如何影

响创新行为,从另一角度为企业创新提供借鉴。 

差序氛围感知如何影响创新行为?两者间存在哪些内在影响机制?现有文献尚未给予全面解答。已有研究主要聚焦于情感视

角,如组织信任[3]和组织承诺[7]等,忽视了认知在此过程中的作用。鉴于个体认知反应和情感反应交织在一起驱动员工创新行为,

本文基于认知—情感加工系统理论,提出差序氛围感知影响员工创新行为的双中介模型。根据认知—情感加工系统理论,创新自

我效能感和情感承诺是差序氛围感知与创新行为间的重要认知情感单元,差序氛围感知通过认知和情感两条路径对创新行为产

生影响[8]。因此,本文认为创新自我效能感和情感承诺可能在差序氛围感知与创新行为间发挥中介作用。 

即使差序氛围感知会引起员工认知-情感反应,不同特质员工在面对相同组织情境时,引起的反应程度也不同[9]。其中,作为个

体与生俱来的一种特质,调节定向对人们的认知评价、行为倾向等心理过程均存在显著影响。当员工以努力提升自身价值为中心

时(促进定向),他们因为受到激励,会竭尽所能为实现目标而奋斗
[10]
,从而对行为产生积极影响;当员工以预防损失为中心时(防

御定向),责任感督促他们仅将职责内的事情做完,个体虽然处于安全状态,但会抑制创新行为表现。因此,本文提出并检验不同特

质个体在差序氛围感知与认知、情感间关系的调节作用,探讨差序氛围感知的边界条件。 
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本研究贡献主要体现在3个方面:①结合差序格局理论,考察本土情境下差序氛围感知对员工创新行为的影响效应,为员工创

新行为影响因素研究补充新内容,为差序氛围感知相关研究奠定基础;②结合认知—情感加工系统理论,提出并检验创新自我效

能感和情感承诺的双重中介作用,从认知和情感两个视角,揭示差序氛围感知与创新行为间的“黑箱”机制;③指出个体调节定

向的调节作用,为差序氛围感知和创新行为关系提供情景化理论成果。 

1 理论与假设 

1.1 差序氛围感知与创新行为 

差序氛围感知源于差序格局理论
[11]

。该理论认为,以个体为核心的社会关系如“投石入水”泛起的水波纹,离核心越远的人

与该个体关系越疏远,获取的资源与权力也越少。对本土企业而言,管理者通过个体能力和关系亲疏等对下属员工进行归类,对不

同员工在资源分配与奖励提拔等方面实行差异化管理,这些管理实践上升到组织层面形成组织差序氛围[2]。差序氛围感知是指员

工对组织内部以个体为核心的人际关系亲疏程度的感知,主要表现在两个方面,即对组织中“差”的感知,包括差别对待、偏私资

源分配等;对组织中“序”的感知,包括权力尊卑有序、关系导向、对某些人支持与关心等。 

创新行为作为一种角色外行为,是指个体在工作过程中产生创新构想并努力加以实现,其是企业在技术、产品、管理等方面

进行创新的必要条件[12]。一方面,基于社会信息加工理论[13],社会信息无处不在地影响着个体行为,如果员工对工作环境感知与评

判结果倾向于消极,认为组织内部差序氛围对自身创造性完成任务有阻碍,将会降低其从事创新活动的意愿,从而抑制员工创新

行为;另一方面,根据社会交换理论[14],当员工面临组织资源与权力的非对等性分配时,会形成一种被隔绝和孤立的感觉,员工认

为自身利益受损,基于互惠原则,其会表现出更多消极行为。高差序氛围感知会降低组织与个体间互惠关系,导致个体产生更多消

极情感,不愿意为本职工作付出更多,抑制个体创新表现。 

以往研究表明,个体对组织资源非对等性配置感知越强烈,越容易形成组织排斥感并降低互动公平感知,且产生更多消极情

感[15]。当员工感知到从组织中获取的资源、信息和机会等与其他人存在差异时,将会感觉到组织对自身不公平,由此降低组织忠

诚度[4],从而不愿意为组织发展付出,并易于采取一些消极行为[16]。由于感知到不公平对待,员工会消极对待组织内创新合作行为
[17],减少与他人合作,进而抑制自身创新行为。因此,本文提出如下假设: 

H1:差序氛围感知负向影响员工创新行为。 

1.2 创新自我效能感与情感承诺的中介作用 

认知—情感加工系统理论认为,个体遇到的组织事件与个体认知—情感单元发生交互作用,包括编码、预期和信念、情感、

目标和价值、能力等,最终影响个体行为发生。认知—情感加工系统理论为理解差序氛围感知与个体创新行为间关系提供了良好

视角。具体而言,差序氛围感知很可能激发员工创新自我效能感和情感承诺这个认知—情感单元,进而影响其创新行为。在差序

氛围感知—创新行为路径中,创新自我效能感具有作为认知反应衡量指标的合理性。从认知反应特点看,个体采用分析式视角加

工信息时,会慎重观察事物,根据逻辑推断和因果联系进行评价[18]。而创新自我效能感是对自己能否创造性完成工作的感知与主

观评价,需要经过严密的逻辑推断建立[19]。在差序氛围感知—创新行为路径中,情感承诺具有作为情感反应衡量指标的合理性。

差序氛围作为组织情境的一部分,通过抑制组织成员情感机制,对组织成员情感承诺产生重要影响,进而减少自身创新行为
[20]
。本

文在认知—情感加工系统的基础上,结合社会信息加工理论和社会交换理论,揭示差序氛围感知影响创新行为认知与情感的路

径。 

1.2.1 创新自我效能感的中介作用 
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创新自我效能感代表个体对自己能否创造性完成工作、取得创新性成果的感知与主观评价[19],是激励个体从事创新行为的关

键认知心理机制[21]。一方面,员工创新自我效能感受到资源可获取性和完成任务面临约束的比较评估影响。员工对差序氛围感知

越强,越认为自己掌握的资源少、受到的约束多,通过工作任务资源条件和约束条件对比,将会降低员工对创新成功的信念
[22]

;另

一方面,根据社会信息加工理论,组织差别对待、偏私资源分配使员工感知到一种受到约束的氛围,该氛围造成组织成员在认知决

策中认为自己不太可能创新性完成工作,由此会抑制员工创新自我效能感。 

创新行为是指个体在工作过程中,产生新颖和有用想法,并通过努力将该想法付诸实践的行为[23]。一方面,具有较高创新自我

效能感的个体,认为自己有从事创新活动的能力,会为自己设立一个挑战性目标,而挑战性目标能够产生积极应对问题的动力,驱

使员工在工作过程中表现出更多创新行为;另一方面,创新活动具有开拓性、试错性特点,需要个人付出更多努力不断尝试。高创

新自我效能个体具有较强忍耐力
[24]

,能够形成适应变化、挑战现状的行为导向,进而激发员工创新行为。高自我效能感是指个体

面临困境时能够自主调整认知状态、保持努力的核心要素[19],能够激发个体实施创新行为。 

根据社会信息加工理论,当员工获取组织资源与权力受限时,会认为自己不被组织重视、没有能力从事创新活动,从而形成较

低的创新自我效能感,这种消极认知指导其消极从事创新活动,进而抑制其创新行为。据此,本文提出如下假设: 

H2:员工差序氛围感知越强,创新自我效能感越弱。 

H3:员工创新自我效能感正向影响创新行为。 

H4:创新自我效能感在差序氛围感知与创新行为间起中介作用。 

1.2.2 情感承诺的中介作用 

组织承诺反映个体对继续留在组织的一种期望、需要和义务的思维模式或心理状态[24]。现有文献普遍将组织承诺分为情感

承诺、规范承诺和持续承诺 3 个维度,并强调将情感承诺作为考核组织承诺的重点[25]。由于创新行为属于角色外行为,且创新行

为往往由情感驱动,故情感承诺比规范承诺和持续承诺更能预测创新行为[26]。因此,本文选取情感承诺考察组织承诺。情感承诺

是指个体对组织的情感依附、参与和认同[24]。 

当组织采取差别对待与关系导向管理时,高差序氛围感知员工体验到较低的工作公平性、合作机会,感受不到来自组织的关

心和支持。根据社会交换理论,这会激发员工消极互惠意识,其归属感与忠诚度显著下降,并降低对组织的信任和情感投入。此

外,Taylor 等[26]的研究表明,个体情感承诺受组织对员工利益和福祉管理实践的影响。当组织差别化对待员工利益和福祉时,会营

造一种组织差序氛围,员工切身感受到来自组织的偏私对待,会降低其组织认同。因此,高差序氛围感知员工更排斥组织价值,进

而对组织表现出较低的情感承诺。 

个体从事创新活动须具备一种内在持续动力,员工对工作本身有兴趣并时刻受到激励会形成这种内在激励[27]。受内在动力影

响的个体更重视任务复杂性和创新性,希望获得挑战,更倾向于创新性地解决问题[28]。高情感承诺员工往往能够体会到工作本身

的乐趣,而工作乐趣属于员工创新内部动机,因此高情感承诺员工会更加积极主动地从事创新活动。此外,具有高情感承诺的员工

往往高度认同自己所属的组织
[29]

,认为自己有责任、有义务参与组织建设发展,希望组织能够始终保持竞争优势,进而表现出更多

积极行为[25]。相关研究发现,包括组织承诺在内的一般情感道德因素是组织公民行为的重要前因变量,情感承诺与角色外行为有

较强的正相关性[30]。Feldman 等[31]实证研究表明,员工一般不会主动表现出角色外行为,除非在心理上对组织产生情感依附和认

同。 

高差序氛围感知显著降低员工与组织间互惠关系,导致员工归属感与忠诚度下降,进而降低员工情感承诺。较低的情感承诺
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无法让员工体会到工作乐趣,缺乏内在动机,并会抑制员工创新行为。据此,本文提出以下假设: 

H5:差序氛围感知与员工情感承诺负相关。 

H6:员工情感承诺正向影响其创新行为。 

H7:情感承诺在差序氛围感知与创新行为间起中介作用。 

1.3 调节定向的调节作用 

调节定向作为个体稳定的人格特质之一,对个体认知评价、决策判断和行为倾向等心理过程具有重要影响[32]。根据调节定向

理论,个体内部有促进定向和防御定向两种系统。其中,促进定向代表个体通过接近理想而追求进步和成就,对资源获得机会更加

敏感,更加关注积极刺激和结果;防御定向代表个体通过避免错误而追求职责履行,对潜在资源损失更加敏感[33],更喜欢维持现状,

以避免发生意外,更关注负面刺激和结果。基于认知—情感加工系统理论,以促进和防御为导向的调节系统,与组织情境中事件是

否被解释为促进资源获得或资源损失相关
[34]

,其通过个体对外界的感知影响其反应方式
[35]
。尽管差序氛围感知会引发认知和情感

反应,但这些反应因人而异[36]。 

如前文所述,当员工感受到较高的差序氛围时,认为自己掌握了较少资源、受到较多约束,会抑制员工对创新成功的信念。对

于促进聚焦特质的个体来说,他们更注重支持与关怀,更善于从全面和新颖角度完成任务。而当个体以促进定向为核心时,面临组

织不关心、不给予资源、权力支持的情况,他们会认为自身创新活动受到限制,从而降低对完成创新任务的信心。因此,当促进定

向特质员工面临高差序氛围感知时,会降低其对于创新成功的信念。当将创新性构想付诸实践时,个体会面临许多困难、挑战和

风险。对于防御定向聚焦特质个体来说,他们更关注职责和安全,会采取规避行为策略预防损失,使个体在从事创新性任务中表现

出较低毅力。防御定向可能驱使员工因创新性任务的潜在损失,认为创新性成果不属于自己能力范围之内,从而产生一种对自身

创造性完成任务、取得创新性成果的自我否定认知。 

如前文所述,当员工感知到较高的差序氛围时,会引起员工不公平感和孤立感,进而降低组织情感承诺。对于促进定向聚焦特

质个体来说,他们更注重进步和收获,对资源获取机会更加敏感,具有利用机会实现最大收益的特质。也即,促进定向驱使员工努

力获取资源,积极利用潜在机会,因而他们更容易对理想与现实间差距产生挫折感。因此,促进定向员工更有可能感知到差序氛围

造成的不公平感,并形成较低的情感承诺。但是,对于防御定向聚焦特质个体来说,他们倾向于维持现状和履行基本职责,对安全

和损失更为关注,其行为在本质上不那么具有主动性。个体防御定向驱使员工只注重履行份内责任,避免错误发生,不主动寻求机

会发展。据此,本文提出以下假设: 

H8:调节定向强化差序氛围感知与创新自我效能感间的关系。与防御定向员工相比,差序氛围感知对促进定向员工创造自我效

能感的影响更强。 

H9:调节定向强化差序氛围感知与情感承诺间的关系。与防御定向员工相比,差序氛围感知对促进定向员工情感承诺的影响更

强。 

综上所述,本研究构建双中介理论模型,见图 1。 
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图 1理论模型 

2 研究方法 

2.1 样本选取与数据来源 

本文采取实地调研与网络调研两种方式,样本调研时间为 2018年 6月到 2018 年 11 月。由于创新行为在高新技术企业居多,

所以选取北京、青岛及上海 15 家科技型企业为样本。为降低同源方差问题,本文采取以下两个步骤:首先,表明高校身份和研究

目的,并承诺本次问卷完全保密且本次调研结果仅用于科学研究,以消除被调查者顾虑从而获得真实有效的问卷;其次,本次调研

采取两阶段调查法,对15家企业进行实地调研,在问卷发放前依次统计随机抽取354名员工信息并对其编号。第一阶段共发放354

份问卷,包括差序氛围感知、调节定向和控制变量,回收 327 份问卷。间隔 3 个月后为获得员工情感承诺、创新自我效能感和创

新行为表现,通过电子邮件再对 327 个人发放创新行为调查问卷,回收有效问卷 273 份。最终,本次调研共发放问卷 354 份,回收

273 份,有效问卷回收率为 77.12%。其中,男性占 52.7%,女性占 47.3%;年龄方面,25 岁及以下占 17.6%,26～35 岁占 50.2%,36～

45 岁占 24.5%,45 岁及以上占 7.7%;受教育程度方面,高职及以下占 7.3%,本科和专科占 51.6%,硕士研究生占 33.0%,博士研究生

及以上占8.1%;企业任职年限方面,1年及以下占18.7%,2～3年占22.7%,4～5年占21.2%,6～10年占18.3%,10年及以上占19.0%。 

2.2 变量测量 

(1)自变量:差序氛围感知。 

目前,差序氛围感知相关研究大多采用刘贞抒[17]开发的量表,该量表共 3 个维度。其中,偏私对待反映差别对待,相互依附体

现对某些人的关心与支持,亲信角色反映关系导向,3个维度均体现了员工对组织内部以个体为核心的人际关系亲疏程度的感知。

量表共 11 个题项,典型题项如“主管与某些同事情感亲密”、“有特定同事代行主管一切职务”等。该量表 3 个维度的

Cronbach'sα系数分别为 0.822、0.806 和 0.780,该量表整体Cronbach'sα系数为 0.901,各项数据均达到可接受水平。 

(2)中介变量:创新自我效能感。 

本文采用Farmer等[21]开发的测量量表,共包含 3个题项,如“我擅长产生创造性思路”、“我有解决问题的创造性方法”等。

该量表的 Cronbach'sα系数为0.860。 

(3)中介变量:情感承诺。 
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本文采用 Meyer 等[24]开发的测量量表,共包含 6 个题项,如“我对这个企业有强烈的归属感”、“我很高兴能在这家公司度

过我的余生”等。该量表的 Cronbach'sα系数为 0.912。 

(4)因变量:员工创新行为。 

本文采用 Scott 等[37]开发的测量量表,共包含 6 个题项,如“我经常提出有创意的点子和想法”等。该量表的 Cronbach'sα

系数为 0.908。 

(5)调节变量:调节定向。 

本文采用Higgins等[32]开发的调节定向量表,分为促进定向和防御定向两个维度,共 11个题项,如“在我的生活中,我发现很

多兴趣或活动能够激发我去努力”、“有时不小心给我带来了麻烦”等。该量表的 Cronbach'sα系数为 0.871,表明量表信度较

好。最后,用促进定向得分平均值减去防御定向得分平均值作为调节定向分值,得分大于零分值越高越表现为促进性调节定向,得

分小于零且分值越低越表现为防御性定向[38-39]。 

本文所用量表均为国内外已使用的成熟量表,其中英文量表采取“翻译-回译”方法以保证表达的准确性。测量量表均为

Likert7 点量表,从“非常不符合”到“非常符合”分别赋值1～7分,在进行数据分析前对反向题项采用正向化处理。此外,为控

制人口统计学信息对本模型的影响,参考相关研究[5],分别控制如下 4 个变量:性别、年龄、受教育程度及任职年限。本研究使用

的统计软件为 Mplus7.0 和 SPSS22.0。 

3 实证结果分析 

3.1 同源方差分析 

本文采取匿名方式,采用两阶段法收集数据。在进行问卷填写前,承诺本问卷收集数据仅用于课题研究,一定程度上降低了同

源方差问题。为避免数据共同方法偏差的影响,本文通过Harman 单因子进行检验。结果显示:第一个主成分变异解释量为 22.47%,

累计变异解释量为 63.46%,未占到总解释方差的 40%,一定程度上认为研究数据拟合度较好。因此,本文研究数据同源方差问题在

可接受范围内。 

3.2 区分效度分析 

通过验证性因子分析以及基准模型与备选模型比较,检验差序氛围感知(DAP)、创新自我效能感(CSE)、情感承诺(EC)、创新

行为(IB)与调节定向(AO)五因子区分效度,结果见表 1。其中,五因子模型的 χ2/df=1.714,RMSEA=0.051,CFI=0.911,TLI=0.904, 

SRMR=0.052,各项指标均优于其它备选模型且各项指标均在参考范围内,表明五因子模型对实际数据拟合最好,差序氛围感知、情

感承诺、创新自我效能感、创新行为与调节定向 5个因子概念相互独立,具有较好的区分效度。 

3.3 描述性统计分析 

各变量平均值、标准差和变量间相关系数如表 2所示。从中可见,差序氛围感知与创新自我效能感、情感承诺及创新行为存

在显著负相关关系(r=-0.257,P<0.01;r=-0.232,P<0.01;r=-0.368,P<0.01),员工创新行为与创新自我效能感和情感承诺存在显

著正相关关系(r=0.358,P<0.01;r=0.399,P<0.01),为进一步探索各变量间关系提供了初步证据。 

表 1验证性因子分析结果 
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模型 χ2 df χ2/df RMSEA CFI TLI SRMR 

五因子模型 1061.079 619 1.714 0.051 0.911 0.904 0.052 

四因子模型 1443.763 623 2.317 0.069 0.835 0.823 0.075 

三因子模型 2296.204 626 3.668 0.099 0.663 0.642 0.124 

二因子模型 2981.407 628 4.747 0.117 0.526 0.497 0.130 

单因子模型 3819.603 629 6.073 0.136 0.357 0.319 0.152 

 

表 2变量均值、标准差与相关系数结果 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 性别 1.47 0.50 - 
       

2 年龄 2.22 0.83 0.002 - 
      

3 受教育程度 2.42 0.74 -0.018 0.165* - 
     

4 任职年限 2.96 1.39 -0.054 0.177** 0.036 - 
    

5 差序氛围感知 2.48 0.89 -0.042 -0.110 -0.106 0.002 - 
   

6 创新自我效能感 4.71 1.20 0.013 -0.002 0.019 -0.081 -0.257** - 
  

7 情感承诺 4.99 1.06 -0.058 0.046 0.057 -0.104 -0.232** 0.262** - 
 

8 调节定向 -0.24 0.77 0.012 -0.085 0.143* 0.018 -0.018 0.033 -0.008 - 

9 创新行为 4.43 1.10 0.015 0.071 0.082 -0.139
*
 -0.368

**
 0.358

**
 0.399

**
 0.080 

 

3.4 假设检验 

目前,大多数中介效应检验采用 Baron 等提倡的分层回归法。当模型涉及两个及以上中介或涉及多条路径时,存在单独检验

该中介效应显著但置于总模型检验时出现不显著情况。因此,本文通过结构方程模型对假设进行检验,并采用 Process 程序和

Bootstrap 方法对中介效应进一步检验[40]。 

(1)假设检验。 

模型 M1 为本文假设的基准模型,用以检验差序氛围感知对创新行为的直接影响,以及创新自我效能感和情感承诺的中介作

用。备选模型 M2在 M1的基础上,将差序氛围感知→创新行为路径删除,仅包含创新自我效能感与情感承诺的中介作用。备选模型

M3在M1的基础上,将创新自我效能感→创新行为和情感承诺→创新行为两条路径删除,用以检验主效应。通过Mplus7.0软件计算,

结果如表 3 所示。根据模型 M3,在控制两个中介对创新行为的影响后,差序氛围感知→创新行为路径系数为-0.393,且该系数在

0.001 水平上显著,假设 H1得到验证。尽管 M3的各项指标优于 M1,但其是在删除两条显著路径情况下实现的,M2在删除差序氛围感
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知→创新行为这一显著路径后,各项指标均劣于 M1,故本文仍以M1作为基准模型。 

从模型分析结果可知,差序氛围感知→创新自我效能感路径系数为-0.299,P<0.001,假设 H2 得到验证,表明员工差序氛围感

知与员工创新自我效能感显著负相关。创新自我效能感→创新行为路径系数为 0.316,P<0.001,表明员工创新自我效能感与员工

创新行为显著正相关,假设H3得到验证。差序氛围感知→情感承诺路径系数为-0.263,P<0.001,假设 H5得到验证,表明员工差序氛

围感知与员工情感承诺显著负相关。情感承诺→创新行为路径系数为 0.265,P<0.001,表明员工情感承诺与员工创新行为显著正

相关,即员工情感承诺越高,其创新行为表现越好,假设 H6 得到验证。差序氛围感知→创新行为路径系数为-0.236,P<0.001,表明

员工差序氛围感知与创新行为显著负相关。 

表 3基准模型与备选模型比较结果 

变量 M1 M2 M3 

 DAP→CSE→IB DAP→CSE→IB DAP→CSE 

 DAP→IB  DAP→IB 

 DAP→EC→IB DAP→EC→IB DAP→EC 

DAP→CSE -0.299*** -0.312*** -0.293*** 

CSE→IB 0.316*** 0.384***  

DAP→IB -0.236***  -0.393*** 

DAP→EC -0.263*** -0.276*** -0.262*** 

EC→IB 0.265*** 0.317***  

χ
2
∕df 1.988 2.028 1.953 

RMSEA 0.060 0.061 0.059 

CFI 0.926 0.923 0.929 

TLI 0.918 0.915 0.921 

SRMR 0.061 0.075 0.051 

 

(2)中介效应检验。 

本文基于 Hayes[40]的 Process 程序及 Bootstrap 方法,对中介效应进行估计和检验。Bootstrap 抽样数设置为 5000 次,运行

结果如表 4 所示。从中可见,创新自我效能感在差序氛围感知与创新行为间的间接效应为-0.141,95%CI 值为(-0.279,-0.059),

置信区间不包括 0,假设H4得到验证。情感承诺在差序氛围感知与创新行为间的间接效应为-0.139,95%CI 值为(-0.258,-0.059),

置信区间不包括0,假设H7得到验证。通过构造双中介对比模型,对两个中介的中介效应进行检验。结果显示,估计值为0.002,95%C

值I为(-0.139,0.153),置信区间包括0,表示两个中介在差序氛围感知与创新行为间的间接效应地位相同,即起到同等重要作用。 

表 4中介效应及双中介效应比较结果 

变量 估计值 标准差 下限 上限 

DAP→CSE→IB(a) -0.141 0.056 -0.279 -0.059 

DAP→EC→IB(b) -0.139 0.049 -0.258 -0.059 

a-b 0.002 0.073 -0.139 0.153 
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(3)调节效应检验。 

运用层级回归方法对调节作用进行检验。为降低多重共线性的影响,在构建交互项时,分别将差序氛围感知与调节定向作标

准化处理,以避免多重共线性问题,结果见表 5。由 T1、T2和 T3可以看出,在加入差序氛围感知、调节定向及二者交互项后模型 R2

上升,表明二者交互项显著负向影响创新自我效能感(r=-0.158,p<0.01),因此调节定向增强了差序氛围感知对认知路径的影响,

假设 H8得到验证。由 T4、T5和 T6可以看出,在加入差序氛围感知、调节定向及其交互项后模型 R2上升,二者交互项与情感承诺显

著负相关(r=-0.204,p<0.01),故调节定向正向调节差序氛围感知对情感路径的影响,假设H9得到验证。为进一步确认调节定向在

差序氛围感知对创新自我效能感、情感承诺间关系的调节作用是否符合预期,将调节定向加减一个标准差值进行绘图[41],见图 2。

从中可见,与防御定向员工相比,差序氛围感知对促进定向员工创造自我效能感的影响更强;与防御定向员工相比,差序氛围感知

对促进定向员工情感承诺的影响更强。由此可见,调节作用结果符合假设预期。 

4 结语 

4.1 研究结论 

本文基于认知-情感加工系统理论,提出差序氛围感知、创新行为、创新自我效能感、情感承诺与调节定向间关系模型。通

过对 273 份有效数据样本进行假设检验,结果表明:差序氛围感知对情感承诺有负向影响,对创新自我效能感有负向影响;差序氛

围感知通过情感承诺对创新行为产生影响,通过创新自我效能感对创新行为产生影响;调节定向正向调节差序氛围感知对情感承

诺的负向影响,正向调节差序氛围感知对创新自我效能感的负向影响。 

4.2 管理启示 

综上所述,本文提出以下管理启示: 

(1)企业应高度重视差序氛围感知对创新行为的抑制作用,通过降低员工差序氛围感知,提升员工创新行为。具体而言,企业

应对所有员工尽可能做到一视同仁。企业应以员工能力为标准,取代偏私关系进行组织资源分配,尽可能公平对待每一位员工。

通过程序公平、信息公平等营造公平的组织氛围,抑制组织差序氛围扩大,有利于员工表现出更多创新行为,进而促进组织发展。 

(2)企业应认识到员工创新自我效能感和情感承诺是差序氛围感知影响创新行为的两个重要机制,通过提升员工创新自我效

能感与情感承诺,可增加员工创新行为。具体而言,一方面,企业应满足员工对创新资源的需求,对创新成功的员工进行奖励和宣

传,调动员工创新积极性,加强员工创新能力认知,促进员工形成创新信念;另一方面,企业可通过关注员工意见、帮助员工成长等

措施,有意识地影响员工,使员工认同组织,对组织产生情感依恋。同时,还应营造关系融洽的工作氛围,通过情感关怀等方式激励

和鼓舞员工,促使员工表现出更多有益于组织发展的创新行为。 

表 5调节定向回归分析结果 

变量 
创新自我效能感 情感承诺 

T1 T2 T3 T4 T5 T6 

性别 0.009 -0.001 -0.003 -0.067 -0.078 -0.080 

年龄 0.009 -0.018 -0.008 0.051 0.037 0.050 

受教育程度 0.020 -0.001 -0.008 0.049 0.018 0.008 

任职年限 -0.082 -0.077 -0.084 -0.120 -0.117 -0.127* 

差序氛围感知  -0.259*** -0.252***  -0.221*** -0.211*** 
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调节定向  -0.013 -0.009  0.067 -0.073 

差序氛围感知×调节定向   -0.158**   -0.204** 

R
2
 0.007 0.073 0.097 0.021 0.074 0.115 

F 0.482 3.478** 4.084*** 1.454 3.531** 4.914*** 

△R2 0.007 0.066 0.025 0.021 0.053 0.041 

 

 

图 2调节路径 

(3)企业应认识到不同调节定向特质个体对差序氛围的不同反应,在降低组织差序氛围的同时增强员工调节定向,培养员工

促进定向特质以更好地提升员工创新行为。具体而言,管理者在进行个体职位匹配时,应综合考虑个体特质、能力和认知。企业

在招聘和管理员工时,对促进定向个体加以识别和重用,在制定薪酬、晋升和激励等奖励措施时充分考虑促进定向员工的心理需

求,以激励其开展创新行为。对于防御定向个体制定对应惩罚机制,以便更好地调动其创新积极性。 

4.3 不足与展望 

然而,本文仍然存在以下不足:①虽然采用横截面数据,实证结果证实双中介模型具有合理性,但差序氛围感知对创新行为的

影响并非静态的,在不同时点影响力不同。因此,未来有必要采用跨时间点纵向研究方法,进一步探讨差序氛围感知对创新行为的

动态影响;②虽然采取两阶段法且数据显示同源方差问题不严重,但由于数据出于同一被试仍可能存在同源方差问题。未来可采

取交换评价方式进一步降低同源方差问题;③本文仅探讨情感承诺与创新自我效能感的中介效应,现有文献指出组织信任、组织

自尊等也会影响创新行为。因此,未来研究可将上述变量纳入认知—情感加工系统,进一步探讨这些变量在差序氛围感知与创新

行为间的中介作用。 
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