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内容概要

《员工创新行为的激发:组织因素与个体因素的互动》以社会交换为理论基础，从个体和组织两个方面
着手考察员工创新的因素，探究个体与组织因素对员工创新的作用机制。
在文献回顾与分析的基础上，进行了演绎推理，并采用实证分析的方法来验证假设。
研究结果显示：组织信任对员工的创新有着显著的促进作用，而与创新相关的心理过程在其中的中介
作用显著：当组织文化呈现出鼓励创新、重视员工发展等特征时，会加强组织信任与员工创新之间的
关系，同时，高承诺的人力资源管理系统不仅可以促进员工创新，也在组织信任与员工创新之间起着
促进作用。
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作者简介

杨晶照，南京大学管理学博士，现为江苏大学管理学院副教授，硕士生导师。
致力于发展中国情境下的人力资源管理理论，在学术期刊发表论文20多篇。
目前关注于受中国传统文化影响下员工的创造力和创新行为的研究。

Page 3



第一图书网, tushu007.com
<<员工创新行为的激发>>

书籍目录

第一章绪论 第一节研究背景 第二节问题的提出及研究意义 一问题的提出 二研究的理论意义 三本书的
实践意义 第三节总体研究思路、研究对象、技术路线和方法 一研究思路 二研究对象的确定 三本研究
的技术路线和研究方法 第四节本书的创新点 第五节结构安排 第二章理论依据与文献综述 第一节社会
交换理论 第二节创新心理过程的相关理论 一计划行为理论 二创新自我效能感的研究 三角色认同理论 
四组织成员创新心理研究评述 第三节组织信任理论 一信任 二组织信任的定义 三组织信任的维度及度
量 四组织信任的影响研究 第四节组织文化 一组织文化的概念 二组织文化度量 三组织文化对创新影响
的研究 第五节人力资源管理研究综述 一人力资源管理研究与员工创新 二人力资源管理与组织信任 第
六节员工创新研究综述 一员工创新 二组织因素对员工创新的影响 第三章理论模型与研究假设 第一节
研究假设的提出 一组织信任和员工创新的关系 二员工创新心理过程是组织信任和员工创新关系的中
介变量 三高承诺型人力资源管理与员工创新的关系 四组织文化与员工创新的关系 第二节理论模型的
构建 第四章研究设计 第一节研究变量的操作化定义 一组织文化 二高承诺型人力资源管理系统测量 三
组织信任测量 四员工创新的相关测量 五控制变量的测量 第二节问卷设计 一问卷设计原则 二问卷的形
式编排 三社会称许问题的避免 第三节问卷预测试 第四节研究对象选择与数据收集 一研究对象选择 二
数据收集过程 三样本数量 第五节数据分析方法 一量表的信度与效度分析 二假设检验 第五章量表的信
度和效度分析 第一节量表的信度分析 第二节量表的效度分析 一组织信任效度检验 二员工创新相关量
表效度检验 三高承诺型人力资源管理系统量表效度检验 四组织文化量表效度检验 第六章实证研究结
果 第一节变量描述性统计指标 第二节多层线性回归模型分析 一分析准备 二关于员工层次（Level—1）
的主效应检验 三关于员工层次（Level—1）的中介效应检验 四组织层次的因素对员工创新绩效效应的
检验 第七章研究结果讨论与相关建议 第一节研究结果讨论 一组织信任对员工创新的影响分析 二员工
创新心理的中介效应得到验证 三组织文化对员工创新的影响分析 四承诺型人力资源管理系统对员工
创新的影响分析 第二节相关建议 一建设有利于激发创新的组织信任氛围与组织文化 二注重人力资源
管理系统的建设 三不断增强组织因素对员工创新的适应性 第八章主要贡献、研究局限与未来研究方
向 第一节本书的主要贡献 一本书的理论贡献 二本书研究的实践贡献 第二节研究局限 第三节未来研究
方向 附录A填表说明 附录B调查问卷一 附录C调查问卷二 附录D调查问卷三 参考文献

Page 4



第一图书网, tushu007.com
<<员工创新行为的激发>>

章节摘录

版权页：   插图：   泰尼与法摩（2002）认为创新自我效能感可从以下四个方面加以概括：能产生新的
想法；对创新性地解决问题充满自信；有帮助其他人完成新主意的技巧；能发现解决新问题的办法。
据此，开发出测量创新自我效能感量表，具体使用Likert七点量表，包括四个条目：（1）我认为我擅
长贡献新的创意；（2）我对自己创新地解决问题的能力很自信；（3）我可以想办法使其他人的创意
更完善；（4）我很擅长用新的办法解决问题。
国内学者开始关注中国员工在工作场所的创新自我效能感的形成、测量以及影响。
但是，针对创新自我效能感的诸多相关问题尚有待进一步研究，如创新自我效能感与创新绩效的内在
机制是什么；在员工创新自我效能感与组织创新绩效之间有什么关系，存在一些什么样的中介变量；
创新自我效能感与员工职业生涯管理以及男性、女性的关系是什么，以此展开探讨员工参与创新的黑
箱；创新自我效能感与创新者的特质存在什么关系，研究创新的胜任力模型。
特别地，中国员工有其自身的特点，应开发出针对中国员工的创新自我效能感的量表，并比较与国外
量表的差异。
 （一）影响创新自我效能感的因素 概括地，影响创新自我效能感的两大因素是结果预期与效能预期
。
结果预期指个人对某一行为会导致某一结果的期望，比如因表现出优异的创新行为而得到期待的社会
赞赏、奖品和自我满足等，是一种个人对结果的期望；而效能预期指个人对本身能否完成某一行为的
能力的期望，例如，个人有信心可以完成某项创新。
个体的行为反应受到个人的信念、行为和环境三者相互作用的影响，自我效能感在三者的互动过程中
扮演着关键性角色，班杜拉认为自我效能感会影响个人对任务的选择、努力、坚持度等行为。
社会认知论则指出社会、环境等因素会对个人效能感产生影响，为了提高自我效能感的预测效果，须
针对特定社会、环境及任务领域进行研究。
研究认为，影响一般自我效能感的判断因素，主要有过去成功的经验、相似的间接经验、口头说服、
生理和情绪等个人状态、个体感知到的工作难度、努力程度、外在环境的帮助、成败归因以及与模范
的相似度等。
泰尼与法摩（2003）以584名蓝领工人和158名高新技术行业的白领人员为样本，进行了实证研究，认
为有如下几个因素影响员工创新自我效能感：领导的支持、工作自我效能感、工作复杂度、教育年限
和相关工作年限等。
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编辑推荐

《员工创新行为的激发:组织因素与个体因素的互动》由中国社会科学出版社出版。
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