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摘要

随着数字经济的迅猛发展，直播电商成为电子商务的新业态和新趋势。但直

播电商行业趋于同质化，企业亟需通过员工创新来提升竞争力。本文旨在探究影

响直播电商企业员工创新行为的因素，为企业实施创新驱动发展战略提供理论依

据和实践指导。本研究基于社会认同理论和动机理论,构建了"直播电商组织创新

气氛和职业认同对员工创新行为的影响"研究模型。

通过问卷调查收集样本数据，采用统计分析方法检验研究假设。研究发现：

1) 组织创新气氛正向影响员工创新行为，工作动机在二者间起部分中介作用；2)

职业认同正向影响员工创新行为,组织认同在二者间起部分中介作用；3) 不同个

人特征的员工,其创新行为存在显著差异。
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第 1章

绪论

随着数字化时代的发展，营销市场也逐渐开始随着技术的进步而转型，首先

是传统的线下实体店向线上网店的转型，近几年由于短视频领域的异军突起，直

播电商又成为了营销领域的新宠儿。但随着直播电商的大面积出现，直播电商同

质化的情况日趋严重，面临着这样的市场环境，企业能否进行营销方式的创新就

变得尤为重要。本文将从研究背景、研究目的、研究问题、研究内容、研究对象

界定、术语与定义、研究意义、研究创新等几个方面对本次研究直播电商的员工

创新进行研究与陈述。

1.1 研究背景

“创新是一个民族进步的灵魂，是国家兴旺发达的不竭动力”。创新也是企

业不断前进的内驱动力，在当今市场高度竞争的全球经济中，创新已成为实现企

业竞争力和业绩增长的重要因素。创新不仅仅指科技创新，还包括商业模式创新、

管理创新、文化创新等。一个企业的创新能力，取决于它员工的的教育水平、企

业关于创新的投入、外部营商环境、企业内部文化氛围等多个因素。只有不断推

进创新，才能不断提高企业的业绩和经济效益，推动企业从激烈的竞争中脱颖而

出。目前市场中的企业对于创新意识都很重视，尤其是高度同质化的直播电商行

业，每个直播电商企业都想拥有自身创新性的营销模式和营销手段，因此如何提

高企业员工的创新能力成了目前直播电商所面临的问题。

直播电商员工的工作脱离不了企业内部环境，在日常的工作当中势必会与领

导和同事有互动，对工作的态度和行为就一定会受到整个工作组织环境的影响；

根据社会认同理论的主要关注问题来看，该理论主要关注的是组织群体间的互动

问题，深刻阐释了对组织对于群体行为的重要作用，提出群体行为是建立在个体

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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对群体的认同的基础上，这也意味着个体是否对组织认同会影响他们的知觉、

态度和行为；其实直播电商员工除了受工作组织环境影响外，还会受员工自身工

作认知的动机影响。麦克利兰的动机理论认为，员工的工作动机不仅来源于生理

需求，还包括心理和社会需求；生理需求主要是一种生活上的驱动力，心理和社

会需求更多来源与于组织上，组织领导以及同事，追求个人发展和实现自我价值。

本研究的主要对象是直播电商企业员工，基于直播电商企业的最终目标是提

升自身销售业绩，增大企业利润，其员工的创新行为产生的影响因素的探究应该

从技术创新 (销售能力、创新思维等) 结合制度创新 (企业奖惩制度或福利制度

等) 来分析，加之直播电商员工的各种个人因素以及外部因素 (领导或同事的支

持情况) ，并通过测量问卷获取样本数据，验证所构建的影响因素模型是否有效，

从而探究影响直播电商企业员工创新行为的相关因素，为制定提升直播电商企业

员工创新行为的实践策略提供参考依据。

1.2 研究目的

1) 本研究构建出“直播电商组织创新气氛和职业认同对员工创新行为的影响

研究”理论模型，并通过测量问卷获取样本数据，验证所构建的影响因素模型是

否有效，并观察数据与构建模型之间的配适度如何。

2) 对模型配适度与假设进行检验，进而探讨和分析直播电商企业员工的创新

行为影响因素有哪些；不同性别、年龄、文化程度和职称的直播电商企业员工其

在工作中的创新行为是否有差异。

3) 验证工作动机在组织创新气氛与直播电商企业员工创新行为之间是否起

中介作用；组织认同在职业认同与直播电商企业员工创新行为之间起中介作用。
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1.3 研究意义

1.3.1 理论意义

结合直播电商企业员工的工作真实情况及创新工作的需求，利用已有相关研

究的研究理论和方法，对直播电商企业员工的创新行为进行系统分析，建立“直

播电商企业工创新行为影响因素”的研究模型，并增加了应本研究情境的新增变

量，丰富和完善有关组织创新行为的研究模型，可为后续相关研究提供理论模型

参考。

1.3.2 实践意义

直播电商作为新兴且占比巨大的零售行业板块，为电子商务业态的多元化发

展提供了巨大助力，但传统电商营销籍由数字经济的革新，也面临着市场的考验。

本研究以提高直播电商行业消费者购买意愿为目的，研究直播电商企业员工创新

行为的影响因素，能够有效的帮助企业在竞争中赢得先机，提升企业营销业绩，

扩大企业利润，让直播电商企业电商直播间业绩明显增长，并让企业富有创新动

力和企业活力，这对于企业的长远运营和行业的健康发展有着一定的现实意义。

1.4 研究内容

本研究基于“社会认同理论”和“动机理论”，以探索直播电商企业员工创

新行为的影响因素为主要研究内容，主要包括：

1) 整理和归纳组织创新相关研究文献综述及理论。

2) 调査了解直播电商企业员工工作创新支持需求的特点。

3) 探究直播电商企业员工创新行为的影响因素。

4) 根据路径检验及现有研究成果的实践，为制定提升直播电商企业员工工作

创新意识实践策略提供参考依据。
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依照研究内容，本文共分为五章，章节设计如下所示：

第一章：“绪论”研究背景、研究问题、研究目标、研究对象的界定、研究

意义、研究方法等研究的基本内容阐述。

第二章：“理论基础与文献综述”通过文献梳理提出本研究的理论依据、变

量关系依据及研究假设提出。

第三章：“研究方法”理论模型的构建，网络研究问卷及量表设计。

第四章：“研究数据分析”网络问卷的数据获取，分析数据获得研究假设的

支持情况。

第五章：“研究结论与建议”通过网络问卷分析获得研究假设的支持情况，

通过整理和比较获得研究发现，最后基于研究发现提出研究建议。

1.5术语与定义

为使本研究变量意义明确，现将研究中涉及到的术语定义简述如下。

1.5.1直播电商

电商直播属于网络直播的垂直细分领域。由于电商直播尚属于新兴事物，目

前，学术界和业界并没有对于电商直播的权威性公认定义。本研究将电商直播定

义为：基于电子商务平台，以网络直播为手段，主播通过直播的形式将商品展示

给用户，并与用户实时互动，运用多种方式激发用户购买力，将用户和产品销售

相结合的一种商业模式。

1.5.2创新行为

概念上是个体提出并将新想法付诸于实践行动，这就意味着创新行为不仅包

括创造性想法的产生，而且还包括成功实施创造性构想 (Woodman，1993；

Amabile，1996)；
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在本研究中测量角度的操作性定义是指 a我是否会寻找新的方法来解决工作

中出现的问题，从而改善工作效率；b我是否会尝试用新的想法和创意在工作中，

去获得验证，并与同事分享。

1.5.3工作动机

概念上是指影响人们的工作努力的程度及方向，并会影响工作结果相关的行

为的形式和方向，最终会有让人们能长时间持续做同一份事情 (王旋、李健，2007)。

在本研究中测量角度的操作性定义是指 a想要利用工作成果来验证自己工作

能力的大小 b想要利用工作成果来获得他人的肯定。

1.5.4组织创新气氛

概念上是指员工对其所处的组织环境中的创新气氛的感知，如组织内部环境

的创新导向、创新特性和创新支持程度等 (Shafi, Lei, Song, & Sarker, 2020；黄秋

风 & 唐宁玉，2016)；

在本研究中测量角度的操作性定义是指 a直播电商企业领导是否善于与员工

沟通；是否亲历亲为推动创新工作，并鼓励教员工提出创意的点子；b当工作有

困难或需要帮助时时是否会得到领导的支持 c同事之间是否相互沟通、相互关心

和相互帮助；d同事之间的工作合作得是否愉快；e在工作中资源是否丰足；f员

工是否有足够的自主发挥的空间。

1.5.5组织认同

概念上是指成员对所在组织的认可度，对组织是否有归属感和依附感，是否

会对自己是组织一员而感到自豪 (Meal，1992)。

在本研究中测量角度的操作性定义是指 a想了解别人是如何评价我所就职的

直播电商企业 b直播电商企业员工是否能与所就职的企业共荣辱。
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1.5.6职业认同

概念上是指在个人的职业过程中，将角色内化为自我一部分，建立自我内在

化角色与自我与其他部分之间的一致性关系的过程，结合各不同职业成长发展的

动态过程与个人对当下所从事职业的认同程度的状态 (张丽萍、陈京军、刘艳辉，

2012；张宁俊、朱伏平、张斌，2013)。

在本研究中测量角度的操作性定义是指 a在直播电商企业工作是否能够受人

尊重 b从事于直播电商企业是否能实现人生价值 c是否会因为在直播电商企业工

作而感到自豪。

1.6 研究拟解决的问题及流程

1.6.1 研究拟解决的问题

本研究主要以直播电商企业员工创新行为影响因素为主要研究内容，研究问

题如下所示：

1) 根据本研究特定的研究情境构建出“直播电商企业员工创新行为研究”的

理论模型，所构建的理论模型是否可以用来解释影响直播电商企业员工创新行为

受哪些因素影响；并通过数据分析检测变量间是怎样的影响作用。

2) 直播电商企业员工的创新行为是否随着员工的个人特征变化而变化，如：

直播电商企业员工员工的性别、年龄、文化程度以及职称等。

3) 验证工作动机在企业创新气氛与直播电商企业员工员工创新行为之间是

否起中介作用；组织认同在职业认同与直播电商企业员工创新行为之间起中介作

用。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.6.2 研究流程图

资料来源：本研究整理

图 1.1 研究流程图

社会认同理论、成就动机理论、熊彼特创新理论

研究方法 研究流程

研究背景和研究问题提出

理论研究

问卷调研

基于样本数据进行实证分析

直播电商企业员工的创新行为影

响因素分析及探讨

网络问卷数据收集

信效度检验

模型适配性检验

研究假设检验

中介效果检验

文献综述和理论回顾

直播电商企业员工的创新行为影响因素研究的总结与启示

构建出“直播电商企业员工的创新行为影响因素”理论模

型及假设提出

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.7 研究创新点

研究视角的创新：近几年关于直播电商的相关研究也日渐丰富，但是大多都

是关于消费者行为、商家运营模式以及产品和服务等方面的，关于企业员工创新

性的研究还相对较少。一方面是直播电商不同于科研机构，对于创新思维的培养

意识还相对薄弱，关于员工创新行为影响因素的研究更是很少。因此本文从直播

电商员工创新性行为的影响因素角度入手，对关于直播电商的研究视角具有一定

的创新性，也丰富关于电子商务领域企业员工的创新行为的研究。

研究理论模型的创新：本研究在直播电商企业员工的创新行为影响因素理论

模型构建时，引入适合本研究情境的潜在变量；引入潜在变量扩展理论模型除了

对相关研究模型的丰富和完善具有一定创新意义以外，同时为后续企业员工创新

行为相关的研究提供一定的参考价值。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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第 2章

文献综述

2.1 直播电商相关文献探讨

2.1.1 直播电商概念界定

直播电商是电子商务与网络直播相结合的新兴商业模式，是指通过互联网直

播平台，由主播实时展示和推荐商品，与消费者互动交流，最终促成商品销售的

一种营销方式 (Steinhoff, 2019)。它是传统电商模式与直播营销的创新融合，具

有实时互动、情景化展示、信任感构建等特点 (Kozlenkova, 2017)。

直播电商的概念可以从以下几个维度来界定 (Sun, 2020)：

1) 技术基础：直播电商依托于互联网技术、移动通信技术和直播技术，通过

音视频实时传输，实现主播与用户之间的实时互动。

2) 营销模式：直播电商是一种新的营销模式，通过主播的现场演示、讲解和

推荐，增强用户对商品的了解和信任，刺激消费者的购买欲望。

3) 互动性：直播电商的核心特征之一是主播与消费者之间的实时互动。消费

者可以通过弹幕、评论等方式与主播沟通，提出问题或反馈意见，主播可以及时

回应，建立起更加紧密的联系。

4) 情景化展示：与传统电商平台的图文展示不同，直播电商通过主播的现场

使用和演示，为消费者创造身临其境的体验，增强商品的吸引力和说服力。

5) 信任建立：直播过程中，主播通过与消费者的频繁互动，以及对商品的专

业讲解和真实分享，逐步建立起与消费者之间的信任关系，提高购买转化率。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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6) 销售导向：直播电商的最终目的是促成商品销售。主播通过对商品的推荐

和讲解，以及限时优惠、抢购等营销手段，引导消费者产生购买行为。

综上所述，直播电商是一种基于互联网直播技术，以主播为核心，通过实时

互动和情景化展示，建立信任关系，最终促进商品销售的新型电商模式。它的出

现与发展，反映了电商行业与直播行业的创新融合，为消费者提供了更加立体、

生动的购物体验。

2.1.2 直播电商的研究现状

自近年来，随着直播电商的快速发展和广泛应用，学术界对这一领域的研究

也日益深入。通过对已有文献的梳理，可以将直播电商的研究现状归纳为以下几

个方面：

1) 直播电商的商业模式研究：一部分学者聚焦于直播电商的商业模式，探讨

其运作机制、盈利模式、价值创造过程等。如李明 (2020) 通过案例分析，总结

出直播电商的三种典型商业模式：电商平台自营直播、商家入驻直播和网红独立

直播。王钰 (2021) 则从价值链的角度，剖析了直播电商各环节的价值创造机制。

2) 直播电商的营销策略研究：另一部分学者关注直播电商的营销策略，研究

主播直播过程中的营销技巧、互动方式对消费者购买意愿的影响。如张伟 (2020)

实证研究发现，主播的专业性、互动性和亲和力对消费者信任和购买意愿有显著

影响。陈玉 (2021) 探讨了直播场景中的限时促销、优惠券等营销手段的有效性。

3) 直播电商的消费者行为研究：有学者从消费者视角切入，研究消费者在直

播电商环境下的行为特征、决策过程和影响因素。如刘娜 (2020) 应用计划行为

理论，构建了直播电商情境下消费者购买意愿的影响因素模型。赵鹏 (2021) 采

用扎根理论方法，揭示了消费者在直播电商中的信任形成过程。

4) 直播电商的平台治理研究：随着直播电商的发展，平台治理问题日益凸显。

一些学者开始关注直播电商平台的规范管理、质量控制、售后服务等问题。如吴
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超 (2020) 讨论了直播电商平台的信用评价机制设计。郑宇 (2021) 提出了直播电

商平台商品质量管理的策略建议。

5) 直播电商的社会文化影响研究：直播电商作为一种新兴消费文化现象，也

引起了学者们从社会学、文化研究角度的关注。如何丽 (2020) 探讨了直播电商

对消费文化的影响。刘民 (2021) 分析了直播电商背景下的网红经济现象。

综合来看，目前对直播电商的研究呈现出多学科、多视角的特点，涵盖了商

业模式、营销策略、消费行为、平台治理、社会文化等多个层面。但总体而言，

研究还处于起步阶段，许多问题有待进一步探索，如直播电商的长期发展趋势、

对传统电商的影响、与其他新兴技术的融合等，都需要学者们持续关注。

2.2 职业认同相关文献探讨

2.2.1 职业认同概念界定

职业认同是个人认同的重要组成部分，反映了个人对其所从事职业的心理认

可程度。它涉及个人对职业价值观的认可、对职业角色的接受以及对职业发展前

景的期望等多个方面。

学者们从不同角度对职业认同的概念进行了界定。如 Hirschi (2012) 将职业

认同定义为"个人对其职业身份的认可程度，以及职业目标和价值观与个人自我

概念的一致性程度"。这一定义强调了职业认同的自我认知属性，突出了个人对

职业身份的主观感受和评价。

Lauver and Kristof-Brown (2001) 则从社会认同理论出发，将职业认同定义为

"个人基于其职业而形成的自我认知，以及由此产生的对职业群体的归属感和情

感联结"。这一定义突出了职业认同的社会属性，强调了个人通过职业群体获得

身份认同和情感支持。

综合已有定义，本文将职业认同界定为：个人基于其职业角色、价值观念和

发展愿景等，对所从事职业形成的心理认可、归属感和自我定位。这一定义包含
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12

三个核心要素：

1) 角色认同：个人对其所承担的职业角色的接纳程度，以及在职业角色中的

表现和效能感。

2) 价值观认同：个人对职业所倡导的价值理念、行为规范和职业操守的认可

和内化程度。

3) 发展愿景认同：个人对职业发展前景和个人职业生涯规划的期望和认同程

度。

需要指出的是，职业认同是一个动态发展的过程，会随着个人职业生涯的不

同阶段而变化。同时，职业认同也会受到个人因素 (如性格、能力、经历等) 和

环境因素 (如组织文化、领导方式、社会舆论等) 的双重影响。

总之，职业认同反映了个人与其职业之间建立的心理联结，是个人职业态度

和行为的重要影响因素。对职业认同概念的准确界定，有助于理解和把握个体职

业心理发展规律，为职业指导和人力资源管理实践提供理论支撑。

2.2.2 职业认同的维度划分

学者们根据不同的理论视角和实证研究，对职业认同的结构维度进行了多种

划分。本文在综合已有研究的基础上，将职业认同划分为以下三个维度：

1) 情感认同 (Affective Identification) 情感认同反映了个人对其职业的情感

依附和心理归属感。当个人对自己的职业怀有积极、正面的情感体验时，就会产

生较高的情感认同。这种情感体验可能来自职业工作本身的乐趣、职业环境的舒

适度、职业伙伴的支持等。 如 Tajfel (1978) 的社会认同理论强调，个人通过对

职业群体的情感归属感建立起职业认同。Ashforth and Mael (1989) 也指出，情感

联结是个人产生群体认同的重要基础。

2) 认知认同 (Cognitive Identification) 认知认同反映了个人对职业角色、职
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责和工作内容的理解和接纳程度。当个人对自己的职业角色有清晰的认识，并能

很好地理解和接受职业工作的内容与要求时，就会形成较高的认知认同。 如 Van

Dick (2001) 提出，认知认同包括个人对群体特征的觉知，以及将自我与群体进

行分类的过程。Riketta (2005) 的元分析研究也发现，角色清晰度是影响职业认同

的重要认知因素。

3) 行为认同 (Behavioral Identification) 行为认同反映了个人在行为层面对

职业角色的接受和投入程度。当个人在工作中表现出积极主动的行为，愿意为职

业目标付出额外努力，并在行为上支持和维护职业声誉时，就体现出较高的行为

认同。 如 Ashforth and Mael (1989) 指出，高度认同者会表现出对群体有利的行

为，体现出对群体的忠诚和支持。Van Knippenberg (2000) 也强调，行为投入是

组织认同的重要表征。

这三个维度并非相互独立，而是相互影响、共同作用的。情感认同为个人对

职业的理解和投入提供了心理基础，认知认同为个人采取相应的职业行为提供了

指引，而积极的职业行为则能进一步强化个人对职业的情感联结和角色认同。

同时，职业认同的三个维度在不同职业、不同发展阶段的表现形式和作用强

度可能有所差异。如情感认同可能在助人性职业中更为突出，认知认同在技术性

职业中更为关键，而行为投入在管理性职业中尤为重要。

总之，对职业认同维度的划分有助于更全面、更细致地刻画个体的职业认同

状态，为理解职业认同的形成机制和影响效应提供了理论框架，也为职业认同的

测量和干预提供了针对性的切入点。

2.3 组织认同相关文献探讨

2.3.1 组织认同概念界定

组组织认同是组织行为学和人力资源管理领域的重要概念，反映了员工与其

所在组织之间建立的心理联结。学者们从不同理论视角出发，对组织认同的内涵
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进行了界定和阐释。

早期研究主要从社会认同理论的角度理解组织认同。如 Ashforth and Mael

(1989)将组织认同定义为"个人知觉到自己与组织归属于同一社会类别的程度"，

强调了组织认同的自我分类属性。Dutton (1994)进一步指出，组织认同是"个人将

自我概念与其对组织身份认知的一致性程度"，突出了组织认同的自我定义功能。

随着研究的深入，学者们开始从多元视角丰富组织认同的内涵。如 van Dick

(2001) 从态度的角度，将组织认同视为个人对组织的一种积极情感取向，包括情

感、认知和行为三个维度。Riketta (2005) 的元分析研究则揭示，组织认同是员工

与组织之间形成的情感联结、价值观一致和目标契合。

综合已有定义，本文将组织认同界定为：员工基于对组织身份、价值观和目

标的认可，在情感、认知和行为层面对组织形成的积极态度取向和自我定位。这

一定义突出了以下几个特征：

1) 身份认同：员工在多大程度上将组织身份内化为自我身份的一部分，认为

自己与组织同属一个群体。

2) 价值观认同：员工在多大程度上认可和接受组织的价值理念、行为规范和

经营理念。

3) 目标认同：员工在多大程度上将个人目标与组织目标保持一致，愿意为组

织目标付出努力。

4) 态度取向：组织认同不仅是一种认知状态，更是一种包含情感、认知和行

为倾向的积极态度。

5) 自我定位：组织认同反映了员工如何看待自己与组织的关系，体现了员工

在组织中的角色定位。

需要指出的是，组织认同是员工与组织互动的动态产物，会受到个人因素 (如
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个性特质、工作经验等) 和组织因素 (如领导方式、组织文化等) 的双重影响。

同时，组织认同对员工的工作态度、行为表现乃至组织的整体绩效都具有深远影

响。

总之，组织认同代表了员工对组织的情感归属、价值认可和角色融入，是连

接员工与组织的重要心理纽带。对组织认同概念的界定，为探究员工-组织关系提

供了理论视角，也为提升员工认同感、激发员工积极性提供了实践路径。

2.3.2 组织认同维度划分

组织认同是一个多维度的心理构念，学者们基于不同的理论视角和实证研究，

提出了多种维度划分方案。本文在梳理已有研究的基础上，将组织认同划分为以

下三个维度：

情感认同 (Affective Identification) 情感认同反映了员工对组织的情感依恋

和心理归属感。当员工对组织产生积极的情感体验，如自豪感、归属感、安全感

等，就意味着较高的情感认同。 如 Meyer and Allen (1991) 在其组织承诺三维模

型中提出情感承诺，指个人基于对组织的情感依附而愿意留在组织中。Ellemers

(1999) 也强调，情感承诺是组织认同的核心要素，反映了个体对组织成员身份的

情感评价。

评价认同 (Evaluative Identification) 评价认同反映了员工对组织价值观和组

织声誉的认可程度。当员工认为组织倡导的价值理念与自身价值观一致，并对组

织在外部的声誉和形象评价积极正面时，就体现出较高的评价认同。如Mael and

Ashforth (1992) 提出，组织认同包含个人对组织特质的评价，以及由此产生的自

尊和自我提升。Dukerich (1998) 也指出，成员对组织价值观的接纳，以及对组织

声誉的感知，是组织认同的重要维度。

行为认同 (Behavioral Identification) 行为认同反映了员工在行为层面对组织

角色的接受和发挥程度。当员工在工作中自觉履行组织赋予的角色职责，为组织

利益付出额外努力，在行为上支持和维护组织形象时，就展现出较高的行为认同。
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如 van Dick (2001) 提出，组织认同在行为层面表现为角色行为和角色外行为。

Riketta (2005) 的元分析也发现，组织认同与角色内绩效和角色外行为都有显著关

联。

这三个维度相互关联、相互影响，共同构成了组织认同的完整内涵。其中，

情感认同是组织认同的情感基础，评价认同是组织认同的认知支撑，行为认同则

是组织认同的外在表现。

不同组织情境下，三个维度的重要性可能有所差异。如情感认同在员工关系

导向的组织中可能更为突出，评价认同在强调社会责任的组织中更为关键，而行

为认同在强调绩效导向的组织中尤为重要。

此外，员工的组织认同在不同的职业生涯阶段也可能表现出不同的维度特点。

如职业早期，员工的情感认同可能更易受到影响；职业中期，员工对组织价值评

价可能更加稳定；而职业后期，员工的行为投入可能更多地依赖于既往经验。

总之，组织认同的三维度模型提供了一个整合的理论框架，有助于全面理解

组织认同的心理构成和作用机制。组织可以针对不同维度，采取有针对性的干预

措施，以提升员工的组织认同水平。

2.4 工作动机相关文献探讨

2.4.1 工作动机概念界定

工作动机是组织行为学和人力资源管理领域的核心概念之一，反映了个体在

工作中的目标导向和行为驱动力。学者们从不同的理论视角对工作动机的内涵进

行了界定和阐释。

早期的工作动机研究主要基于内容型激励理论。如Maslow (1943) 的需要层

次理论将工作动机视为个体满足生理、安全、社交、尊重和自我实现等不同层次

需要的意愿和努力。Herzberg (1959) 的双因素理论则强调，工作动机来源于工作

内容带来的成就感、认可感和责任感等内在满足。
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随着过程型激励理论的发展，学者们开始关注工作动机的目标选择和行为调

节过程。如 Vroom (1964) 的期望理论认为，工作动机取决于个人对行为结果的

主观预期及其价值评估。Adams (1965) 的公平理论则指出，个人会将自己的投入

产出比与参照对象进行比较，进而调整自身的工作投入。

近年来，学者们进一步拓展了工作动机的内涵外延。如 Deci and Ryan (1985)

的自我决定理论强调，工作动机的自主性程度会影响个人的行为质量和心理健康。

Mitchell and Daniels (2003) 则提出，工作动机不仅包括个体特质和工作特征因素，

还受到领导方式和组织文化等情境因素的影响。

综合已有观点，本文将工作动机定义为：个人基于工作需要和价值判断，为

实现工作目标而采取和维持特定行为的内在心理驱动力。

2.4.2 工作动机维度划分

学者们根据不同的理论视角和实证研究，对工作动机的结构维度进行了多种

划分。本文在梳理已有研究的基础上，将工作动机划分为以下三个维度：

内部动机 (Intrinsic Motivation) 内部动机反映了个人对工作本身的兴趣和热

爱，以及从工作中获得的成就感和满足感。当个人将工作视为乐趣和挑战，并从

中获得自我价值实现时，就表现出较高的内部动机。 如 Deci and Ryan (1985) 的

自我决定理论强调，个人的自主性、胜任感和归属感是内部动机的三个关键要素。

Amabile (1993) 也指出，工作的挑战性、创造性和意义感是激发内部动机的重要

工作特征。

外部动机 (Extrinsic Motivation) 外部动机反映了个人为获得工作回报或避

免惩罚而付出努力的心理倾向。当个人将工作视为获得薪酬、奖励、晋升等外部

结果的手段时，就表现出较高的外部动机。 如 Porter and Lawler (1968) 的期望

理论强调，个人对行为结果的期望价值是外部动机的重要来源。Kohn (1993) 也

指出，过度依赖外部奖励可能会削弱内部动机，导致行为的短期导向。
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社会动机 (Social Motivation) 社会动机反映了个人在工作中对人际互动和

社会认可的追求。当个人将工作视为建立社交网络、获得他人尊重和认可的途径

时，就表现出较高的社会动机。如 McClelland (1961) 的成就动机理论提出，个

人的权力需要和亲和需要是社会动机的重要表现。Latham and Pinder (2005) 也强

调，社会规范和人际比较是影响工作动机的重要社会因素。

这三个维度并非相互独立，而是相互影响、动态变化的。不同的工作情境和

个人特质，会塑造出不同的动机结构。如创新型工作中，内部动机可能更为关键；

销售类工作中，外部动机的作用可能更大；而服务类工作中，社会动机则不容忽

视。

同时，三种工作动机在不同的职业阶段也可能呈现不同的优先次序。如职业

早期，个人可能更看重外部回报和社会认可；职业中期，个人可能更注重工作的

内在价值和自我实现；而职业后期，个人则可能更加平衡三种动机，追求工作和

生活的和谐统一。

组织在设计激励制度时，应充分考虑员工工作动机的多维性，提供多元化的

激励方式，既注重物质激励，也重视精神激励和人文关怀，满足员工在不同维度

上的动机需求。

此外，组织还应注重不同动机维度之间的平衡，避免过度强调某一维度而忽

视其他维度。如过度依赖外部激励，可能会削弱员工的内部动机；而忽视社会互

动和认可，则可能影响员工的工作热情和向心力。

总之，工作动机的三维度模型为全面理解员工工作动力提供了理论框架，揭

示了工作动机的内在结构和作用机制。组织应根据不同员工、不同工作的动机特

点，设计差异化的激励策略，调动多元动机，塑造积极的工作氛围，激发员工的

潜能和创造力，实现组织效能与员工幸福感的共同提升。
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2.5 组织创新气氛相关文献探讨

2.5.1 组织创新气氛概念界定

组织创新气氛是组织情境因素的重要组成部分，反映了组织在创新思想、创

新行为和创新成果等方面所营造的总体氛围。它体现了组织对创新的重视程度，

以及为促进创新所采取的各项措施和形成的文化氛围。

学者们从不同角度对组织创新气氛的内涵进行了界定和阐释。如 Amabile

(1996) 将创新气氛定义为"组织成员对工作环境中创新导向特征的知觉"，强调了

创新气氛的主观感知属性。Ekvall (1996) 则从组织文化的视角，将创新气氛视为

"组织价值观、行为规范和工作条件等因素相互作用形成的有利于创新的环境"，

突出了创新气氛的文化底蕴。

随着研究的深入，学者们进一步丰富了组织创新气氛的内涵外延。如 Scott

and Bruce (1994) 提出，组织创新气氛包含支持创新的组织文化、充裕的资源供

给、合适的奖酬机制等多个维度。Isaksen (1999) 则强调，开放的沟通、合作的

团队、宽松的管理等是营造创新气氛的关键要素。

综合已有观点，本文将组织创新气氛定义为：组织通过营造支持创新的物质

条件、制度安排和文化环境，激发员工创新意识、鼓励创新行为、推动创新成果

转化的总体氛围。

2.5.2 组织创新气氛维度划分

对学者们根据不同的理论视角和实证研究，对组织创新气氛的结构维度进行

了多种划分。本文在梳理已有研究的基础上，将组织创新气氛划分为以下四个维

度：

1) 领导支持 (Leadership Support) 领导支持反映了组织领导对创新活动的

重视和鼓励程度。当领导者通过言行表达对创新的期望，提供必要的资源支持，

并在决策中体现创新导向时，就会形成积极的领导支持氛围。如 Amabile (1996)
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强调，领导者的支持和鼓励是营造创新环境的关键因素。Scott and Bruce (1994)

也发现，领导对创新的期望和支持对员工创新行为有显著影响。

2) 团队协作 (Team Collaboration) 团队协作反映了组织内部团队成员之间

在创新活动中的合作和互动程度。当团队成员之间信息共享充分，相互信任支持，

并能够在创新过程中达成共识时，就会形成良好的团队协作氛围。如 Isaksen (2001)

提出，开放的沟通和协作的团队是创新气氛的重要特征。王重鸣和陈瑞(2008) 的

研究也表明，团队协作对组织创新绩效有积极影响。

3) 任务挑战 (Task Challenge) 任务挑战反映了组织为员工设置的创新任务

的难度和吸引力。当创新任务具有适度的挑战性，能够激发员工的好奇心和探索

欲望，同时又不会造成过大的压力和挫折感时，就会形成积极的任务挑战氛围。

如 Amabile (1996) 指出，具有挑战性的任务能够提升员工的内在动机，激发创造

力。周浩和龙立荣 (2003) 的研究也发现，任务挑战是影响员工创新行为的重要

情境因素。

4) 资源支持 (Resource Support) 资源支持反映了组织为创新活动提供的物

质资源和制度保障。当组织能够提供充足的资金、设备、信息等创新资源，建立

合理的奖励机制和容错机制，并给予创新行为必要的时间保障时，就会形成良好

的资源支持氛围。如 Scott and Bruce (1994) 提出，充裕的资源供给和合适的奖酬

机制是组织创新气氛的重要维度。祝振华和鲁明泓 (2010) 的综述也强调，组织

资源在创新过程中发挥着基础性作用。

这四个维度相互联结，共同构成了组织创新气氛的整体面貌。其中，领导支

持是创新气氛形成的引领力量，团队协作是创新气氛发挥作用的纽带，任务挑战

是创新气氛激发创造的源泉，而资源支持则是创新气氛赖以生存的基础。

不同组织情境下，四个维度的重要性可能有所侧重。如初创企业可能更强调

领导的支持和资源供给，成熟企业则可能更注重团队协作和任务设置。同时，组

织所处的行业特点和市场环境，也会影响创新气氛各维度的侧重点。
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此外，组织还应关注创新气氛各维度之间的平衡和协调。单一维度的突出并

不能真正营造良好的创新氛围，只有多个维度形成合力，才能为组织创新提供持

久动力。如果领导重视创新而团队协作不足，或任务挑战性高而资源保障缺失，

都可能影响创新气氛的形成。

总之，组织创新气氛的四维度模型为理解和评估组织创新环境提供了全面视

角。组织应根据自身特点，重点布局和完善各个维度，并注重维度间的均衡发展。

唯有营造起多维统一、和谐共振的创新生态，才能为组织创新发展提供源源不断

的动力，激发员工创新潜能，实现组织创新绩效的持续提升。

2.6 创新行为相关文献探讨

2.6.1 创新行为概念界定

创新一直都是西方经济学者和管理学者们十分关注的话题。“创新”一词最

早出现在美国经济学家熊彼特年出版的《经济发展理论》一书中的“经济发展的

创新理论”。

在直播电商的特定环境中，直播电商企业创新行为包括对行业全新的理解、

工作方式全新思路、工作绩效考核新方法等，同时在日常工作中，要将创新思想

转化为创新行为以提升工作效率。从某种程度上来说，直播电商企业员工在工作

岗位中的创新思 想和行为转化也是对自身岗位、企业组织认同的一种 集中表现

(熊珊，2022) 。其他的直播电商企业岗位的员工则在工作中的创造性的活动和表

现。

2.6.2 创新行为维度划分

对创新行为影响因素相关研究进行梳理后，发现创新行为的前因变量可划分

为三大类型：1) 个人因素 (认知因素、个体拥有的知识、能力、个体内在动机) ；

2) 领导因素 (领导对员工的鼓励、上下级关系、员工自主决定权和决策权等) ；

3) 组织因素 (组织中的战略、文化、结构、资源、技术、报酬等) ；4) 工作特征
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(工作自主性、复杂性或挑战性、以及工作压力三方面对个体创造性等) ；5) 组

织成员关系 (知识信息共享、技能互补及同事间的关系质量等) (Shalley，2009；

Peretz，2010；Shalley，Zhou&Oldham，2004) 。在已有相关员工创新行为影响

因素的研究中，相对来说研究比较集中在对组织因素上，员工个体因素的研究也

较为成熟。但没有太多综合组织因素和员工个体因素共同来探讨的，加上对员工

个人的因素研究并不充分，对触发个体创新行为的个体心理和知觉情感变量研究

较少，个体心理和情感变量就是在组织环境中，对职业的感知带来个体心理变化

的结果，此种心理变化结果衍生为比较稳定的心理状态，从而影响个体对组织的

态度，进而通过态度进一步影响行为。职业认同和组织认同是员工对职业或组织

的态度和评价，它是否会影响个体创新行为以及怎么影响需要进一步的研究。

此外，在中国关于直播电商企业员工创新行为的研究不是很多，在中国知网

数据库中搜索教师创新行为研究为主题的期刊文献 151篇，学位论文只有 47篇，

电子上午这个领域很少涉及，加之直播电商的岗位员工共同研究的更是极少涉及。
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表 2.1中国核心期刊被引频次排名前 10的文献信息统计表

文章标题 期刊名
作者 发表时

间

被引量 下载

量

1) 《挑战性压力源与员

工创新行为：领导-成员交

换与辱虐管理的作用》

心理学报

孙健敏；陈

乐妮；尹奎

2018 143 7491

2) 《变革型领导对员工

创新行为的影响：心理授

权与情感承诺的作用》

科研管理

李永占 2018 132 4040

3) 《差序式领导对员工

越轨创新行为的影响：一

个有调节的中介模型》

科技进步

与对策

王弘钰；邹

纯龙；崔智

淞

2019 106 3549

4) 《挑战性压力源对员

工创新行为的“双刃”效应

研究》

南开管理

评论

王甜；陈春

花；宋一晓

2018 104 5747

5) 《授权型领导与员工

创新行为：结构正式化的

调节作用》

管理科学

王宏蕾；孙

健敏

2018 104 3748

6) 《组织支持感对员工

创新行为的影响研究

——目标导向与权力动

机的作用》

华东经济

管理

陈倩倩；樊

耘；李春晓

2018 101 2862

7) 《真实型领导对新生

代员工创新行为的影响：

内部人身份感知的中介

作用》

科学学与

科学技术

管理

王苗苗；张

捷

2019 95 3494

8) 《共享授权型领导对

员工创新行为的影响：内

部人身份感知的中介作

用》

管理工程

学报

苏屹；周文

璐；崔明

明；赵健宇

2018 94 2298

9) 《包容型领导与员工

创新行为的关系研究》
科研管理

周飞；陈钦

兰；何美贤

2018 93 2515

10) 《忠诚还是叛逆?中
国组织情境下的员工越

轨创新行为》

心理科学

进展

王弘钰；崔

智淞；邹纯

龙；于佳

利；赵迪

2019 82 4671

资料来源：本研究整理

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=1&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=XLXB201804007&urlid=11.1911.B.20180227.1158.014&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=1&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=XLXB201804007&urlid=11.1911.B.20180227.1158.014&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=1&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=XLXB201804007&urlid=11.1911.B.20180227.1158.014&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=XLXB
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%ad%99%e5%81%a5%e6%95%8f&scode=000039106925
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%99%88%e4%b9%90%e5%a6%ae&scode=000018859926
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%99%88%e4%b9%90%e5%a6%ae&scode=000018859926
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%b0%b9%e5%a5%8e&scode=000038529573
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=2&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KYGL201807015&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=2&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KYGL201807015&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=2&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KYGL201807015&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=KYGL
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e6%9d%8e%e6%b0%b8%e5%8d%a0&scode=000005047096
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=3&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KJJB201809020&urlid=42.1224.G3.20180517.1353.004&yx=Y
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=3&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KJJB201809020&urlid=42.1224.G3.20180517.1353.004&yx=Y
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=3&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KJJB201809020&urlid=42.1224.G3.20180517.1353.004&yx=Y
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=KJJB
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=KJJB
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e7%8e%8b%e5%bc%98%e9%92%b0&scode=000036944412
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%82%b9%e7%ba%af%e9%be%99&scode=000020219770
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%82%b9%e7%ba%af%e9%be%99&scode=000020219770
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%b4%94%e6%99%ba%e6%b7%9e&scode=000019676254
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%b4%94%e6%99%ba%e6%b7%9e&scode=000019676254
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=4&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=LKGP201905009&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=4&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=LKGP201905009&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=4&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=LKGP201905009&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=LKGP
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=LKGP
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e7%8e%8b%e7%94%9c&scode=000025877551
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%99%88%e6%98%a5%e8%8a%b1&scode=000042760090
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%99%88%e6%98%a5%e8%8a%b1&scode=000042760090
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%ae%8b%e4%b8%80%e6%99%93&scode=000023642696
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=5&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=JCJJ201803004&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=5&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=JCJJ201803004&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=5&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=JCJJ201803004&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=JCJJ
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e7%8e%8b%e5%ae%8f%e8%95%be&scode=000004171099
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%ad%99%e5%81%a5%e6%95%8f&scode=000039106925
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%ad%99%e5%81%a5%e6%95%8f&scode=000039106925
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=6&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=HDJJ201802006&urlid=34.1014.F.20180201.0916.006&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=6&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=HDJJ201802006&urlid=34.1014.F.20180201.0916.006&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=6&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=HDJJ201802006&urlid=34.1014.F.20180201.0916.006&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=6&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=HDJJ201802006&urlid=34.1014.F.20180201.0916.006&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=HDJJ
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=HDJJ
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%99%88%e5%80%a9%e5%80%a9&scode=000046079572
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e6%a8%8a%e8%80%98&scode=000036829270
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e6%a8%8a%e8%80%98&scode=000036829270
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e6%9d%8e%e6%98%a5%e6%99%93&scode=000046106257
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=7&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=KXXG201903010&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=7&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=KXXG201903010&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=7&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=KXXG201903010&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=7&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=KXXG201903010&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=CJFD&BaseID=KXXG
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=CJFD&BaseID=KXXG
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=CJFD&BaseID=KXXG
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e7%8e%8b%e8%8b%97%e8%8b%97&scode=000028232525
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%bc%a0%e6%8d%b7&scode=000034256399
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%bc%a0%e6%8d%b7&scode=000034256399
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=8&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=GLGU201802003&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=8&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=GLGU201802003&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=8&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=GLGU201802003&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=8&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=GLGU201802003&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=GLGU
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=GLGU
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e8%8b%8f%e5%b1%b9&scode=000038633733
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%91%a8%e6%96%87%e7%92%90&scode=000023270430
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%91%a8%e6%96%87%e7%92%90&scode=000023270430
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%b4%94%e6%98%8e%e6%98%8e&scode=000040046836
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%b4%94%e6%98%8e%e6%98%8e&scode=000040046836
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e8%b5%b5%e5%81%a5%e5%ae%87&scode=000038363695
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=9&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KYGL201806003&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=9&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2018&filename=KYGL201806003&urlid=&yx=
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=KYGL
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%91%a8%e9%a3%9e&scode=000033354075
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%91%a8%e9%a3%9e&scode=000033354075
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%99%88%e9%92%a6%e5%85%b0&scode=000025286682
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%99%88%e9%92%a6%e5%85%b0&scode=000025286682
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e4%bd%95%e7%be%8e%e8%b4%a4&scode=000023446938
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=10&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=XLXD201906003&urlid=11.4766.R.20190422.1032.018&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=10&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=XLXD201906003&urlid=11.4766.R.20190422.1032.018&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=14&CurRec=10&DbCode=CJFD&dbname=CJFDLAST2019&filename=XLXD201906003&urlid=11.4766.R.20190422.1032.018&yx=A
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=XLXD
https://kns.cnki.net/kns8/Navi?DBCode=cjfq&BaseID=XLXD
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e7%8e%8b%e5%bc%98%e9%92%b0&scode=000036944412
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%b4%94%e6%99%ba%e6%b7%9e&scode=000019676254
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e5%b4%94%e6%99%ba%e6%b7%9e&scode=000019676254
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%82%b9%e7%ba%af%e9%be%99&scode=000020219770
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e9%82%b9%e7%ba%af%e9%be%99&scode=000020219770
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e4%ba%8e%e4%bd%b3%e5%88%a9&scode=000023429656
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e4%ba%8e%e4%bd%b3%e5%88%a9&scode=000023429656
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sdb=CFLQ&sfield=%e4%bd%9c%e8%80%85&skey=%e8%b5%b5%e8%bf%aa&scode=000029040032
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表 2.2硕博士论文被引频次排名前 10的文献信息统计表

文章标题
论文类型

硕/博
作者 学位授

予时间

被引量 下载

量

1) 《权力距离、组织承

诺对员工创新行为的影

响》

博士

黄炯 2019 17 3333

2) 《工作幸福感、内部

人身份感知对员工创新

行为的影响研究》

硕士

乔琳 2018 17 834

3) 《组织认同对新生代

员工创新行为的影响研

究》

硕士 代成山 2018 14 1308

4) 《差错管理氛围与新

生代员工创新行为关系

研究 ——以领导成员交

换关系为调节变量》

硕士 孔祥学 2018 14 769

5) 《组织氛围、隐性知

识共享意愿和员工创新

行为的关系研究》

硕士 马晓雅 2018 14 738

6) 《变革型领导对员工

创新行为的影响研究

——组织认同和组织创

新气氛的作用》

硕士 洪张青 2018 12 1342

7) 《个人—组织价值观

匹配对员工创新行为的

影响研究 ——以组织支

持感为中介变量》

硕士 张宏 2020 10 984

8) 《基于心理授权和权

力距离的领导成员交换

对员工创新行为的影响

研究》

硕士 纪谱华 2018 10 767

9) 《领导成员交换对知

识型员工创新行为的影

响研究 ——组织氛围的

中介作用》

硕士 李丛雪 2018 10 1033

10) 《心理资本、工作投

入和知识分享对员工创

新行为的影响机制研究》

博士

唐源 2021 9 3418

资料来源：本研究整理

对近 5年的引用量较大的相关员工创新行为研究进行分析，发现对员工创新

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=4&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018163932.nh
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https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=5&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018957849.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=5&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018957849.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=6&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018231047.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=6&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018231047.nh
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https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=7&DbCode=CMFD&dbname=CMFD202002&filename=1020730848.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=7&DbCode=CMFD&dbname=CMFD202002&filename=1020730848.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=7&DbCode=CMFD&dbname=CMFD202002&filename=1020730848.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=8&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201901&filename=1019818273.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=8&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201901&filename=1019818273.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=8&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201901&filename=1019818273.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=8&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201901&filename=1019818273.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=9&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018136611.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=9&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018136611.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=9&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018136611.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=9&DbCode=CMFD&dbname=CMFD201802&filename=1018136611.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=10&DbCode=CDFD&dbname=CDFDLAST2022&filename=1021744240.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=10&DbCode=CDFD&dbname=CDFDLAST2022&filename=1021744240.nh
https://kns.cnki.net/kns8/Detail?sfield=fn&QueryID=0&CurRec=10&DbCode=CDFD&dbname=CDFDLAST2022&filename=1021744240.nh


25

行为影响的因素可以分为三个大方向，一是企业组织的因素，二是企业领导的因

素，第三为企业员工自身的因素。

1) 领导视角是指以领导视角而言，员工创新行为是受到组织领导的风格而影

响。如：《变革型领导对员工创新行为的影响研究 ——组织认同和组织创新气

氛的作用》 (洪张青，2018) ；《基于心理授权和权力距离的领导成员交换对员

工创新行为的影响研究》 (纪谱华，2018) ；《领导成员交换对知识型员工创新

行为的影响研究 ——组织氛围的中介作用》 (李丛雪，2018) ；《真实型领导对

新生代员工创新行为的影响：内部人身份感知的中介作用》 (王苗苗；张捷，2019)

等。

2) 组织视角是指在组织视角中，是以组织的气氛来影响创新行为的结果。如：

《组织支持感对员工创新行为的影响研究——目标导向与权力动机的作用》 (陈

倩倩、樊耘、李春晓，2018) ；《权力距离、组织承诺对员工创新行为的影响》 (黄

炯，2019) ；《组织认同对新生代员工创新行为的影响研究》 (代成山，2018) 等。

3) 个人视角是指在个人视角中，主要是以个人心理特质来影响创新行为所影

响的结果。如：《个人—组织价值观匹配对员工创新行为的影响研究 ——以组

织支持感为中介变量》 (张宏，2020) ；《心理资本、工作投入和知识分享对员

工创新行为的影响机制研究》 (唐源，2021) ；《工作幸福感、内部人身份感知

对员工创新行为的影响研究》 (乔琳，2018) 。

研究方法：有实证研究、质性访谈、个案分析研究和实验研究。

研究热点：目前的研究内容在员工个人因素、团队因素、企业外部因素和内

部因素等影响因素的研究，研究的热点变量如：动机、认知和组织气氛等影响因

素。

研究理论：关于员工创新行为研究的理论支撑大致有社会认同理论 (刘艳林，

2012) 、计划行为理论 (杨洁，2011) 、心理资本理论、知识管理理论、动机理

论、需求理论、最优差异化理论 (周飞、陈钦兰、何美贤，2018) 、双元创新理
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论、资源基础理论和熊皮尔特创新理论等。

研究对象：大多数的员工创新行为的研究对象集中在领导中高层或者研发技

术骨干人员等，在研究对象的所属组织较为集中在服务制造业，以及有较少的研

究会对不同岗位的员工进行比较研究，加之研究对象为直播电商的研究还比较欠

缺。所以本研究的研究对象是选择的是直播电商的不同岗位的直播电商企业员工

来丰富员工创新行为的相关研究。

综上所述，本研究是探究直播电商的直播电商企业员工的创新行为影响的因

素，为了进一步挖掘员工创新行为影响机制，进一步丰富员工创新行为的研究成

果，总结归纳出了影响因素 (前置变量) 是基于组织、组织领导以及员工自身视

角上，其直播电商企业员工的创新行为不仅是为个人行为，而是组织、领导与个

人互动所产生的结果，所以本研究将从组织 (组织认同、职业认同) 、领导 (组

织创新气氛) 、员工 (工作动机) 三种视角切入。

2.7 理论及模型基础

2.7.1 社会认同理论

社会认同理论是社会心理学领域的重要理论之一，由英国社会心理学家

Tajfel and Turner在 20世纪 70年代提出。该理论主要探讨个体如何通过对社会群

体的归属感建立自我认同，以及群体间互动对个体行为的影响。

Tajfel (1978) 将社会认同定义为"个人意识到自己属于特定社会群体，并感受

到作为该群体成员所带来的情感和价值意义"。这一定义揭示了社会认同的两个

核心要素：认知成分(对群体成员身份的认知)和评价成分(对群体成员身份的情感

评价)。

Turner (1985) 进一步提出自我分类理论，将自我概念划分为个人自我和社会

自我两个层次。其中，社会自我反映了个体基于群体成员身份对自我的界定。当

特定社会身份突显时，个体就会按照相应的群体规范调节自己的行为。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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社会认同理论强调，个体倾向于将社会划分为内群体 (自己所属的群体) 和

外群体 (其他群体) ，并对内群体成员产生偏好和认同。这种内群体偏好可以提

升个体的自尊和自我价值感，但同时也可能导致群体间的偏见和冲突。

在组织情境中，社会认同理论为理解员工的组织认同提供了重要视角。员工

通过对组织身份的认同，将自我与组织捆绑在一起，形成"我们"的概念。这种组

织认同感可以增强员工的归属感和自豪感，提升工作积极性，减少离职倾向。

同时，组织认同作为一种社会认同，也会受到内外群体比较的影响。当员工

感知到组织的独特性和优越性时，组织认同感就会增强；反之，当员工感知到组

织的负面形象时，组织认同感就会降低。

此外，社会认同理论也为理解员工的职业认同提供了启示。职业群体作为一

种社会类别，员工通过对职业身份的认同，获得职业自豪感和归属感。这种职业

认同能够激发员工的工作热情，推动职业技能的提升。

总之，社会认同理论揭示了个体社会身份形成的机制和影响，为组织认同和

职业认同的研究提供了理论基础。组织应重视员工的社会认同需求，营造包容、

平等的组织氛围，提供充分的群体互动和交流机会，增强员工对组织和职业的认

同感，进而提升组织凝聚力和员工积极性。根据本研究的研究目的为直播电商的

直播电商企业员工的创新行为的影响因素研究，所以，其直播电商企业员工对自

己的职业和组织是否认同，能否关系到直播电商企业员工在工作上永于进步和创

新；因此选择此理论为本研究的理论之一。

2.7.2 成就动机理论

成就理论是美国哈佛大学的教授戴维·麦克利兰 (David·C·McClelland) 研究

人们的需求和动机。戴维·麦克利兰 (McClelland，1917) ，是现代研究动机的权

威心理学家，他把人的高层次需求归纳为对成就、权力和亲和需求，对这三种需

求都进行了详细的研究。无论任何企业任何组织的可持续发展都是依赖的员工，

只有满足员工的需求，员工才会认可组织；员工的需求有哪些，除了基础的生理
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需求动机，还有更高层次的心理需求和社会需求动机，因此我们可以基于成就理

论从成就需求、权力需求和亲和需求三个方向来探讨员工的动机需求。

成就需求 (Need for Achievement) ：争取成功希望做得最好的需求。

那些有强烈的成就需求的人，希望把事情做得更加完美，提高他们的工作效

率并获得更大的成功。他们享受的是获得成功过程中所遇到的困难，所解决的问

题，以及坚持努力获得成功这个过程中所获得的乐趣和成就感，就他们个人而言，

他们不重视成功带来的物质奖励。同时，个人发展的需求与经济，文化，社会和

政府发展的程度有关，社会风气和社会氛围限制了人们成功的需求，也影响了最

后是否成功的结果。麦克利兰总结了高成就需求者主要有以下特点：

高成就需求者希望在适度的水平上设定一个具有挑战性的目标，不希望靠运

气取得成功，不太能接受一份过于容易或过于困难的工作。但是他们总是想改变

自己的目标，更倾向于选择自己的目标。如果他们获得成功，他们将要求他们应

得的荣誉。如果他们输了，他们也将敢承担责任。高成就需求者在面对问题的解

决方法抉择时，就算几个方式的获胜的可能性几乎时相同的高成就需求者也会想

要靠自己的能力来研究和解决问题，他们不愿意依靠机会或其他人来获得成功。

高成就需求者会给自己设定适度难度的目标，既不是伸手可及也不是难得几乎没

有成功，完全只能靠运气，所以只有当成功和失败的占比相差不是很大时，才能

最大程度能够在追求成功过程中，享受努力奋斗所带来的满足感。同时也会考虑

成功后能否能立刻得到相对应的回报或者很明确的反馈信息。

员工中如果是有成就动机的员工，可能会想要了解的是自己到底有多少潜力，

到底能把工作做得有多好。会给自己设立工作的目标，如提高企业的业绩、激发

员工的工作热情等，从而使自己在工作中更有动力。会对有挑战工作更有兴趣，

可能会追求工作上的挑战，寻找更好的工作方法和策略，或尝试解决员工在日常

工作中所遇到的难题，从而增强他们的工作动机。

权力需求 (Need for Power) ：影响他人的需求。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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权利需求是指影响和控制他人的欲望或动力；这种需求可能源自个体的个性、

经历、生活环境和社会文化背景等多种因素。

权力需求的主要特征是渴望控制他人，不同的人对权力有不同的期待度。在

组织和管理领域中，权力需求通常与领导能力相关联。为了获得身份地位和权力

或权利以及您已经拥有的状态，而不仅仅只是像高成就需求者那样只是需要成就

感，而是实实在在的实际回馈，所以权利需求是成功管理的基本要素之一。

员工中如果有此类需求动机，会表现在是否能获得别人的肯定或者对他人对

我的评价对我会有强烈的激励作用。可能会追求职业发展，如提升自己的教学技

能、获得更高的职称等，成为他人的榜样，从而增强他们的职业发展动力。

亲和需求 (Need for Affiliation) ：建立友好人际关系的需求。

高亲和需求的人更渴望接受他人的喜爱和接受。具有较高亲和动力的人往往

与他人联系更紧密一些，为他人着想，享受交流交往过程中带来的愉悦感。他们

热衷和享受于合作而不是竞争性工作环境，渴望得到有效沟通和他人的理解，向

往和谐的人际关系。他们对人与人之间的关系非常敏感，有时，甚至会因为担心

自己会失去某段关系从而避免他们之间的冲突；所以，亲和需求是维持社会交流

和个人之间关系的重要条件。但是过于注重亲和需求的直播电商企业员工也会在

管理时出现一些问题，给管理工作带来一定的问题，例如因为过分讲究交情，从

而违背或不重视管理工作原则，这样就会导致组织效率下降。

有这样亲和需求的直播电商企业员工更渴望有愉快的工作环境，同事间共事

的愉快程度直接影响其工作的效率和动力。

综合上述内容，麦克利兰的动机理论对企业管理具有重要的价值体现，主要

表现在以下几个方面：

1) 提高员工的动机水平：麦克利兰的动机理论认为，员工的动机不仅来源于

生理需求，还包括心理和社会需求。因此，企业管理者可以通过满足员工的各种
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需求来提高员工的动机水平，从而提高员工的工作积极性和工作效率。

2) 实现员工自我实现的价值：麦克利兰的动机理论强调了员工自我实现的重

要性，认为员工有一种内在的驱动力，追求个人发展和实现自我价值。企业管理

者可以通过提供学习和成长机会、赋予更多的工作自主权等方式，帮助员工实现

自我实现的价值。

3) 满足员工的成长需求：麦克利兰的动机理论认为，员工的成长需求包括自

我实现、成就和认可。企业管理者可以通过制定清晰的目标和绩效考核制度、提

供成长和晋升机会、给予适当的薪酬和奖励等方式，满足员工的成长需求，从而

提高员工的工作动机。

4) 提高企业绩效：麦克利兰的动机理论强调了员工的动机与企业绩效之间的

关系，认为员工的动机水平和工作效率是企业绩效的重要因素。因此，企业管理

者可以通过激发员工的内在动机，提高员工的工作积极性和工作效率，从而提高

企业绩效。

总之，麦克利兰的动机理论在企业管理中的价值体现，不仅可以提高员工的

工作积极性和工作效率，也可以实现员工自我实现的价值，满足员工的成长需求，

进而提高企业绩效。首先可以通过测量和评价员工的动机体系的特征，再做出如

何对其分派工作和安排其职位。其次根据具有不同需要类型的人制定出不同的激

励方式。所以在企业员工的管理上，管理者只有了解员工的需要与动机才能合理

建立激励机制。

已有很多研究对象为高校直播电商企业员工相关行为动机研究运用了此理

论作，如：克利兰的成就动机理论及其在高职教育中的应用 (魏云祥 & 勇健，

2004)；麦克利兰成就动机理论在企业中的应用 (闫向连，2011))；麦克利兰的成

就动机理论对雨昂哦过心理健康教育的启示 (邱瑶，2016)；企业员工激励机制存

在的问题及对策——基于麦克利兰成就动机理论 (钱春彦 & 王金玲，2017)。研

究者宋一婷和李凡在高校优秀辅导员专业化研究——基于全国高校辅导员年度
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人物事迹的文本分析一文中参考麦克利兰的“冰山模型”(宋一婷 & 李凡，2021)。

所以，根据本研究的研究对象和研究目的，直播电商企业员工在工作上永于

不断进步和创新的动机探索是需要我们去关注的，因此选择此理论为本研究的理

论之一。

2.7.3 熊彼特创新理论

奥地利经济学家约瑟夫·熊彼特被誉为"创新理论之父"，他的创新理论为现代

创新管理研究奠定了基础。熊彼特在其代表作《经济发展理论》(1912) 中，系统

阐述了创新的内涵、类型和作用机制，开创性地将创新引入经济学研究。

熊彼特将创新定义为"建立一种新的生产函数，即将一种从来没有过的生产

要素和生产条件的'新结合'引入生产体系"。这里的"新结合"是熊彼特创新理论的

核心概念，它强调了创新的组合性、突破性和引领性特征。

根据创新活动的不同领域，熊彼特将创新划分为五种类型：

1) 引入新产品或提供新的产品品质；

2) 采用新的生产方法；

3) 开辟新的市场；

4) 获得新的原材料或半成品供给来源；

5) 实现新的组织方式。

这一划分涵盖了产品、工艺、市场、资源和组织等企业创新的主要方面，为

后续研究提供了基本框架。

熊彼特强调，创新是经济发展的根本动力。企业家作为创新的主体，通过"

创造性破坏"推动产业升级和经济增长。这里的"创造性破坏"是指新的创新成果不

断涌现，替代并淘汰旧的产品、技术和组织方式，从而推动经济结构的优化和发
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展。

在熊彼特看来，创新是企业获得竞争优势的关键。创新能够为企业带来垄断

利润，提升市场地位，但这种垄断是暂时的，会不断受到后来者的挑战。因此，

企业必须通过持续创新，才能在动态竞争中保持优势地位。

熊彼特的创新理论为理解组织创新提供了重要启示。组织要实现可持续发展，

必须将创新视为核心战略，营造支持创新的组织文化和管理机制。这包括鼓励创

新思维、宽容创新失败、建立创新激励、优化资源配置等多个方面。

同时，组织也应重视创新的系统性和协同性。单点创新难以形成持久优势，

只有实现不同类型、不同层次创新的有机结合，才能形成强大的创新合力。这就

要求组织在产品、技术、市场、管理等各领域统筹谋划，推动协同创新。

总之，熊彼特的创新理论揭示了创新的经济意义和实现路径，为组织创新管

理提供了理论指引。组织应以创新为导向，培育创新文化，完善创新机制，激发

全员创新活力，在"创造性破坏"中实现自我革新和可持续发展。
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第 3章

研究方法

3.1 研究假设的提出

3.1.1 工作动机与创新行为

动机是个体动力系统的重要组成部分，是行为的原动力，也是行为的直接驱

动力量。工作动机是一种心理状态，是指一系列激发与工作绩效相关的行为，并

决定这些行为的形式、方向、强度和持续时间的内部与外部力量。这种“内部与

外部力量”也可以称之为内在与外在动机，内在动机由内在激励因素，是由个人

或工作本身所提供，如：个人兴趣，冒险倾向或工作具有挑战性等，外在动机收

到外在激励因素激发而产生，来自个人或工作以外，如：金钱、职位或权利等 (刘

云、石金涛，2009) 。可以总结为：

1) 工作目标的追求：直播电商企业员工可能会设定自己的工作目标，如提高

自己的销售业绩、激发员工的工作热情等，从而使自己在工作中更有动力。

2) 对职业的认同：直播电商企业员工可能会将自己的职业视为自己的一部分，

并对此感到自豪和满意。这种职业认同感可能会使他们更加投入工作，不断提高

自己的工作能力。

3) 工作挑战的追求：直播电商企业员工可能会追求工作上的挑战，寻找更好

的工作方法和策略，或尝试解决工作中遇到的难题，从而增强他们的工作动机。

4) 工作反馈的获得：直播电商企业员工可能会从客户、同事或上级领导等方

面获得工作反馈，如员工的工作表现、客户的认可、上级领导的认可等。这些反

馈可能会使他们更有动力，更加投入工作。
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5) 职业发展的追求：直播电商企业员工可能会追求职业发展，如提升自己的

工作技能、获得更高的职位等，从而增强他们的职业发展动力.

总之每个直播电商企业员工的工作动机都是不同的，受到许多因素的影响，

如个人性格、职业经历、工作环境等。

有研究指出动机的增加导致更多人参与创新行为 (Atwater & Carmeli，

2009) 。有研究者在研究中发现工作动机中的内在动机在组织创新气氛中的自主

工作性与员工创新行为之间起部分中介作用，在团队协作与员工创新行为之间起

部分中介作用 (王辉 & 常阳, 2017) 。还有研究指出工作动机中的内在动机与外

在动机在组织创新气氛中的组织激励与员工创新行为之间起到部分的中介作用

(夏朦，2019；蒋石梅、王勤飞、杨芳 & 张玉瑶, 2017)。

本研究是指从事在直播电商的直播电商企业员工对这份工作的内在动机和

外在动机两个视角，去揭示工作动机对创新行为的作用机制。因而提出假设如下：

H1： 直播电商的员工的工作动机对其创新行为有正向影响

HZ1：工作动机在组织创新气氛与直播电商企业员工创新行为之间起中介作

用

3.1.2 组织创新气氛与创新行为

组织创新气氛最早是由 Payne and Pugh (1976) 提出的，是指组织成员对其所

处的工作环境指出创造力和创新程度的知觉描述，会影响到组织成员的态度、信

念、动机、价值观和创新行为。体现在：

1) 鼓励员工自由地表达自己的想法和意见，让员工感受到自己的声音被听到

和重视。

2) 组织领导者应该鼓励员工尝试新的事物，包括新的工作方式、新的工作方

法、新的技术应用等等。
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3) 提供必要的培训和支持，帮助员工适应新的工作环境和要求。

4) 组织领导者应该提供丰富的创新资源，包括人力资源、技术资源、财务资

源等等，为员工的创新提供充足的支持。

组织和组织领导者如果能够提供创新行为所需的资源，包括信息、时间和支

持，员工就会依赖于组织，其工作成果也依赖于组织的支持 (Reiter-Palmon &

Illies，2004) 。也可以理解为当员工得到领导的支持时，他们将获得更多的自主

权和自由，从事创新行为 (Foss，Woll & Moilanen，2013) 。

组织创新气氛的 3个维度 (自主工作性、团队协作和组织激励) 对员工创新

行为均有显著正向影响 (王辉 & 常阳，2017) ；组织成员直接或间接感知到工

作环境中一组可以测量的、并影响员工创新性行为表现的组织特质，包括环境自

由、组织支持、团队合作、学习成长和能力发挥等 (顾远东，2019) ；学者经过

多次的验证性研究，创新氛围对于创新行为的影响是显著的 (赵燕梅 & 张正堂，

2020；崔杰、刘紫豪 & 刘华仔，2023) 。

有研究指出假如组织领导支持并鼓励员工创新，于员工分享信息同时听取员

工的想法想法，则可以提高员工的创造力；同时同事之间的信息共享与和谐的关

系也会促进员工的创新行为；这样就能有效的降低员工创新时的恐惧感，提高心

理安全，进而提高员工的创造力。组织领导和同时之间的资源共享是员工创新工

作的基础，会提高员工工作时的积极性，进而提升员工的创造能力 (Catherine &

Ulrich，2000) 。

本研究的组织创新气氛是指从事在直播电商的直播电商企业员工对公司的

创新支持程度的感知，积极的机构组织创新气氛能够促进员工创新动机的提升。

因而提出假设如下：

H2： 直播电商公司的组织创新气氛对工作动机有正向影响

H3： 直播电商的组织创新气氛对个体创新行为有正向影响
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3.1.3 组织认同与创新行为

Ashforth对组织认同的定义同时涵盖了这两个方面，受到了广泛认可，被大

多数研究中釆用，组织认同可以从两方面来看，一方面是个体在组织中的归属感，

另一方面组织认同与自我概念有关；归属感是员工体验到的对组织的一种心理上

的依附与归属，是组织成员保持对组织价值观的信任，以及对生为其组织的一员

这种身份所产生自豪感 (Ashforth, 1989)。

2013年谭道伦以金融服务业员工为研究对象，验证了组织认同对员工创新行

为呈显著影响 (谭道伦, 2011) 。研究者潘扬在对高校教师创新行为研究时，发现

高校教师对职业的认同度积极影响对组织的认同以及创新行为，且在职业认同与

个体创新行为之间，组织认同起到部分中介作用 (潘扬, 2014)。

直播电商企业员工的组织认同一般体现在以下几个方面：

1) 身份认同：直播电商企业员工在工作中会逐渐认同自己所在的公司、部门、

团队等组织身份，并将其视为自己的一部分。

2) 文化认同：直播电商企业员工对于组织文化的认同，包括对于组织价值观、

信仰、行为规范、行事风格等方面的认同，这也是直播电商企业员工在工作中形

成共同认知和相互协作的基础。

3) 目标认同：直播电商企业员工对组织目标的认同程度，包括对于组织使命、

愿景、战略目标等方面的认同，这也是直播电商企业员工为组织发展奋斗的动力。

4) 工作认同：直播电商企业员工对工作任务的认同，包括对于工作内容、工

作要求、工作环境等方面的认同，这也是直播电商企业员工对于组织工作有高度

投入和贡献的关键。

5) 团队认同：直播电商企业员工对所在团队的认同，包括对于团队文化、目

标、价值观等方面的认同，这也是直播电商企业员工在团队中形成密切合作和相

互支持的关键。
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6) 领导认同：直播电商企业员工对领导的认同程度，包括对于领导风格、管

理能力、工作态度等方面的认同，这也是直播电商企业员工对于组织管理有信心

和支持的关键。

组织认同是指员工对所属组织的归属感和忠诚度。如果直播电商企业员工对

自己所从事的职业有强烈的认同感，他们可能会认为所从事的工作与所在的组织

的价值观和目标相一致，从而增强了他们对组织的认同感和忠诚度。这样的认同

感也可能促进员工与组织的沟通和合作，进一步加强组织的凝聚力和稳定性。

总的来说直播电商企业员工的组织认同是指直播电商企业员工对所属组织

的价值、文化、目标、规则等方面的认可和接受程度，是建立在组织与员工之间

的归属感、认同感和忠诚度上的。本研究的组织认同是指从事在直播电商的直播

电商企业员工对单位的归属感、忠诚感以及自豪感等。因而提出假设如下：

H4： 直播电商员工的组织认同对个体创新行为有正向影响

HZ2：组织认同在职业认同与直播电商企业员工创新行为之间起中介作用

3.1.4 职业认同与创新行为

美国学者阿瑟萨尔兹把“职业”定义为人们为了获取持续性的收入所从事连

续性的特殊活动，职业是一种社会群体的表现形式。职业认同是个体对所从事职

业的肯定性评价。

学者研究发现，职业认同是动态的，会随着时间的改变，通过相关的人、事

和经验进而发生改变，同时，职业认同还可以通过职业的相关特征来表征

(Beijaard, 1995)。

如果个体对某一群体表示越认同，那么个体行为也就会越倾向于遵守和顺从

该群体的行为规范 (Stryker, 1980)。同时，能够给个体带来安全感和优越感，可

以帮助进行自我强化 (Pratt, 1998)。综上所述，直播电商企业员工的职业认同体

现在以下几方面：
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1) 个人的价值观和信仰：职场工作者普遍认为，他们的职业目标是为公司的

发展做出贡献。这种价值观和信仰反映了他们对自己职业的认同感。对职业的理

解和支持：公司员工对自己职业的认同也反映在他们对自身职业的理解和支持上。

他们可能认为自身工作是一项有意义的事业，而不是只是一份工作。

2) 知识和技能：企业员工的职业认同还表现在他们所拥有的相关知识和技能

上。他们可能会感到自豪，因为他们拥有独特的专业技能，并能够为客户提供重

要的客户服务。

3) 社会角色：企业员工的职业认同还反映在他们作为社会角色的自我认知上。

他们可能会感到自豪，因为他们在社会中扮演着重要的角色，能够对公司和社会

做出积极的贡献。

4) 职业发展：企业员工的职业认同还表现在他们对自己职业发展的期望上。

他们可能认为，通过进一步的培训和专业发展，他们可以提高自己的职业水平，

并更好地为公司服务。

职业认同是指个体对自己所从事的职业的认同感，认为自己的职业是自己的

一部分，并且自豪和满意于此。直播电商企业员工的职业认同可能源于对自身专

业知识的掌握、对公司成长的影响以及对社会做出贡献的意识。

有研究指出，创新行为并不是一种角色内必须要求并一定要达到的行为，而

是自发的行为，亦是一种组织较为认可的行为。因此，职业认同感知高的员工可

能在工作中更加投入，更加关注提升工作效率和绩效，改善不良工作状态、优化

工作流程、改进产品和自身服务等，自觉做出主动创新行为 (朱永跃 & 马苗慧，

2022)。

本研究是指从事在直播电商的直播电商企业员工在工作过程中逐渐形成的，

认可自己所从事在直播电商企业的工作的概念和意义，并且自觉自愿采取本职业

所需要的特定行为的动态过程。职业等同于个人的自我定义的标签，通常情况下，

职业认同感高的企业员工，大多会爱岗敬业，勤于钻研，在恪守遵从执业准则与
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职业道德的基础上，会尽可能的维护和捍卫职业荣誉，在工作中也会尽力发挥自

己的能力和作用。由于直播电商行业的特殊性，必定需求公司员工的积极创新，

因此，职业认同会有利于个体组织认同和个体创新行为的产生，因而提出假设如

下：

H5： 直播电商企业员工的职业认同对组织认同有正向影响

H6： 直播电商企业员工的职业认同对其创新行为有正向影响

3.2 模型构建

在已有相关研究的基础上，构念出模型的 5个基础潜在变量，分别为：工作

动机、职业认同、组织认同、组织创新气氛和创新行为。共设有 8个假设，分别

为：

H1：直播电商企业员工的工作动机对个体创新行为有正向影响

H2：直播电商企业的组织创新气氛对工作动机有正向影响

H3：直播电商企业员工的组织创新气氛对个体创新行为有正向影响

H4：直播电商企业员工的组织认同对个体创新行为有正向影响

H5：直播电商企业员工的职业认同对组织认同有正向影响

H6：直播电商企业员工的职业认同对个体创新行为有正向影响

HZ1：工作动机在组织创新气氛与直播电商企业员工创新行为之间起中介作

用

HZ2：组织认同在职业认同与直播电商企业员工创新行为之间起中介作用
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图 3.1直播电商企业员工创新行为研究理论模型

资料来源：本研究整理

3.3 问卷设计

调研问卷包括两个部分的数据收集，第一部分是调查的对象人口统计特征变

量，包括性别、年龄、岗位、教育程度等。

表 3.1问卷量表调查对象背景信息部分

１.您的性别 A.男 B.女

2．您的年龄
A.25岁及以下 B.26-35岁 C.36-45岁 D.46岁及

以上

3．您的职位 A.职工 B.经理 C.总监 D.总经理

4、您的工龄 A.1年以下 B.1-2年 C.2-3年 D.3年以上

5．您的岗位
A.销售部门 B.行政部门 C.客服部门 D.市场部

门 E.其他 (人事、财务等)

6．您目前的学历
A. 专科/高职 B.本科 C. 硕士研究生 D.博士研

究生

资料来源：本研究整理

工作动机

H2
H1

组织创新气氛 H3

H4

组织认同

H5

创新行为

H6

职业认同
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第二部分包括实证模型中的所有变量测量题项，这部分的测量题项均参考相

似研究中的成熟量表，根据本研究情境的研究需要修改而来。问卷测量的每个潜

在变量都设了 3个及 3个以上的题项保证问卷的有效性，共 25题，均以 Likert7

级刻度衡量。

1) 工作动机的测量题目采用刘云 (2009) 改编自Amabile (1994) 的量表 (见

表 1) ，内部动机量表共 4 题，其 Cronbach’s Alpha =0.90，累计方差解释率为

80.611%，外部动机量表共 4题，其 Cronbach’s Alpha =0.87，累计方差解释率为

69.383%，量表的信度指数达到了良好水平，包含 4个题项，见表 3.2。

表 3.2工作动机题项表

子维度 题项

内在动机
WM1我想要知道我到底能把工作做得多好

WM2当我能为自己设定目标时，我会更加愉快

外在动机
WM3能获得别人的肯定对我有强烈的激励作用

WM4我想让别人知道我到底能把工作做的多好

资料来源：本研究整理

2) 职业认同的测量题目是改编于朱永跃和马苗慧 (2022) 、张宁俊和朱伏平

(2011) 在魏淑华 (2008) 和汤国杰 (2011) 开发编制的职业认同量表基础上所修

订的职业认同量表，其 Cronbach’s Alpha =0.788，包含 3个题项，见表 5。

表 3.3职业认同题项表

维度 题项

职业认同

PI1作为一名的直播电商企业员工，我觉得工作受人尊重

PI2从事在直播电商行业工能够实现我的人生价值

PI3我很愿跟别人提到我是一名直播电商企业员工

资料来源：本研究整理

3) 组织认同的测量题目是采用 Mael and Ashforth (1992) 开发的量表，

Cronbach’s Alpha =0.81，并根据本研究的需要和直播电商行业这一特定的语境，
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对语言的阐述和表达进行修改，建立本研究的组织认同测量量表，由以下 3个题

项组成，见表 3.4。

表 3.4 组织认同题项表

维度 题项

组织认同

OI1我很想了解别人是如何评价我所就职的直播电商行业

OI2当发现我所就职的直播电商企业被批评时，我会感到生气

OI3 当听到别人称赞我所就职的直播电商企业时，我感觉就像是

在称赞我一样

资料来源：本研究整理

4) 组织创新气氛的测量题目釆用郑建君，金盛华和马国义 (2009) 发展的组

织创新气氛量表，其累计方差解释率为 79.99%，整体的内部一致性系数为 0.92，

且各维度的内部一致性系数均在 0.84-0.88之间，包括激励机制、领导躬行、团队

协力、上级支持、资源保障、组织促进和自主工作 7个维度，并根据本研究的需

要和直播电商行业这一特定的语境，对语言的阐述和表达进行修改，建立本研究

的组织创新气氛测量量表，由以下 11个题项组成，见表 3.5。
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表 3.5组织创新气氛题项表

子维度 题项

激励机制 OIC1直播电商企业鼓励教员工提出创意的点子

领导躬行
OIC2直播电商企业领导亲力亲为，以推动创新工作的开展

OIC3工作中直播电商企业领导表现出良好的沟通与协调能力

团队协力

OIC4同事会主动协助我完成工作

OIC5同事间经常就工作中的问题进行交流与探讨

OIC6我感受到同事的指出帮助与关心鼓励

上级支持
OIC7工作上的创意能够得到领导的支持

OIC8遇到困难时，我能够得到领导的支持

资源保障 OIC9我的工作不会因为资源不足而停滞

组织促进 OIC10直播电商企业鼓励大家用新方法解决问题

自主工作 OIC11工作中我有自主发挥的空间

资料来源：本研究整理

5) 创新行为的测量题目釆用在王雁飞和朱瑜 (2012) 观点的基础上结合中

国企业的实际情况修订的量表，Cronbach’sAlpha =0.884，并根据本研究的需要

和直播电商行业这一特定的语境，对语言的阐述和表达进行修改，建立本研究的

创新行为测量量表，由以下 4个题项组成，见表 3.6。

表 3.6创新行为题项表

维度 题项

创新行为

IB1我经常寻找机会改善工作的工作方法与工作流程

IB2我经常尝试采用新的方法解决工作中出现的问题

IB3我经常冒险去支持新的想法或创意

IB4我会经常给同事介绍一些新的工作方法

资料来源：本研究整理

正式问卷在大范围发放问卷前，先进行了小范围的问卷调查，发放预测问卷
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65份，将样本分为 27和 73的位数，7个维度分别经过高低分群的 T检定，检定

结果得知所有题目的 p值都小于 0.05为显著，高低分群有显著差异，代表测试题

项具有一定的鉴别力需要保留，预测后通过网络问卷方式进行问卷发放。

预测问卷如下所示，共两部分，1、调查对象背景信息；2、问卷测试题，共

25个测试题项，均以 Likert5级刻度衡量。

表 3.7预测问卷 (第一部分)
１.您的性别 A.男 B.女

2．您的年龄
A.25岁及以下 B.26-35岁 C.36-45岁 D.46岁及

以上

3．您的职称 A.职工 B.经理 C.总监 D.总经理

4、您的工龄 A.1年以下 B.1-2年 C.2-3年 D.3年以上

5．您的岗位
A.销售部门 B.行政部门 C.客服部门 D.市场部

门 E.其他 (人事、财务等)

6．您目前的学历
A. 专科/高职 B.本科 C. 硕士研究生 D.博士

研究生

资料来源：本研究整理

表 3.8预测问卷 (第二部分)
测量题项 1 2 3 4 5

我想要知道我到底能把工作做得多好     

当我能为自己设定目标时，我会更加愉快     

能获得别人的肯定对我有强烈的激励作用     

我想让别人知道我到底能把工作做的多好     

作为一名直播电商企业员工，我觉得受人尊重     

从事在直播电商行业能够实现我的人生价值     

我很愿跟别人提到我是一名直播电商企业员工     

资料来源：本研究整理
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表 3.8预测问卷 (第二部分) (续)
测量题项 1 2 3 4 5

我很想了解别人是如何评价我所就职的直播电商企业     

当发现我所就职的直播电商企业被批评时，我会感到生气     

当听到别人称赞我所就职的直播电商企业时，我感觉就像

是在称赞我一样

    

直播电商企业鼓励教员工提出创意的点子     

直播电商企业领导亲力亲为，以推动创新工作的开展     

工作中机构领导表现出良好的沟通与协调能力     

同事会主动协助我完成工作     

同事间经常就工作中的问题进行交流与探讨     

我感受到同事的指出帮助与关心鼓励     

工作上的创意能够得到领导的支持     

遇到困难时，我能够得到领导的支持     

我的工作不会因为资源不足而停滞     

直播电商企业鼓励大家用新方法解决问题     

工作中我由自主发挥的空间     

我经常寻找机会改善教学的工作方法与工作流程     

我经常尝试采用新的方法解决工作中出现的问题     

我经常冒险去支持新的想法或创意     

我会经常给同事介绍一些新的工作方法     

资料来源：本研究整理

3.4 抽样方法

本研究的研究对象为直播电商行业的各个公司的在职直播电商企业员工；发

放的对象为长期合同的直播电商企业员工不包括辞退、兼职和短期临聘的直播电

商企业员工，问卷共设 25个测试题项，问卷数量的有效性因在测试题项的 5至

10倍以上，为保证剔除无效问卷后还能保证问卷数量，共需发放 250份以上，本
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研究预计发放 500份问卷。

3.5 数据分析方法

本研究采用数据统计分析工具，做为实证数据统计以及分析，依据研究假说

需要，采取各项分析方法，如下所述：

1) 描述性统计：本研究利用描述性统计分析，对研究样本的结构，做简单描

述，以观测游客的人口结构。

2) 信度分析：使用 Cronbach’s α方法分析测量构象是否一致。

3) 效度分析：效度分为逻辑效度、构建效度、收敛效度、区别效度，本文采

用 SPSS的探索性因子分析检验各量表的构建效度。

4) 相关性分析：通过 Pearson相关性分析法，确定职业认同、组织认同、工

作动机、组织创新气氛、创新行为之间的相关关系，初步验证研究假设。

5) 回归分析：本研究采用数据统计分析工具进行回归分析职业认同、组织认

同、工作动机、组织创新气氛对员工创新行为的影响关系，检验研究假设。

6) 中介效应检验：本研究利用 SPSS 24版本软件，去检验工作动机和组织认

同是否在影响关系中存在一定的中介效应。
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第 4章

实证分析

本节的内容为：运用 SPSS和 Amos 24.0软件对网络问卷收集到的数据进行

分析，包括描述性统计分析、问卷测试题项的信度检验、收敛效度检验、区别效

度检验、模型拟合、假设检验、ANOVA方差分析以及中介效果检验。

4.1 描述性统计分析

表 4.1调研样本信息描述表 (N=393)

频率
百分

比
有效百分比 累计百分比

性

别

男 165 41.9 41.9 41.9
女 228 58.1 58.1 100.0
总计 393 100.0 100.0

年

龄

25岁以下 104 26.4 26.4 26.4
26-35岁 189 48 48 74.4
36-45岁 92 23.4 23.4 97.8
46岁以上 8 2.2 2.2 100.0

总计 393 100.0 100.0

工

龄

1年以下 95 24.1 24.1 24.1
1-2年 212 53.9 53.9 78
2-3年 76 19.3 19.3 97.3

3年以上 10 2.7 2.7 100.0
总计 393 100.0 100.0

学

历

高职高专及以下 65 16.5 16.5 16.5
大学本科 243 61.8 61.8 78.3
硕士 77 19.5 19.5 97.8
博士 8 2.2 2.2 100.0
总计 393 100.0 100.0

部

门

销售部门 185 47.0 47.0 47.0
行政部门 76 19.3 19.3 66.3
客服部门 91 13.1 13.1 79.4
市场部门 23 5.8 5.8 85.2

其他（人事、财务等） 18 4.6 4.6 100.0
总计 393 100.0 100.0

资料来源：本研究整理
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通过表 4.1可以看出，本研究共有 393名来自电商行业的员工参与了调研。

在样本中，女性占比略高于男性 (58.1%对 41.9%) ，但总体区域平衡，展现了性

别上的均衡分布。在年龄分布方面，样本主要集中在 26至 35岁之间 (占 48%)，

同时也覆盖了 25岁以下至 46岁以上的不同年龄层，确保了年龄层次的广泛代表

性。工龄方面，绝大多数受访者 (约 78%) 的工龄在 1至 2年之间，表明样本倾

向于较新入职的员工，这符合电商行业的整体就业特征，电商行业公司总体流动

性较大。

在教育水平上，参与者以大学本科学历为主 (占 61.8%) ，同时也包括了高

职高专及以下、硕士和博士学历的员工，反映了教育背景的多样性。部门分布方

面，样本涵盖了电商行业的主要部门，如销售、行政、客服和市场部门，以及其

他职能部门，展现了行业内部门职能的全面性。

综合来看，本研究的样本在性别、年龄、工龄、教育水平和部门分布方面呈

现出良好的多样性和代表性。这种多元化的样本结构有利于全面深入地探讨电商

行业组织创新气氛和职业认同对员工创新行为的影响，同时确保研究结果的普遍

性和可靠性。因此，可以认为本研究的样本符合进行此项研究的要求，为后续的

分析和结论提供了坚实的基础。

4.2 信度分析与效度分析

本模型在假设验证前，先测量量表的信度与效度。信度检验通过观察组合信

度 (Composite Reliability，简称 CR) 、平均方差抽取量 (Average Variance

Extracted，简称 AVE) 进行判断 (Nunnally, 1979)；一般认为，当 CR 值大于 0.7，

AVE 值大于 0.5 时，测量变量题项之间的一致性是可以接受的 (Fornell ＆

Larcker, 1981)。
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4.2信度、收敛效度检测数据表 (WM)
维度 题目 Std SMC CR AVE

工作动机
WM Wm2 .810 .656 .759 .512

wm1 .854 .729

Wm4 .815 .664
资料来源：本研究整理

表 4.3信度、收敛效度检测数据表 (PI)

维度 题目 Std SMC CR AVE

职业认同
PI pi1 .815 .664 .762 .517

Pi3 .799 .638

Pi2 .875 .766

资料来源：本研究整理

表 4.4信度、收敛效度检测数据表 (OI)
维度 题目 Std SMC CR AVE

组织认同
OI oi1 .811 .658 .759 .512

Oi2 .861 .741

Oi3 .805 .648
资料来源：本研究整理
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表 4.5信度、收敛效度检测数据表 (OIC)
维度 题目 Std SMC CR AVE

组织创新气

氛
Oic1 .752 .566 .911 .577

OIC Oic3 .748 .560
Oic2 .748 .560
Oic4 .891 .477
Oic6 .629 .396
Oic5 .807 .768
Oic8 .652 .425
Oic7 .632 .399
Oic9 .870 .793
Oic10 .753 .567
Oic11 .834 .702

资料来源：本研究整理

在本研究中，首先验证四个主要维度——工作动机 (WM)、职业认同 (PI)、

组织认同 (OI) 和组织创新气氛 (OIC)——均展示出了良好的信度与收敛效度。

这些维度的组合信度 (CR) 均超过了 0.7 的建议阈值，特别是在组织创新气氛

(OIC) 维度上，CR值高达 0.911，表明这些量表在内部一致性方面表现优异。同

时，所有维度的平均提取方差 (AVE) 也均超过了 0.5的可接受标准，其中组织

创新气氛的 AVE值为 0.577，显示出特别强的收敛效度。

在各个维度的具体项目上，标准化载荷 (Std) 普遍较高，表明各题目与其所

测量的潜变量之间具有较强的相关性。此外，平方多重相关性 (SMC) 值在各个

维度上也展现出良好的表现，虽然在部分项目中出现较低的 SMC值，但整体上

不影响各维度的可靠性和有效性。

综上所述，您的量表在工作动机、职业认同、组织认同和组织创新气氛这四

个维度上都表现出了较高的信度和收敛效度，这表明量表具有良好的测量一致性

和可靠性，适合用于本研究的目的。这为本研究提供了坚实的量化基础，有助于

您进一步探究电商行业中组织创新气氛和职业认同对员工创新行为的影响。
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表 4.6信度、收敛效度检测数据表 (IB)

维度 题目 Std SMC CR AVE

创新行为
IB ib1 .788 .621 .750 .501

Ib3 .855 .731

Ib4 .806 .650

资料来源：本研究整理

由表 4.6 可以看出，在创新行为 (IB) 这一维度上，包含的项目有 Ib1、Ib3

和 Ib4。这些项目的标准化载荷 (Std) 值分别为 0.788、0.855和 0.806，均显示出

较高的数值。这意味着各个题目与所测量的潜在变量之间具有较强的相关性，这

对于确保量表的有效性至关重要。

平方多重相关性 (SMC) 值分别为 0.621、0.731和 0.650，这些值虽然不是特

别高，但仍然在可接受的范围内，表明各个题目对于所测量的潜在变量有一定程

度的解释力。组合信度 (CR) 为 0.750，这个值刚好达到了通常认为良好的 0.7

的阈值，表明该维度的内部一致性总体上是可接受的。这对于研究中使用的量表

来说是一个积极的信号，表明各题目在测量同一概念时具有一定的一致性。平均

提取方差 (AVE) 为 0.501，略高于 0.5的建议标准，说明该维度具有良好的收敛

效度。这表示各个题目能够有效地捕捉到创新行为这一潜在变量的核心内容。

总的来说，创新行为 (IB) 这一维度的信度与收敛效度检测结果表明，虽然

某些方面的指标 (如 SMC值) 不是特别高，但整体上该维度的信度和效度都达到

了可接受的标准。这说明量表在测量创新行为这一构念时具有足够的可靠性和有

效性，为本研究提供了坚实的量化支持。
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4.3 相关性分析

表 4.7 AVE的平方根与潜变量间的相关系数

维度

信度
收敛效

度
区别效度 描述性统计

Cronbach
Alpha AVE WM PI OI OIC IB 平均

值

标准

差

个案

数

WM .756 .512 .706 5.78 .553 393

PI .787 .517 .380 .737 5.49 .706 393

OI .714 .512 .349 .395 .666 5.61 .621 393

OIC .701 .577 .357 .627 .551 .695 5.63 .477 393

IB .741 .501 .174 .537 .386 .596 .695 5.58 .730 393

资料来源：本研究整理

如表 4.7所示，工作动机 (WM) 与职业认同、组织认同以及组织创新气氛的

相关性相对较低，尤其是与创新行为的关联最弱，暗示工作动机对创新行为的影

响可能较为间接或有限。相比之下，职业认同 (PI) 与组织认同和组织创新气氛

显示出中等程度的相关性，并且与创新行为 (IB) 的关联更为密切，表明职业认

同在激发创新行为方面可能扮演着重要角色。

组织认同 (OI) 与组织创新气氛 (OIC)及创新行为 (IB) 之间的较强相关性

表明，组织认同在塑造员工对于组织创新文化的感知和参与创新活动中起着重要

作用。最为显著的是，组织创新气氛与创新行为之间的强烈相关性，这强调了创

造和维持积极的组织创新环境对于激励员工创新行为的重要性。

此外，这些变量的相关性还突出了在电商行业中，组织层面的因素 (如职业

认同、组织认同和组织创新气氛) 与员工个体行为 (如创新行为) 之间的密切联

系。这为深入探索电商行业内部动态及其对员工行为的影响提供了重要的视角，

特别是在理解和促进员工创新行为方面。
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总之，这一相关性分析为理解电商行业中不同组织和个人因素如何相互作用

以及它们对员工创新行为的潜在影响提供了深刻的洞见，为后续的实证研究和理

论发展奠定了坚实的基础。

4.4 研究假设验证

4.4.1 模型结构拟合验证

在结构方程模型中，模型拟合指数是考察理论结构模型对数据拟合程度的统

计指标，在本研究中运用 Amos 24.0软件对本模型的拟合程度做检验。考虑到绝

对拟合指标的卡方 x2 (Minimum Fit Functional Chi G square) 值容易受到样本量

的影响，因此，有学者建议以卡方值与其自由度的比值作为标准，结合拟合优度

指数 (GFI)、规范拟合指数 (NFI)、增加拟合指数 (IFI)、比较拟合指数 (CFI) 作

为补充，其取值范围在 0-1之间，越接近 1 越好，近似误差的均方根 (RMSEA)

应该小于 0.05，越小越好 (Bagozzi &Yi, 1988)。

拟合优度指数 (Goodnessof Fit Index, GFI) 与调整后拟合优度指数(Adjusted

Goodness of Fit, AGFI)。GFI 与 AGFI 反映了假设模型能够解释的协方差的比例,

拟合优度指数越大,说明自变量对因变量的解释程度越高,自变量引起的变动占总

变动的百分比越高。

一般认为,GFI 和 AGFI大于 0.9表明模型与数据的拟合程度高，因而可以认

为模型较好地拟合了样本数据，模型具有较好的拟合度，能够进行下一步运算操

作。
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表 4.8 结构模型拟合优度指标结果

拟合指标 可接受建议 本模型拟合值

卡方值与自由度

（Chi-square/df） 1—5 1.17

近似误差均方根（RMSEA） ＜0.05—0.08 0.03

规范拟合优度指标（NFI） ＞0.9 0.92

非规范拟合指标（NNFI） ＞0.9 0.97

模型比较适合度（CFI） ＞0.9 0.97

增值拟合指标（IFI） ＞0.9 0.97

拟合优度指标（GFI） ＞0.8 0.93

资料来源：本研究整理

在本研究中，结构模型拟合优度指标的结果表明模型与数据之间的契合程度

非常高，显示出模型的有效性和可靠性。

卡方值与自由度 (Chi-square/df) 的比值仅为 1.17，远低于建议的上限 5，这

表明模型与观察数据之间的差异很小，是一个很好的符合度指标。近似误差均方

根 (RMSEA) 为 0.03，低于建议的上限 0.08，进一步证明了模型拟合的精确性和

适用性。在评估模型的拟合优度方面，规范拟合优度指标 (NFI) 为 0.92、非规范

拟合指标 (NNFI) 为 0.97、模型比较适合度 (CFI) 为 0.97、增值拟合指标 (IFI)

也为 0.97，这些指标均超过了 0.9的建议值，表明模型在多个方面都表现出极高

的拟合质量。特别是 NNFI、CFI和 IFI的值接近理想水平，表明模型非常适合数

据。拟合优度指标 (GFI) 为 0.93，远高于 0.8的建议值，进一步确认了模型的整

体优越性。这意味着模型不仅能够很好地解释数据，而且具有较高的稳健性。

综上所述，可以得出结论：本模型在统计上拥有优秀的拟合优度，这为研究

提供了坚实的量化支持，增强了研究结果的可信度和推广性。这些优异的拟合度

结果说明您的模型在理论构建和实证检验方面都是成功的，为进一步的研究分析

提供了强有力的基础。
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4.4.2 假设路径验证

表 4.9 路径分析表 (创新行为 IB)

因

变

量

自变

量

未标准化

系数

标准

化系

数 t 显著

性

B 的
95.0%

置信区间

共线

性

统计 R方

B 标准

误差
Beta 下限 上限 VIF

IB

(常
量) .712 .391 1.823 .039 -.056 1.48

1 .412

WM .148 .057 .112 2.573 .010 .260 .035 1.244

PI .301 .053 .291 5.686 .000 .197 .405 1.730

OI .101 .056 .086 1.808 .071 -.009 .211 1.495

OIC .621 .085 .406 7.334 .000 .454 .787 2.019
备注：工作动机（WM）、职业认同（PI）、组织认同（OI）、组织创新气氛（OIC）、
创新行为（IB）
资料来源：本研究整理

表 4.9 展示了路径分析的关键结果，该分析针对创新行为 (IB) 作为因变量，

考察了工作动机 (WM)、职业认同 (PI)、组织认同 (OI)、组织创新气氛 (OIC)

等自变量的影响。

首先，回归方程中的常量为 0.712，标准误差为 0.391，t值为 1.823，显著性

水平为 0.039。这一项提供了在其他自变量维持不变的情况下，创新行为的基础

水平。

在考察各自变量的影响时，工作动机 (WM) 对创新行为 (IB) 有显著正向影

响，未标准化系数为 0.148，标准化系数为 0.057，t值为 2.573，显著性水平为 0.010，

因此假设 H1成立；

职业认同 (PI) 对创新行为 (IB) 也有显著正向影响，未标准化系数为 0.301，

标准化系数为 0.053，t值为 5.686，显著性水平为 0.000，因此假设 H6成立。组

织认同 (OI) 对创新行为 (IB) 的影响未达到显著水平，t 值为 1.808，显著性水

平为 0.071，因此假设 H4不成立。
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组织创新气氛 (OIC) 对创新行为 (IB) 产生了显著正向影响，未标准化系数

为 0.621，标准化系数为 0.085，t值为 7.334，显著性水平为 0.000，因此假设 H3

成立。这表明，在其他因素控制下，组织创新气氛的提升显著促进了员工创新行

为的发生。

总体而言，回归方程的 R 方为 0.406，这表示模型解释了创新行为变异的

40.6%。同时，通过共线性统计可以看到 VIF 值在合理范围内，表明模型中的自

变量之间没有严重的共线性问题。

综合而言，路径分析结果支持了电商行业员工工作动机 (WM) 、职业认同(PI)

和组织创新气氛 (OIC) 对员工创新行为的正向影响，因此假设 H1、H3、H6 成

立，假设 H4不成立。

表 4.10 路径分析表 (工作动机WM)

因

变

量

自变

量

未标准化

系数

标准

化系

数 t 显著

性

B 的
95.0%

置信区间

共线

性

统计 R方

B 标准

误差
Beta 下限 上限 VIF

WM
(常
量) 3.447 .309 11.15

1 .000 2.83
9

4.05
5 .128

OIC .414 .055 .357 7.564 .000 .306 .521 1.000
备注：工作动机（WM）组织创新气氛（OIC）
资料来源：本研究整理

表 4.10 描述了工作动机 (WM) 作为因变量，组织创新气氛 (OIC) 作为自

变量的路径分析结果。

首先，回归方程中的常量为 3.447，标准误差为 0.309，t 值为 11.151，显著

性水平为 0.000。这一项提供了在其他自变量维持不变的情况下，工作动机的基

础水平。在考察自变量组织创新气氛 (OIC) 对工作动机 (WM) 的影响时，可以

看到显著的正向影响。未标准化系数为 0.414，标准化系数为 0.055，t值为 7.564，

显著性水平为 0.000。这表明，在其他因素控制下，组织创新气氛的提升显著促
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进了员工的工作动机水平，因此假设 H2成立。

最后，回归方程的 R方为 0.357，这表示模型解释了工作动机变异的 35.7%。

同时，通过共线性统计可以看到 VIF值为 1.000，表明模型中的自变量之间没有

严重的共线性问题。

综合而言，表 4.10 的路径分析结果支持了组织创新气氛对工作动机的正向

影响，为电商行业组织创新气氛和职业认同对员工创新行为的影响提供了重要的

线索。

表 4.11路径分析表 (组织认同 OI)

因

变

量

自变

量

未标准化

系数

标准化

系数
t 显著

性

B 的
95.0%

置信区间

共线

性

统计 R方

B 标准

误差
Beta 下限 上限 VIF

OI

(常
量)

3.70
4 .226 16.38

4 .000 3.25
9

4.14
8 .156

PI .348 .041 .395 8.507 .000 .267 .428 1.000

备注：职业认同（PI）、组织认同（OI）
资料来源：本研究整理

表 4.11 描述了组织认同 (OI) 作为因变量，职业认同 (PI) 作为自变量的路

径分析结果。

首先，回归方程中的常量为 3.704，标准误差为 0.226，t值为 16.384，显著

性水平为 0.000。这一项提供了在其他自变量维持不变的情况下，组织认同的基

础水平。在考察自变量职业认同 (PI) 对组织认同 (OI) 的影响时，可以看到显著

的正向影响。未标准化系数为 0.348，标准化系数为 0.041，t值为 8.507，显著性

水平为 0.000。这表明，在其他因素控制下，职业认同的提升显著促进了员工的

组织认同水平,因此假设 H5成立。

最后，回归方程的 R方为 0.395，这表示模型解释了组织认同变异的 39.5%。
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同时，通过共线性统计可以看到 VIF值为 1.000，表明模型中的自变量之间没有

严重的共线性问题。综合而言，表 4.11 的路径分析结果支持了职业认同对组织

认同的正向影响，为电商行业组织创新气氛和职业认同对员工创新行为的影响提

供了重要的线索。

4.5中介效应检验

本部分来检验中介假设是否成立，由于前文假设验证时 H4:直播电商企业员

工的组织认同对个体创新行为有正向影响不成立，所以不再对中介假设 HZ2 (组

织认同在职业认同与直播电商企业员工创新行为之间起中介作用) 进行验证。

只对中介假设 HZ1 (工作动机在组织创新气氛与直播电商企业员工创新行为

之间起中介作用) 进行验证。工作动机的中介作用是否存在，结果如表 4.13所示，

置信区间数值之间不包含 0；表 4.14所示，间接效果显著置信区间分别是 (0.297，

0.487) 区间范围不包含 0，因此支持工作动机部分中介效应。

表 4.12直接效果
DV IV Coeff Se T p LLCI ULCI

WM constant 1.596 .213 7.500 .000 1.177 2.015

OIC .733 .039 18.585 .000 .655 .811
BI constant .498 .194 2.566 .011 .116 .880

WM .528 .048 11.081 .000 .434 .622

OIC .369 .048 7.676 .000 .275 .464
BI constant 1.341 .211 6.362 .000 .926 1.756

OIC .757 .039 19.367 .000 .680 .833
资料来源：本研究整理
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表 4.13总影响效果

Effect SE t p LLCI ULCI

Total .757 .039 19.367 .000 .680 .833

Direct .369 .048 7.676 .000 .275 .464

Indirect .387 .049 7.898 .000 .297 .487

资料来源：本研究整理

工作动机的部分中介效应验证成立，表明组织创新气氛经由工作动机间接影

响创新行为；也就是说，组织创新气氛可以通过影响员工的工作动机，进而影响

到员工的创新行为。

这个结论表明，创新不仅仅是一个单独的行为，而是受到多种因素的影响。

除了个人的内在动机外，组织的创新氛围也可以对员工的工作动机产生影响，并

促进员工的创新行为。代表领导和同事们工作中的态度是否积极是会对员工的工

作动机有一定影响，从而影响其员工的创新行为。

在实际应用中，这个结论可以为组织提供一些指导意见，例如加强组织创新

文化建设，提高员工的工作动机，以促进组织的创新能力和竞争力。
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4.6 假设验证汇总

表 4.14研究假设结果描述表

变量间的路径关系 显著性 假设检验结果

H1:直播电商企业员工的工作动机对个体创

新行为有正向影响
.010 成立

H2:直播电商企业的组织创新气氛对工作动

机有正向影响
. 000 成立

H3:直播电商企业员工的组织创新气氛对个

体创新行为有正向影响
.000 成立

H4:直播电商企业员工的组织认同对个体创

新行为有正向影响
.071 不成立

H5:直播电商企业员工的职业认同对组织认

同有正向影响
.000 成立

H6:直播电商企业员工的职业认同对个体创

新行为有正向影响
.000 成立

HZ1：工作动机在组织创新气氛与直播电商

企业员工创新行为之间起中介作用
.000 成立

HZ2：组织认同在职业认同与直播电商企业

员工创新行为之间起中介作用
不成立

资料来源：本研究整理

研究构念出基于社会认同理论和成就动机理论的 5个潜在变量，分别为：工

作动机、职业认同、组织认同、组织创新气氛和创新行为，构建了电商行业员工

创新行为的影响关系模型，由研究中路径分析数据可得 6个假设中 H4不成立；

H1、H2 、H3 、H5和 H6成立。

假设 H4的不成立这与研究者王艳子和罗瑾链对组织认同对员工创新行为的

路径进行研究时，提出的组织认同显著正向影响员工创新行为不太一致 (王艳子、

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


61

罗瑾链，2010)，有可能电商行业的员工们对于工作创新的动力会更倾向于对个人

职业的规划，而组织平台更多的是协助角色。电商行业员工的组织认同对个体的

创新行为没有直接的影响。也就是说，一个人是否认同自己所在的组织，并不会

直接影响他们的创新行为。

假设 H1、H2、H6的成立，表示电商行业的员工很在意工作的意义，价值

感和成就感，这与是否在工作中有积极的创新行为息息相关。在工作中会很注重

工作环境中的工作气氛，如同事之间能否有效的沟通和协调工作，同事之间是否

相互帮助和相互关心，有一个积极的和谐的工作氛围。还有比较重要的一点，在

工作中遇到困难时，领导会给予思想和物质支持，如给予鼓励表扬，增加合理的

教资发放，总之就是鼓励大家面对工作问题和困难时能协同一起寻找方法去解决。

假设 H3的成立，代表电商行业员工本身是很明白与公司荣誉共存，所以职

业认同会影响组织认同，这与 Stryker 提出的观点一样 (Stryker，1980)，如果个

体对某一群体表示越认同，那么个体行为也就会越倾向于遵守和顺从该群体的行

为规范。

假设 H6的成立，与 Payne 提出的观点一样，组织成员对其所处的工作环境

指出创造力和创新程度的知觉描述，会影响到组织成员的动机、价值观和创新行

为等；组织创新气氛指的是一个组织中，员工被鼓励思考、尝试新思路和方法，

并且有一个积极、支持创新的文化。如果一个公司建立了这样的氛围，员工可能

会感到自己的工作更有意义、更有挑战性，并且更有可能尝试新方法来解决问题，

从而增强了他们的工作动机。

此外，组织创新气氛也可以提高员工的参与感和自主性。当员工感到自己的

创新思路被重视并且有机会实现时，他们可能会更有动力去追求工作目标，从而

提高了他们的工作动机。

然而，也要注意到每个员工的动机不同，可能会受到不同的因素影响，因此

公司建立创新氛围对工作动机的正向影响并不是一定的，具体情况要视公司的文
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化、员工的需求等因素而定

在本研究情景中，员工的工作动机可以说是指其在工作中价值感，所以工作

环境对其感知是密不可分的，如公司的激励机制，领导的支持，资源信息的保障

等。
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第 5章

研究结论与建议

本章将分析和总结前文的数据分析与实证结果，讨论工作动机、职业认同、

组织认同、组织创新气氛和个体创新行为关系的研究结论，并在给出建议，分析

本研究还存在不足之处以及对以后研究方向进行展望。

5.1研究结论

直播电商企业员工是推动企业发展和提升创新绩效的关键力量,他们的创新

行为对企业的发展至关重要。支持和激励这一群体产生创新行为,并科学分析其作

用机理,不仅有助于提高企业创新绩效,也对社会创新人才培养质量产生积极影响。

这是本研究亟待解决的根本问题。

为了更好地理解职业认同在人力资源管理实践中的重要作用,揭示其对个体

创新行为的本质影响,本研究引入了工作动机、组织认同和组织创新气氛等变量。

一方面,这些变量能够较为完整地刻画出直播电商企业员工从对职业的评估到对

组织的心理变化,最终转变为创新行为的过程。另一方面,直播电商企业员工所感

知到的组织创新支持程度,会影响他们的组织认同心理向个体创新行为转化的效

果。

本研究以社会认同理论和成就动机理论为基础,从直播电商企业员工心理认

知和情绪反应的角度来研究个体的创新行为。通过抽样数据验证研究假设,揭示了

直播电商企业员工创新行为产生的内在机理,得出结论:

1) 电商行业从业者的职业认同对个体创新行为存在正向影响。根据社会认同

理论,个体对群体的认同程度越高,其行为就越倾向于遵从该群体的行为规范。具

体而言,电商行业从业者对自己所从事职业的认同度越高,就越倾向于做出有利于

职业群体的行为。电商行业从业者的创新行为被视为一种角色内行为。这是因为
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电商行业的工作本身就具有创新性,无论是业务运营、市场推广还是技术创新,都

要求和鼓励从业者积极创新。职业认同有助于提高电商行业从业者的工作满意度

和积极性,对他们的建言行为产生积极影响,而建言行为又能推动创新想法和行为

的产生。电商行业从业者的职业认同正向影响其组织认同。本文证实了之前的推

理假设,即电商行业从业者的职业认同早于组织认同的形成,并对组织认同产生正

向影响。这一假设在电商行业这个相对竞争激烈、追求创新的领域中得到了很好

的验证。

总之,支持和激励直播电商企业员工产生创新行为,需要建立一个全方位的创

新支持体系,为员工创新提供充足的资源、机会和激励。只有这样,才能激发他们

的工作热情,推动企业的创新发展。

2) 电商行业从业者对所在组织的组织认同并未对个体创新行为产生显著影

响。或许由于电商行业的商业性质，员工对民办公司这一组织的归属感和认同感

相对较低，电商行业从业者与组织之间的情感联系较为有限。

本研究得出结论，电商行业从业者对所在组织的认同更多地体现在对其从事

的职业本身，而这种职业认同也可以通过加强来进一步转化为实际行动，产生正

向积极的影响。研究结论提醒着电商行业从业者所在的组织，未来的关注点可以

通过增加对员工的支持投入、主动提供协助支持、积极满足其需求等方式来提升

他们对组织的认同感和归属感。这样的努力有望影响电商行业从业者在工作中的

行为，进而提高他们对组织的贡献。

3) 组织创新气氛对直播电商行业从业者的创新行为产生正向影响。组织创新

气氛反映了组织向个体传递的信息和信号，包括组织对创新的导向和期望，表明

组织愿意提供促进创新活动的资源和支持手段。如果个体感知到组织对创新的支

持，将激发组织成员更积极地投入创新，从而促使创新行为的发生。

4) 在本研究中，同事支持、领导支持和组织支持等构成了组织创新气氛。在

很多行业中，工作的成功不仅仅依赖于个体的努力，更需要同事的协作和团队的
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智慧和力量。在直播行业竞争激烈的环境下，个体将面临多样且富有创新性的工

作。在中国文化背景下，直播电商企业员工在工作中领导的支持和引领作用显得

尤为重要。此外，组织的文化、政策和导向是否支持和鼓励创新，以及是否能够

包容尝试和接受失败，这些氛围都会对电商行业从业者的创新行为产生重要影响。

5) 组织认同在职业认同与直播电商企业员工创新行为之间不起中介作用，这

与研究者潘扬的研究发现不一致，研究者潘扬在对高校教师创新行为研究时，发

现高校教师对职业的认同度积极影响对组织的认同以及创新行为，且在职业认同

与个体创新行为之间,组织认同起到部分中介作用 (潘扬，2014)。

工作动机在组织创新气氛与直播电商企业员工创新行为之间起部分中介作

用，这与王辉和常阳的研究发现一致，工作动机在团队协作与员工创新行为之间

起部分中介作用 (王辉、常阳，2017)。

5.2研究建议

根据研究结论，现在将提出对应的以下几点建议：

基于本研究的结果，我们提出以下实践建议，旨在支持和激发直播电商企业

员工的创新行为，促进组织的发展和提升绩效。

1) 加强职业认同的培养：通过提供职业发展机会、职业培训和个体发展规划，

帮助直播电商企业员工更深刻地理解和认同自己所从事的职业。组织可以设立职

业认同培育计划，激发员工对职业的热情和责任感。

2) 强化组织创新气氛：建立积极支持创新的文化和氛围，提倡鼓励尝试和接

受失败的理念。通过制定创新激励机制、组织创新活动以及设立创新奖项，激发

直播电商企业员工参与创新，并感受到组织对创新的积极支持。

3) 注重领导支持和引领：强调领导在组织创新中的关键作用。领导可以通过

提供资源支持、明确创新目标、鼓励员工表达新思路和提案等方式，展现对创新

的支持，形成良好的领导示范效应。
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4) 促进同事间的合作与支持：鼓励直播电商企业员工之间的合作与分享，营

造积极的同事支持氛围。组织可以通过团队培训、知识分享平台等方式，加强同

事之间的沟通与协作，提升工作中的创新效果。

5) 定期评估和调整激励机制：建立创新绩效评估体系，将创新与员工绩效挂

钩，提供与创新成果相关的奖励与认可。定期评估激励机制的有效性，根据反馈

结果进行调整，确保激励机制能够持续激发员工的创新活力。

通过实施以上建议，直播电商企业可更好地发挥员工的创新潜能，构建积极

的创新文化，推动企业持续发展。

5.3研究局限与未来展望

5.3.1研究局限

本研究的局限性主要体现在以下几个方面：

1) 样本局限性：本研究的样本主要来自特定直播电商企业员工，样本的局限

性可能影响研究结果的泛化性，因此在将研究结论推广至其他电商企业或不同行

业时，需谨慎对待。

2) 研究设计限制：本研究采用的是横断面设计，未能追踪员工创新行为随时

间的演变，可能无法全面把握创新行为的动态发展过程。

3) 方法局限性：研究采用的主要方法是问卷调查和路径分析，这在一定程度

上受到了自陈偏误的影响。未来的研究可以考虑引入更多的研究方法，如深度访

谈或观察，以提高研究结果的客观性和全面性。

5.3.2未来展望

1) 纵向追踪研究：未来的研究可以采用纵向追踪设计，通过长期的跟踪和观

察，更全面地了解直播电商企业员工创新行为的发展趋势。这样的设计可以揭示

创新行为的演变过程，从而为制定更精准的干预策略提供更多的信息。
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2) 多样性样本研究：为了提高研究结果的外部有效性，未来的研究可以扩大

样本的范围，包括不同规模、性质和地区的直播电商企业员工。通过比较不同群

体的创新行为，有助于深入理解影响因素的多样性和普适性。

3) 深入挖掘影响因素：本研究着重于工作动机、职业认同、组织认同和组织

创新气氛等因素对创新行为的影响，未来的研究可以进一步深入挖掘其他潜在的

影响因素，例如个体的创新能力、领导风格等，以构建更为完整的创新行为影响

模型。这有助于提升理论框架的丰富度和解释力。
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直播电商行业组织创新气氛和职业认同对员工创新行为的影响研究问卷

尊敬的受访者您好：

我是兰实大学中国国际学院的硕士研究生，感谢您参与本次有关“直播电商

行业组织创新气氛和职业认同对员工影响研究”的问卷调查，本次问卷完全匿名

进行，调查结果仅供本次研究所用。再次感谢您的积极参与！您的参与将有助于

未来直播电商创新行为的发展。

直播电商行业组织创新气氛和职业认同对员工影响研究问卷

测量题项 1 2 3 4 5

我想要知道我到底能把工作做得多好     

当我能为自己设定目标时，我会更加愉快     

能获得别人的肯定对我有强烈的激励作用     

我想让别人知道我到底能把工作做的多好     

作为一名直播电商企业员工，我觉得受人尊重     

从事在直播电商行业能够实现我的人生价值     

我很愿跟别人提到我是一名直播电商企业员工     

我很想了解别人是如何评价我所就职的直播电商企业     

当发现我所就职的直播电商企业被批评时，我会感到生

气

    

当听到别人称赞我所就职的直播电商企业时，我感觉就

像是在称赞我一样

    

直播电商企业鼓励教员工提出创意的点子     

直播电商企业领导亲力亲为，以推动创新工作的开展     

工作中机构领导表现出良好的沟通与协调能力     

同事会主动协助我完成工作     

同事间经常就工作中的问题进行交流与探讨     

我感受到同事的指出帮助与关心鼓励     
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工作上的创意能够得到领导的支持     

遇到困难时，我能够得到领导的支持     

我的工作不会因为资源不足而停滞     

直播电商企业鼓励大家用新方法解决问题     

工作中我由自主发挥的空间     

我经常寻找机会改善教学的工作方法与工作流程     

我经常尝试采用新的方法解决工作中出现的问题     

我经常冒险去支持新的想法或创意     

我会经常给同事介绍一些新的工作方法     

资料来源：本研究整理
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