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摘 要

独立研究报告题目： 知识员工非物质激励对创新绩效的影响研究—以组织

认同为中介变量

作者： 宋丹妮

导师： 陈奡助理教授

学位名称： 工商管理硕士学位

专业名称： 工商管理专业（中文体系）

学年： 二〇二一年

在当下信息科技日新月异的时代，知识型企业要想在生存且在日益激烈的竞

争中发展下去，就必须对创新绩效抱以高度重视的态度，而创新绩效主要源自知

识员工所具有的杰出的工作能力，故而，采取针对性措施对知识性企业的员工进

行非物质激励能够极大地提升员工的组织认同和创新绩效。为深入探究非物质激

励、组织认同、创新绩效三者关系，并在三者相互关系的基础上，结合当前知识

型企业实际，为企业提升创业绩效方面提出针对性建议。本文在对国内外学者相

关研究成果进行梳理的基础上，将非物质激励划分为授权和职业发展激励两个维

度，以期望模型效价理论、社会认同理论、参与式管理理论、职业发展理论为基

础构建了非物质激励、组织认同、创新绩效为主要变量的研究模型，并设计了研

究假设。之后，选取广州市四家知识型企业的 462员工为对象进行了问卷调查，

在对调查结果进行了信效度检验和描述性分析之后，采取相关性分析和回归分析

的方法对研究假设进行了检验。检验结果显示，非物质激励（授权和职业发展培

训）对创新绩效存在正向影响，非物质激励（授权和职业发展培训）对组织认同

存在正向影响，组织认同对创新绩效同样存在正向影响。同时，组织认同在非物

质激励和创新绩效之间具有部分中介作用。最后，本文以上述实证研究结果为基

础，认为知识型企业在提升创新绩效过程中，不仅要高度重视知识员工非物质激

励，实施科学的职业生涯管理，促进良性认同机制，适当授予知识员工一定权利，

而且还要进一步强化知识员工职业发展培训，把非物质激励效能发挥到最大化。

通过本文研究，一方面能够对相关课题研究方向和成果进行一定程度的扩展，

并进一步明确了非物质激励的授权和职业发展培训两个维度对创新绩效具有的

显著正向影响和组织认同在非物质激励和创新绩效之间具有的部分中介作用。另

一方面则是通过本文的研究帮助知识型企业经营者厘清管理思路，使其能够对非
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物质激励、组织认同、创新绩效三者的关系保持更加清晰的认识，进而在授权、

职业发展培训以及组织认同等方面不断发力，最终达到提升创新绩效的目的。研

究结果为企业知识员工非物质激励提供具有参考性的指导意见，奠定授权和职业

发展培训两种激励措施的应用前景和实践价值。

关键词： 知识员工 组织认同 创新绩效 授权 职业发展培训
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In the current era of rapid development of information technology ， if

knowledge-based enterprises want to survive and develop in the increasingly fierce

competition, they must attach great importance to innovation performance, which

mainly comes from the outstanding working ability of knowledge workers.

Non-material incentives for employees in knowledge-based enterprises can greatly

enhance employees' organizational identity and innovation performance. In order to

further explore the relationship among non-material incentives, organizational identity

and innovation performance, and on the basis of the relationship among the three,

combined with the current reality of knowledge-based enterprises, this paper puts

forward some suggestions for enterprises to improve entrepreneurial performance.

Based on the review of relevant research achievements at home and abroad, this paper

divides non-material incentives into two dimensions of empowerment and career

development incentives, and constructs a research model with non-material incentives,

organizational identity and innovation performance as the main variables on the basis

of expectation model valence theory, social identity theory, participatory management

theory and career development theory, and designs research hypotheses. After that,

462 employees of four knowledge-based enterprises in Guangzhou were selected as

the objects of the questionnaire survey. After the reliability and validity test and

descriptive analysis of the survey results, the correlation analysis and regression

analysis were used to test the hypotheses. The test results show that non-material

incentives (empowerment and career development training) have a positive impact on
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innovation performance, non-material incentives (empowerment and career

development training) have a positive impact on organizational identification, and

organizational identification also has a positive effect on innovation performance. At

the same time, organizational identity plays a partial mediating role between

non-material incentives and innovation performance. Finally, on the basis of the above

empirical research results, this paper holds that in the process of improving innovation

performance, knowledge-based enterprises should not only attach great importance to

non-material incentives for knowledge workers, implement scientific career

management, promote benign identity mechanism, grant certain rights to knowledge

workers appropriately, but also further strengthen career development training for

knowledge workers. To maximize the effectiveness of non-material incentives.

Through this study, on the one hand, we can expand the research direction and

results of related topics to a certain extent, and further understand that the two

dimensions of empowerment and career development training of non-material

incentives have a significant positive impact on innovation performance, and that

organizational identity has a partial mediating role between non-material incentives

and innovation performance. On the other hand, the research of this paper helps the

managers of knowledge-based enterprises to clarify their management ideas, so that

they can keep a clearer understanding of the relationship among non-material

incentives， organizational identity and innovation performance, and then make

continuous efforts in empowerment, career development training and organizational

identity, so as to achieve the goal of improving innovation performance. The results of

the study provide reference guidance for the non-material motivation of knowledge

workers in enterprises， and lay the application prospects and practical value of

empowerment and career development training.

Keywords: Knowledge worker Organizational identification

Innovation performance Authorization

Career development training
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第一章 引言

1.1 研究背景

1.1.1 现实背景

众所周知，当今知识经济时代的宏观背景下，创新是引领企业发展的第一驱

动力，企业之间的竞争已经不再以往单纯的生产力能够满足需求端这样单一的模

式，早已上升到了创新绩效的竞争上面，企业想要赢得发展和提升核心竞争力就

必须将战略重点转移到知识创新能力、技术创新资源和研发创新理念的提升上面。

杨浩昌（2016）认为，随着市场竞争愈加激烈，研发创新作为企业新技术和产品

的主要获取方式，己成为高新技术企业发展动力和竞争力的根本来源，而知识员

工对企业最显著的贡献，就是能够在帮助企业较快实现创新和推出新的产品和服

务，推动企业创新绩效的提升。知识员工是指在组织实践活动中从事生产、创造、

拓展和应用知识领域的开发，具有较高的个人素质和专业技术能力、自主性强且

渴望实现自我价值的员工。知识员工作为企业蓬勃发展的生命线，是实现企业创

新绩效提升的基础承担者和具体实行者，其创造的知识资本价值，往往不能通过

劳动报酬来衡量。一代管理学大师彼得·德鲁克（1957）在他的著作《明天的里

程碑》里最早提出了知识型员工这一词，他认为知识员工就是那些能够熟悉运用

概念和符号，通过利用知识或信息并擅长创造性工作的人。学者弗兰西斯·赫瑞

比（2012）在其著作《管理知识型员工》提出了知识型员工的概念，他把知识型

员工定义为通过创新，加工知识，通过分析、创意、判断、设计、研发和整合，

给产品赋能知识的力量，并产生价值的员工，知识员工就是从事脑力工作者。与

普通员工相比，知识员工掌握着专业的知识理论和先进的技术，具备更强的逻辑

思维能力、判断能力、决策能力、接受能力以及创造性思维能力，对工作环境较

为敏感，要求较高，比较渴望自主灵活的工作氛围，并对自身价值的实现尤为关

注。根据马斯洛的需要层次理论，结合知识员工的特点来看，知识员工不仅需要

他人的尊重，而且还需要自我价值的实现。如何做好知识员工的非物质激励问题

是企业发展的重要关键点，因为得当的激励能够有效激发知识员工对于企业强烈

的组织认同感，从自己的身份感知、行为动机、情感归属和评价方面，将知识员

工创新绩效与企业发展相协同，激发自己强烈的工作责任感和归属感、积极主动

性、可持续性地提升创新学习能力和组织荣誉感，从而促进创新绩效的实现。
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1.1.2 理论背景

在当前知识经济时代，探索对知识员工进行激励从而实现提升企业创新绩效

的目的显得至关重要。王雪原、焦洪波（2014），张俊红（2018）、Tornikoski

（2016），苏勇、李作良、马文杰（2021），Escribano A（2017），马晨皓、由

鑫磊（2018）等学者经过大量实证研究认为，知识员工对个体发展与职业成长、

工作自主性、员工成就感以及物质收入四方面极为重视，物质收入对知识员工的

激励作用较小。纵观当前国内外针对知识员工激励与创新绩效的相关研究中，大

部分集中于股票激励、期权激励、工资激励、奖金激励等物质激励手段，虽然也

取得了一定成效，但结合知识员工自身特点和王雪原、焦洪波、张俊红等学者的

研究成果来看，物质激励手段对知识员工创新动力的激励作用不是特别明显，即

使很快能对知识员工起到一定激励效果，但随着时间的流逝，知识员工的创新动

力会出现难以持续的情况，对于企业创新绩效的整体效果也会大打折扣。

同时，针对知识员工激励与创新绩效的相关研究中，很多学者都引入了中介

变量，如创新动力、组织支持感、创新合法性、组织承诺、工作满意度等变量，

但引入组织认同的研究不多，而 Carmeli 等人(2007)，Madjar 等人(2011)，周琳

（2018）、代成山(2018)、王丹（2019）、郑智毅、安邦等人(2020)等学者认为

组织认同对创新绩效具有很大影响。Madjar等人(2011)认为组织认同与一些社会

因素的交互作用，会影响个体参与创造性活动的积极性。代成山(2018)以新生代

员工为研究对象，论证员工创新行为受到组织认同正向的促进作用，且工作特征

在两者之间起到了调节作用。郑智毅，安邦等人(2020)以河北省 272名企业员工

为调查对象指出，组织认同部分中介了管理者和下属之间的关系及对员工创新绩

效起到正向影响作用。

本文认为当前针对知识员工激励与创新绩效的相关研究仍然存在较大提升

空间，知识员工对于工作的认可是建立在高度的组织认同感和非物质激励的基础

上的，相比单纯的物质激励，非物质的激励往往更能够引发知识员工的组织认同

感，进而促进创新绩效的提升。因此，越来越多的企业开始转变观念，将对知识

员工的激励慢慢从物质激励转移到非物质激励上面，把授权员工行为和职业发展

培训作为非物质激励的重要手段，故而，基于这一现实情况的考量，本文选择以

“探析知识员工非物质激励对创新绩效的影响研究—以组织认同为中介变量”为

题进行研究。
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1.2 研究意义

1.2.1 理论意义

一是本文利用期望模型效价理论、社会认同理论、参与式管理理论和职业发

展理论为基础，以非物质激励维度的授权和职业发展培训作为新的突破点进行研

究，并构建非物质激励、组织认同和创新绩效的理论研究模型，有针对性地探讨

这三者之间的相互作用关系，对组织认同在知识员工非物质激励中产生的作用以

及对创新绩效所具有的影响进行阐释，不仅能够进一步完善期望模型效价理论、

社会认同理论、参与式管理理论和职业发展理论等现有理论，而且还能更深层次

丰硕创新绩效与非物质激励现有的相关研究。

二是当前学者们在激励与创新绩效相互关系的研究中，多以薪酬激励、奖金

激励、晋升激励、股票激励、股份激励等物质激励维度为自变量，以非物质激励

为自变量的研究涉及甚少，以职业发展和授权为自变量研究更是少之又少，而本

次研究中，以职业发展和授权两个非物质激励变量为对象，研究其与创新绩效的

相互关系能够进一步拓展非物质激励和创新绩效的研究范围。

三是通过梳理授权、职业发展培训、组织认同、创新绩效四个变量相关研究

成果发现，当前这方面的研究成果大多都是西方研究者完成的，研究采用的期望

模型效价理论、社会认同理论、参与式管理理论和职业发展理论也都是西方学者

创建的，而我国在经济制度、政治制度、企业发展情况等方面与西方存在显著差

别，这就需要对这些西方学者的理论和观点在国内语境下的应用情况进行验证，

并努力实现与国内实际情况的融合，本文的研究恰恰能够在这方面进行一些弥补。

1.2.2 现实意义

目前，从宏观层面来说，企业所面对的压力足以让企业管理者清晰地认识到

激励知识员工对于企业成长的重要性，尤其在现在人们越来越看重知识和创新的

时代背景下，知识经济时代的特征就是知识分享缔造经济价值，企业管理者采取

何种激励手段对知识员工进行激励，充分发挥其在企业创新绩效方面的作用显得

至关重要。从微观层面来说，王军（2021）经过对国内科创板的 56家企业进行

实证研究后发现，知识员工的组织认同感对企业创新绩效起到显著影响，同时能

够积极提升其个人的创新能力。企业采取多种手段提升员工组织认同，不仅有利

于让员工发挥其在工作和创新方面潜力，而且有利于企业创新绩效的提升。

本文以期望模型效价理论、社会认同理论、参与式管理理论和职业发展理论

为基础，对授权、职业发展培训等非物质激励维度与组织认同、创新绩效相互关
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系进行研究，对组织认同在知识员工非物质激励与创新绩效中是否具有中介作用

进行验证，并帮助企业结合自身实际情况，对如何从授权、职业发展培训等非物

质激励和组织认同角度出发提升知识员工组织认同和创新绩效提供具体一些具

体建议，将有助于企业激发员工工作幸福感和敬业度，促使员工在心理和行为上

对企业产生依赖感和亲切感，对企业提升知识员工组织认同和创新绩效具有非常

显著的现实意义。

1.3 研究目的

知识型人才是企业成长和立于不败之地的内部驱动力，留得住人才，方能成

就自身发展。所以知识员工的激励则是促成企业成长和立于不败之地的核心力量，

因为只有在组织公正的立场下，给予知识员工更多的非物质激励，才能有效提升

知识员工的组织认同感，从而激发知识员工对于组织的忠诚度和工作的敬业度，

从而间接地形成较为理想的创新绩效。通过非物质激励，加强知识员工和企业之

间组织认同感的协同和紧密联系，使知识员工越认同组织，越会为组织效力，越

促进企业实现发展的良性循环。

根据激励不同维度的划分，把维度定位为对知识员工的授权行为和职业发展

培训，通过对中小知识型企业，针对不同类型的知识员工，通过采取非物质激励

授权和职业发展培训两个维度，进行知识员工的非物质激励问题深度研究，融入

知识员工不同于普通员工的组织认同感，作为在知识员工非物质激励和创新绩效

问题关系研究中起到调节和中介作用，探索非物质激励对知识员工创新绩效的影

响，本文通过知识员工非物质激励问题的研究，通过相关数据的实证分析，验证

研究结论，弥补前人相关实证研究方面的空白。

本文通过查阅中国知网、万方和百度学术等数据资源库的文献资料，确定研

究主题为：知识员工非物质激励对创新绩效的影响——以组织认同为中介变量，

主要针对解决以下几个问题：（1）通过对本文研究相关的国内外学术成果和文

献资料进行梳理，寻找到与研究相关的理论基础：期望模型效价理论、社会认同

理论、参与式管理理论和职业发展理论的观点进行归纳和分析，构建理论模型，

勾勒研究轮廓，确定相关变量；（2）提出研究假设，探讨非物质激励维度中两

个变量授权（自变量）和职业发展培训（自变量）对创新绩效（因变量）的影响，

及组织认同（中介变量）在非物质激励（自变量）和创新绩效（因变量）之间的

中介作用，包括如何影响及影响的大小，验证研究假设；（3）通过得出的研究

结果，在企业实践管理中，对于知识员工非物质激励提供合理可行的指导建议，
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建立非物质激励最优化方案，把非物质激励效应发挥到最大化，验证非物质激励

授权和职业发展培训对于提升知识员工创新绩效中的重要意义和应用价值。

1.4 研究内容

当今知识经济时代的宏观背景下，随着信息科技创新的迅速发展，不断激发

技术和产品创新的浪潮，加速了人工智能成果转化和信息产业推陈出新的周期，

企业在动态的行业竞争环境中面临的挑战越来越大，风险也越来越多。创新绩效

是组织绩效的一种特定表现形式，早已成为衡量创新效率和创新能力的重要指标，

其高低与否直接反映出企业的创新效率和创新能力，因此，换个角度而言，企业

与企业之间的竞争早已上升成为创新绩效层面的角逐。

自熊彼特（1912）的创新理论问世以来，受到了世界各国的经济学界和学者、

政府、研究机构与企业界专业人士的极大关注，并以此为基础进行了深入的理论

研究与实证分析，但对非物质激励的授权维度和职业发展培训维度对创新绩效等

变量相互关系进行研究仍然较为缺乏。基于这一实际情况，本文在前人学者的研

究基础之上，以广州四家知识型企业为研究对象，结合期望模型效价、社会认同、

参与式管理和职业发展等理论，选取组织认同为中介变量构建研究模型、提出相

关假设，并采用定量研究方法对其验证。因此，本次课题研究主要以下列问题为

内容进行：

（1）非物质激励的授权维度和职业发展培训维度对创新绩效具有影响

（2）非物质激励的授权维度和职业发展培训维度对组织认同具有影响

（3）组织认同对创新绩效具有影响

（4）组织认同在非物质激励的授权维度和职业发展培训维度与创新绩效之

间具有中介作用。

1.5 研究方法

本文采用了以定量分析法为主的研究方法进行撰写。主要分为文献分析法、

问卷调查法和统计分析究法三种方法，具体安排如下：

1.5.1 文献分析法

首先在中国知网、万方和百度学术上，查找与主题相关的前沿学术研究成果

和文献资料，对于国内外研究观点进行阐述，梳理文献研究情况，勾勒本文研究

轮廓。然后，寻找研究相关的理论基础，并进行概念界定。最后提炼理论基础的
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核心观点并升华，归纳总结，构建本文研究的理论模型。

1.5.2 问卷调查法

其次，通过在文献的查阅梳理，理论基础的铺垫与推导的基础之上，利用成

熟的问卷，进行调研。主要由广州四家科技知识型企业知识员工完成填写。预计

将共发放 487份问卷，收回的有效问卷数量应超过问卷总数的三分之二以上，在

数量上首先保障调查问卷的全面性。

1.5.3 统计分析法

最后对知识员工的非物质激励与创新绩效之间的相互关系进行探索，以组织

认同作为起中介效应的变量来研究。通过定量研究中统计分析软件 SPSS23.0检

验变量之间的信效度，然后描述统计、相关分析，最后进行回归分析，并通过数

据图表进行展示。
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1.6 研究框架

图 1.1 研究框架图
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1.7 可能的创新点

本次课题研究创新点主要有以下几点：

第一.研究维度的创新。一方面，知识员工较普通员工具有较高的积极主动

性和自主性，对于职业发展和自我实现具有较高的期望，在实际中希望被授予更

多职权，参与到与企业发展和自身利益相关的各项事务的管理和决策中，以此获

得激励更好投入于自己的工作，为提升企业创新绩效贡献个人力量。因此，本文

创新性地增加了非物质激励的授权这一维度。另一方面，知识员工具有较强的学

习能力、知识分享能力及创造能力，而企业对其进行职业发展培训能够极大地激

励其工作和创新的意愿以为付出更多行动，所以，本文将培训激励中职业发展培

训设为非物质激励的另一维度。通过梳理当前国内外相关文献发现，将授权和职

业发展培训作为研究非物质激励的两个维度的文献较少。所以，本文研究维度授

权和职业发展培训作为非物质激励的入手点和突破口，探讨授权和职业发展培训

对于知识员工激励作用和对创新绩效带来的影响是本文研究维度的创新之处。

第二.研究思路的创新。通过对现有文献的研究发现，目前国内外在对“激

励与创新绩效相互关系”的研究中，将组织认同作为中介变量进行研究非常少见，

非物质激励涉及到员工个人层面和组织层面，而创新绩效涉及到的则是组织层面，

二者需要通过组织认同有效连接起来。由此，本文在课题研究过程中，将组织认

同引入其中，能够在研究思路上做出些许创新。
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第二章 文献综述

在人类文明越来越进步、信息科技越来越发达的现今，充分利用分享知识就

能产生经济价值的时代特征，组织认同、知识员工非物质性激励和创新绩效早已

密不可分，尤其是国内中小知识型企业在面临发展和目标实现的问题上，也早已

离不开企业知识员工非物质激励及组织认同感对于创新绩效的影响。根据知识员

工的影响力和生产力方面的考量，做好知识型员工非物质维度的激励，在创新绩

效和企业发展中意义重大。

2.1 非物质激励相关研究综述

2.1.1 非物质激励的概念

激励是人力资源和组织管理的重要内容，激励是组织或者个人制定恰当的奖

酬方式，根据特定的行为准则和奖惩制度，通过信息交流，进行促使、激发、引

导、保障和约束组织和个人的行为和动机，来保证实现个人和组织目标的有效性

和可行性。非物质激励（Immaterial incentive）是对应于物质激励（Material incentive）

外的非货币型的激励，是基于满足员工的需求为前提条件下的，企业对于员工采

取的精神层面的激励方式。西方学者对非物质激励的研究起步较早，成果颇多。

管理学大师西蒙早在 1947年开创性地把非物质激励引入理论层面进行研究，并

进行了系统分析，他创新性地提出了“诱因”这一概念，诱因就是指能够提供并

满足个体成员的需求效应，是引发物质激励和非物质激励的缘由，单纯的物质激

励已经不能完全吸引知识员工，其更需要高阶的诱因对应的非物质激励。美国心

理学家赫茨伯格提出的双因素理论中也对非物质激励进行了界定，他认为非物质

激励就是对员工的学习成长、劳动成果、工作成绩和自我价值实现等方面进行的

激励。

2.1.2 非物质激励的维度划分与测量

美国著名管理学家玛汉•坦姆仆（1989年）经过调研，深入分析后认为，对

知识员工而言，最为重要、作用也最为明显的激励因素主要有四个，按照其重要

程度占比划分为：占比 34%的为个人成长、占比 31%的为工作自主性、占比 28%

的为工作成及占比 7%的为物质财富。与普通员工相比，知识员工往往具有较好

的受教育背景，学历较高，理论知识和专业知识较为深厚，学术研究能力较强，
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工作技能和创新水平比较突出，个体自主意识强，非常反感于外部环境予以的各

种限制，对组织对自己的认同以及自身价值的实现非常在意，十分渴望企业能够

给予他们工作方面一定的自主性，并能够在其职业发展方面采取培训、授予权利、

晋升多种手段提供力所能及的帮助。在结合知识员工自身实际特点和导师的指导

意见后，本文按照玛汉•坦姆仆激励模型的核心观点，将知识员工的非物质激励

划分为授权和职业发展培训激励两个维度。

1.授权

授权是加拿大著名企业管理咨询专家 Ian·Gordon（1962）于上世纪五六十年

代针对企业经营管理过程中出现的内部等级制度缺陷和管理效率低下的问题所

提出的理论思想，他认为授权就是企业经营管理者出于提升企业效率的目的，将

全部或部分职权授予某个部门或下属的行为。而学术界关于通过授权对员工进行

激励的研究于上世纪八十年代开始，后逐渐成为学术研究和企业管理实践的热点

问题。本文通过对国内外学者专家研究成果的汇总分析发现，当前对于授权的观

点主要分为两种，一种是通过情景授权进行激励，代表学者有 Aheame、Mathieu、

Papp（2015），另一种为心理授权，代表学者为 Burke（2004）和 Block（2007）。

相较于心理授权，情景授权在学术界和企业管理实践中受到的青睐更多一些，本

文采用的也是情景授权的观点。Aheame、 Mathieu、 Papp（2015）认为情景授

权主要是指企业管理者采取下放职权、员工自主把握工作进度、自主建立工作团

队等方式将部分决策权授予员工，从而达到激励员工、提升效率的目的。情景视

角下的授权激励行为着眼于宏观层面，注重从员工自身和组织决策层面开展具体

工作，能够极大地激发员工努力工作的动力和员工自身所蕴藏的巨大潜能，进而

提升员工对组织的认同和创新绩效。综上所述，本文认为授权就是组织通过赋予

员工个体在工作过程中享有的自主决策的一种激励方式。

同时，Spreitzer、Thomas、Akey、Zimmerman、Pearce、Sims、Ahearne et al

等国内外学者在授权维度的测量方面也进行了深入研究。Akey(2000）则在参考

Zimmerman授权三维机构理论的基础上，结合自己和研究和认识，开发出了授权

测量四维结构，并以此为基础，制作了被称为家庭情景的心理授权量表。Spreitzer

(2016）认为应从工作意义、自我效能、自我决定和工作影响等四方面对授权进

行测量，并制作了具体量表。学者 Pearce & Sims(2012)、Ahearne et al(2015）也

都在前人基础上结合实际开发出了不同量表，前者开发的是 20个题项的量表，

后者开发的则是包括 12个题项的量表。

2.职业发展培训激励

职业发展培训就是以满足员工职业发展的需求为前提，在员工的职业生涯中，
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开展与其工作相关的，能够改变其行为、态度、价值观、知识和技能的学习训练

活动，有助于让员工实现个人价值。职业发展培训激励就是指组织向员工提供的

通过学习提升，能够促进现有和未来工作及职业发展的一种培训激励手段。主要

是以职业规划发展管理为导向的培训，作为企业发展激励知识员工的一种直接有

效的手段，可以全方位地让知识员工得到培养，激发其工作潜能，促使其更加了

解和热爱工作，忠于企业并乐于做出个人的贡献，所以职业发展培训很大程度对

于知识员工具有一种巨大的激励作用。根据宋知程(2005)出版的《不晋则退:麦肯

锡卓越人才激励机制》一书中，麦肯锡公司（1998）通过对于众多不同行业的企

业员工进行调查。调查结果显示，员工把各项跟激励相关的关键需求因素的重要

性进行排列，职业发展培训占比 39%，其重要性位列排名是仅次于公司价值与文

化（58%）、自由度和自治度（56%）、工作挑战性（51%）和先进的管理制度

（50%）之后的第五名，由此可见，通过职业发展培训带来的职业提升对于员工

存在巨大激励作用。国内学者张俊红（2018）认为，当企业处于竞争的环境中，

职业规划发展是有效增强员工职场竞争力的途径，尤其是根据知识员工的特质，

此时的职业发展培训就是一种强有力的激励措施，要根据知识员工的不同需求提

供相关诱因，在满足这些需求的同时达到了激励的效果。韩泉（2015）经研究，

指出了如果想让职业发展培训成为一种有效的激励手段，就需要合理巧妙地利用

受训者和培训项目的关系，当培训内容既能支持企业的战略目标发展，又可以充

分满足受训者的需求，这时参训者的积极主动性能够被调动起来，积极学习的同

时，又提升培训效益的内在价值，最终会促使激励员工将培训成果转化为实现组

织和个人发展的动力。李一星（2017）认为“在职业发展培训中应用激励机制的

原则是把握激励的时机、频率、方向和公平合理性。激励机制实施的着眼点是培

养人才，激励机制的实施要物质与精神鼓励相结合。Kuwahara（2016）等人通过

研究，发现以下结论：对于知识员工来说，职业发展培训激励十分重要，应该对

知识员工进行职业结构的完善，帮助知识员工在该职业领域不断发展和提升，同

时在组织内部推行对于知识型人才的尊重和认可，以此来保证知识员工在组织内

应有的地位。Leavitt（2017）认为：物质激励例如薪酬激励，对于知识员工的激

励来说存在一定的弊端，因为物质激励容易让知识员工产生更高的物质欲望，而

职业发展培训激励，则是能够帮助企业长久留住知识员工的最佳选择。

因此，本文结合前人的研究成果，针对非物质激励，特建立如下模型结构
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授权

职业发展培训激励

非物质激励

图 2.1 非物质激励模型

资料来源：作者根据研究设想绘制

虽然在对非物质激励的测量方面，国内学者研究研究成果相对不够充足，但

国外 Edel Conway & Kathy Monks( 2008)、Tser-Yieth Chen、Pao-Long Chang 和

Ching-Wen Yeh(2017）及国内的程隆云等人（2010）在进行大量研究以后，取得

了一定成果。Edel Conway & Kathy Monks( 2008）认为对职业发展维度的测量应

从企业重视程度、培训时机、培训方式等方面进行，为此，虽然专门设计了包含

8个题项的调查量表，但量表的可信度受到一定质疑。Tser-Yieth Chen、Pao-Long

Chang 和 Ching-Wen Yeh(2017）等学者比较赞同 Edel Conway & Kathy Monks

（2008）的观点，并在 Edel Conway & Kathy Monks（2008）的基础上进行了延

伸。他们认为出了从企业重视程度、培训时机、培训方式等方面进行测量外，还

应将员工培训、晋升、职业发展、环境氛围等情况纳入测量当中，故而，他们设

计了包含有 15个题项的调查量表，并取得了较高的可信度。国内研究学者程隆

云等人（2010）在参考了国内外现有量表的基础上，结合国内企业实际，设计出

了包含 10个题项的量表，获得了相关领域学者的广泛认同。

2.1.4 非物质激励研究现状

早在 20 世纪中期，国外学者就激励因素进行了大量的研究。Heimovics 和

Brown两位教授于 1976年对知识员工的激励因素进行了探讨，研究指出在物质

激励和非物质激励中有 15项因素对知识员工起到促进作用，考量到知识员工的

特质，对于知识员工能够产生影响的非物质激励因素占 90%以上，主要包括有稳

定性和具有保障价值的未来、能够为社会作出贡献的机会、对于新知识的学习机

会、参加闲暇活动的愉快充盈、有条件展示自己的能力和施展自己的领导才华、

有机会能发挥和运用自己的特长、对于重要决策作出贡献的机会、不被监督、充

分发挥工作自主性、和睦友好的同事及上下级关系、与自己身份匹配的社会地位、

晋升的机会、工作任务的丰富性和多样性和团队合作，而物质激励仅包括较高的
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薪资报酬一项因素。美国知识管理专家玛汉•坦姆仆（1989年）专门对知识员工

的激励问题，经过大量的定性和定量的研究和调查，得出了在知识员工的激励问

题上非物质激励比物质激励更奏效，更加受到知识员工的欢迎。在玛汉•坦姆仆

关于知识员工非物质激励的研究中，提出了著名的玛汉•坦姆仆模型，发现了个

体成长（约占总量的 34%）、工作自主（约占 31%）、业务成就（约占 28%）、

金钱财富（约占 7%）这四个影响知识员工的重要的非物质激励因素。本文认为，

知识员工具备与其他类型员工不同的特质，知识员工更加喜欢和看重具有挑战性

的工作，因为这能够持续激励他们不断发展和提升，知识员工对于知识、个体成

长和事业的成就具有不懈的追求；渴望给予自身更多的自主权，知识员工希望通

过自己认为更有成效的方式更好地完成更多的工作任务；相较于成长、自主性和

成就，金钱这个物质激励的边际价值已经显得不再重要。

2.2 组织认同相关研究综述

2.2.1 组织认同的概念

组织中的个人和组织认同的同一性知觉和从属性，在个体心理基础层面表现

得的就是在组织管理和发展的活动中，个体尽心尽力的行为结果，把个人的荣辱

成败、发展目标和组织的荣辱成败、发展目标锁定在一起的归类状态和依附结果。

个体在组织活动中的投入增加，使其作为继续留在该组织中的一种心理依附

和行为导向的必要原因，表现个体对于组织的需求强度。组织认同是社会认同理

论在组织情境中运用的体现，可以用来揭示员工个人与所在组织之间的心理联系

及作用机制。组织认同（Organizational identification）概念源自上世纪 50年代的

社会认同理论（social identity），组织认同中的认同一词来自于拉丁语“idem”，

是个体对于组织的认可，是一种个体感知和群体认知的概念，反映了组织融入个

体的程度。从认知和情感方面综合进行探讨是对组织认同进行的早期研究，1978

年学者 Tajfel的研究发现，个体对于组织中成员身份界定而形成的对自我界定的

过程，这种自我概念的形成过程是基于认知的角度，且身份形成的目的，是让个

体内化其自身价值观，达到与组织保持一致的目标，从而产生情感方面的依恋感。

而学者 Ashforth & Mael在 1989年的研究中又发现以下结论：群体中的个体以成

员身份界定自己在群体中的地位，从心理层面将自我与群体保持统一，与群体荣

辱与共，从而使个体对群体产生归属感，感知自己与群体命运共连。Mael 和

Ashforth（1992）的研究成果中可以看出，他们认为组织认同就是个体与组织保

持一致性就是或是个体把自己归属于某个群体的一种认知。Van Dick(2014)采纳
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Ashforth和Mael（1989）的观点，认为组织认同包括∶个体认知、情感依恋、评

价、行为四种因素。郭静静（2017）个体与其所处的群体具有一致性的心理直觉

及相应的行为表现这一过程，包括组织认知、情感归属、积极评价、自主行为。

魏钧（2017）指出组织认同是个体源于组织成员身份概念的自我界定，它是自我

觉察并将组织价值观内化的结果，也是个体对组织在归属感、自豪感和忠诚度等

层面体现出的情感归依，其中包括∶成员感，忠诚度，相似性，持久性。

综合前人相关研究，本文认为组织认同就是个体把自我界定为组织的一部分，

感知组织融入个体的程度，并内化个体认知达到与组织价值观一致的结果，个体

在组织的认同感表现为对于组织在归属感、自豪感和忠诚度展现出来的情感依附，

被组织优势所吸引，并产生情感满意的状态。

表 2.1 不同视角下组织认同的定义

作者 定义 视角

Ashforth和
Mael(1989)

从感知层面的个体和组织的一致性，及个体从属于组织的特性 认知

OReilly和
Chatman(1986)

个体基于所处组织的目标认同，产生的情感满意的自我定义中个

体与组织关系的吸引和期望
情感

西蒙(1947)
组织制定决策的价值指数的过程即为个体用组织目标代替个人

目标
认知

Patchen(1970)
个体与组织或其他成员共享目标或经验、团结、彼此支持，相似

性、成员身份和忠诚

认知与情感

认知

戴娜(2009) 组织认同认知和组织认同情感 认知与情感

王彦斌(2004) 一致性、生存性组织认同、归属性组 织认同、成功性组织认同 认知

Van Dick(2014)包括∶认知、情感、评价、行为四种认成分 认知与情感

郭静静(2017)
组织成员与其所加入的组织具有一致性的心理直觉过程及相应

的行为表现，包括组织认知、情感归属、积极评价、自主行为
认知与情感

魏钧(2017)
个体源于组织成员身份的自我构念，是个体往归属感、自豪感和

忠诚度等方面流露出的情感归依，其中包括∶成员感，忠诚度，

相似性，持久性。

认知与情感

图表来源于作者文献归纳
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2.2.2 组织认同的测量

如下图所示，目前关于组织认同的测量，目前学术界的研究成果概述下来主

要有以下几种。Patchen（1970）认为三维主要是指相似性、忠诚度和成员感。

Meal和 Ashforth（1992）则认为，对组织认同的测量应采取一维的方式进行，“一

维”即对成员身份感知与组织命运共连进行测量；Karasawa（1991）则在Meal和

Ashforth（1992）进行了进一步发展，认为应当采取二维的结构，着重从个人身

份界定和其他成员身份认同两方面对组织认同进行测量；Brewer等人（2000）则

继续对Meal和 Ashforth两位学者的观点进行了深入研究，都认为组织认同应从

三维的结构进行测量，即自我分类、员工间信任与依赖、个人动机三方面；之后，

Jackson 等人（2009）、Dick（2014）、郭静静（2017）等国内外学者沿着前人

的足迹继续对组织认同的测量进行了深入研究，都提出了组织认同测量的“四维

结构”，但在具体内容方面，几位学者的观点存在较大不同。Jackson等人（2009）

认为四维是指组织环境认知、组织魅力、感知共命运、自我划分，Dick（2014）

认为四维是指自我认知和界定、归属、个体行为、自我或他人评价四方面，郭静

静（2017）则认为四维是指组织认知、情感归依、自主行为、积极评价四方面。

表 2.2 组织认同不同测量维度归纳

一维 OI
成员身份感知与组

织命运共连
—— —— —— Meal和 Ashforth(1992)

二维 OI 自我身份认同
其他员工身

份认同
—— —— Karasawa(1991)

三维 OI 相似性 忠诚度 成员感 —— Patchen(1970)

三维 OI 自我分类
员工间信任

与依赖
个人动机 —— Brewer等人(2000)

四维 OI 组织环境认知 组织魅力 共命运感知 自我归类 Jackson等人(2009)

四维 OI 自我认知和界定 归属 个体行为
自我或他人

评价
Dick(2014)

四维 OI 组织认知 情感归依 自主行为 积极评价 郭静静(2017)

图表来源于作者文献归纳
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2.2.3 组织认同研究现状

在组织行为学研究领域中，组织认同被认为是一种具有前瞻性且富有创新思

维的研究视角。同时组织行为学中的相关学者专家对于组织认同持有不同的研究

成果。学者们把组织认同定义为一种个体维度的单纯认知现象，这里的个体指的

组织、群体。Dutton（1999）等学者认为从认知角度认为，个体和群体之间存在

的联系称之为组织，员工在组织认同过程中的表现为个体通过组织特征来定义自

己。Pratt和 Stongel（2016）的研究成果中认为，群体为表现形式的组织，例如

企业的管理实践中，组织成员的核心价值观和个体的核心价值观形成一致时，能

体现组织认同。中国学者徐玮玲和郑伯熏（2002）将个体定义自我与组织之间关

系的一种过程与结构，带来了组织特征与个体概念的连接感，并进行分类产生的

效果就是组织认同。Riketta（2018）在已有学者研究观点上把组织认同界定为个

人认知并将其内化为组织的价值观的结果（认知维度），从社会学角度来看：组

织认同把个体和组织认为一体的自我认定。这种观点在组织认同上的表现形式主

要为：对于组织在归属感、自豪感和忠诚度所透露出的情感归依。

2.3 创新绩效相关研究综述

2.3.1 创新绩效的概念

创新绩效，顾名思义，是有关于创新的绩效，是指对组织或个人创新活动效

率和效果的评价被称之为创新绩效，是组织绩效中的一种特定形式。在创新绩效

中，创新活动的有效性被定义为效率，这种有效性取决是否采取正确的方式进行

创新活动。创新结果的有效性则被称之为效果，指的就是在组织创新活动中所产

生的产品的价值，效率和效果都是检验创新绩效成效性的因素。由于创新成果包

含组织和个人两个不同的层面，所以创新绩效必然分为组织创新绩效和个人创新

绩效。员工的创造力很大程度上能决定组织的创新绩效。

2.3.2 创新绩效维度划分和测量

随着研究的深入和不断向前发展，学者们对于创新的理解和认识也随之加深，

开始从两个维度经历和过程去界定创新，即创新意识采用和创新想法执行的过程

定义创新，从最初技术创新的行为和结果的视角去理解创新含义。学者

Damanpour（1991）经过全面的研究后，认为组织活动的方方面面都需要具备创

新想法和创新行为，而这种创新想法和创新行为就包括了创新技术、创新管理和
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创新制度等内容。

通过对文献的整理，国外学者对创新绩效维度划分和测量的研究相比于国内

学者较成熟，根据学者 Janssen 等（2000）的研究，指出将创意作为创新绩效的

根基，从创意构念的产生到推动，从实现到应用的过程，故而从意愿创新、行为

创新和结果创新三个维度对创新绩效进行测量。Ahmed（2006）则是在之前学者

研究进展的基础上，认为企业要从创新行为、创新产品、创新过程、创新市场和

创新战略这五个方面对创新绩效进行测量。Wanger（2017）进行了进一步补充研

究，认为对创新绩效的测量要从创新效益、创新效率和创新维度的全面性这三个

层面的维度进行评估。

2.3.3 创新绩效的研究现状

进入 20世纪以后，越来越多的学者发现情景对于创新活动具有影响作用，

创新是基于情景特定的组织活动，即组织的个体在特定的环境下，将创新思维转

化为创新结果的过程。美国经济学家Mansfiel（1971）在他的研究中，认为企业

研发人员对产品创造性的构思决定了产品的创新，创新绩效就是员工利用自身创

造性的思维，通过创新的技术，将创新理念转化为创新行为，产生新产品，为企

业缔造价值的过程，其最终体现到创新活动的结果上。学者 Lynn（1996）在

Mansfiel研究结果的基础上继续继续展开研究。他认为，利用新的想法与技术将

其转化成新产品的过程就是创新，个体的创新往往决定了团队和组织创新绩效的

实现，组织创新绩效的改善依赖于员工的创新意识的产生和创新行为的延续。徐

契舜（2007）则是结合国内企业情景，把创新绩效解释为由于工作创新导致的生

产力提升的过程。之后，耿海燕（2012）、姚艳红和衡元元（2013）、韩翼等（2017）

等学者都通过各自的研究对创新绩效的研究进行了充实。耿海燕（2012）认为创

新绩效是，组织利用一切的创新资源开展的创新活动，并在实践基础上产生具有

价值的、全新的和可行的产品、技术和思维。姚艳红和衡元元（2013）则是把创

新绩效界定为创新行为和创新结果。韩翼等（2017）在对部分国内企业进行研究

后认为，创新绩效就是组织中的个体通过创新意愿产生的创新思维，由创新思维

导致的创新行为，主要包括在创新实践活动中产生的技术创新、制度创新和有价

值的产品。
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2.4 理论基础

2.4.1 期望模型效价理论

2.4.1.1 期望模型效价理论概述

1964年美国著名心理学家和行为学家维克托·弗鲁姆，提出他独创性理论

—期望模型效价理论，该理论被应用与工作与激励范畴中，期望模型效价理论的

模式具体为：个体努力→个体绩效→报酬激励→个体需求，模式中讲求以下四个

因素之间的关系：(1）努力与绩效的关系：目标的制定是否符合个体的态度、认

知、努力程度等个人倾向和社会地位以及他人对其的决定目标期望值，组织中的

个体客观因素和目标本身能够对努力和绩效的关系产生决定作用｡(2）绩效与奖

励关系：人们通过努力工作，达成目标期望值，完成了预期绩效，应当获得适当

的合理奖励。(3）奖励和个人需要关系：要在考虑效价的情况下，根据个人实际

需求制定合理的激励｡(4）满足需求和产生新的行为动机之间的关系：当个人在

完成某项工作任务所获得激励之后，需要重制定新的期望目标，并产生新的需求，

那么如果已经得到满足，心理上就会产生对新期望目标的实现，表现出更高的热

情｡

表 2.3 期望效价模型释义表

期望效价模型释义表

理论公式 M＝∑V×E

公式指标 英文释义 代表含义描述

M motivation 人的积极性，行为和潜力被激发的程度，做出某种行为的动机。

V valence 效价：行为达到预期目标后对满足个人需求的价值大小，有正、

负、零之分。

E expectancy 期望值：根据经验，判断自己达到目标可能性的大小。

2.4.1.2 期望模型效价理论在本文研究中的应用

期望模型效价理论的核心就是对“个体努力—达成绩效—获得激励—产生动

机”这一循环过程进行了验证，并深入阐述了个人努力、绩效、激励和动机产生

这四者之间的关系作用，不仅为本文研究非物质激励和组织认同相互关系奠定了

基础，而且在了本次课题的研究中具有指导意义。具体来看，主要表现在以下几
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点:第一.管理者需要利用期望模型效价理论的重要思想，结合企业知识员工的实

际情况，面对不同类型和技能的知识员工，遵循能够满足其需求的情况下，制定

合理的激励措施，既能持续激发知识员工的努力程度的同时，促进创新绩效的提

升，又能唤醒知识员工的内在动机和潜能，并实现目标｡第二.企业管理者在实践

期望模型效价理论的时候，根据上述期望模型效价释义图，个体的积极性是受行

为所达到预期目标后满足个人需求的价值大小和根据经验、判断达到目标可能性

的大小所决定的。本文研究中四家广州的中小科技知识企业型，在对知识员工进

行非物质激励，即给予其一定职权管理企业事务和开展职业发展培训，就需要充

分考虑到上述的影响因素，既能优化非物质激励对知识员工的作用，又能解决知

识员工工作懈怠和离职等问题，在提升创新绩效和任务下达方面给提供指导和参

考，在满足知识员工渴望自我实现愿望的同时，将授权和职业发展培训变得更切

合其心理需求，并给知识员工提供提升和发展的机会｡第三.期望模型效价理论属

于过程型激励理论，整个过程就能使个体产生对于组织的认同感，即知识员工对

于企业的认同感。在期望模型效价理论的支持下，企业管理者把对知识员工的授

权和职业发展培训运用得恰如其分，将促使知识员工产生源源不断地组织认同感，

能够增强非物质激励对于创新绩效的影响。

2.4.2 社会认同理论

2.4.2.1 社会认同理论概述

塔菲尔对社会认同定义了新的概念：他将社会认同分为类化、认同和比较三

个 过 程 建 立 起 来 的 。 由 此 得 知 社 会 认 同 理 论 又 称 之 为 CIC 理 论

（categorization-identity-com-parisontheory）。社会认同理论核心观点认为：组织

中的团队成员或个体的身份和资格促成了社会认同，保持着努力追求向上社会认

同的个体，通过以此来增强自我情感中的自尊，并利用这种积极的社会认同对群

体之间或相关群体之间进行有利比较，得出满意的评价结果。社会认同积极与否，

将会决定个体能否实现自我价值。

在社会认同理论中对于群体区别的意识是极为重要的，在特纳和塔菲尔的研

究观点中阐述道：有三个变量可能会影响群体间的区分:(1)他人界定对于组织中

个体对于内群体的认知是不够的，需要个体将其成员身份内化并强化外显；（2）

群体之间的比较可以通过情境允许进行评估，关系品质也正是因为可能的相关评

价和正确的选择产生的;(3)可行性的外群体必然是通过充分比较产生的，当然这

种比较之间的压力也就会随之产生。
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表 2.4 国内外学者关于社会认同相关研究汇总表

国内外学者关于社会认同相关研究

主要观点描述 英文释义 研究学者 提出年代

社会分类、社会比较、积

极区分
social categorization, social comparison
positive distinc Tajfel 1981

个体从他人感知到的自身

所属团体那里得来的自我

形象以及作为成员所拥有

的情感和价值体验

The self-image that an individual
obtains from his perceived group, as
well as the emotional and value
experience that he has as a member.

Taifel&
Turner 1986

社会组织、意义系统、福

利渗透
Social organization, meaning system
and welfare infiltration 李友梅 2007

以利益为基点，以文化为

纽带，以组织为归属
Based on interests, Take culture as the
link, Belong to the organization 郑杭生 2009

群体资格或范畴资格：积

极的认知评价、情感体验

和价值承诺

Group qualification or category
qualification: Positive cognitive
evaluation, emotional experience and
value commitment.

方文 2008

2.4.2.2 社会认同理论在本文中的应用

社会认同理论作为组织认同的研究溯源，根据上述社会认同理论的核心思想

概述，社会认同理论作为研究组织认同这个变量的重要理论，为本文研究“组织

认同在非物质激励与创新绩效之间起到中介作用”提供了理论依据。具体而言，

对本文研究具体指导分为以下几个方面：第一.本文研究的国内中小科技知识型

企业管理者，可以根据社会认同理论观点，采取给予晋升机会、声誉、地位、声

望及提升技能等涉及自身利益和个人发展方面的手段达到提升知识员工对企业

的组织认同感；第二.社会认同理论是组织领导者实践过程中对知识员工采取激

励行为的基础理论之一，组织对知识员工进行激励后，随着知识员工的自尊感的

提升，其在工作方面的投入程度和参与性将会越来越高，工作主动性越来越强，

工作满意度越来越高，知识员工对企业的依赖性、信任感、忠诚度和归属感也将

越来越强。本文在最后根据课题研究结论提出相应建议时，采纳了社会认同理论

的观点，从组织认同的变量出发提出了相关措施；第三.本文在对社会认同理论

深入研究的基础上，结合课题研究实际，提炼出了组织认同这一中介变量。组织

认同能够通过促成个体和组织的良好关系提升创新绩效，进而实现企业效益的提

升，因此，组织认同可以从另外一个侧面反应、衡量组织中的个体和组织中其他
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成员及组织群体的关系作用，而这种关系作用也能够为检验授权这一非物质激励

方式的成效性奠定基础。

2.4.3 参与式管理理论

2.4.3.1 参与式管理理论概述

参与式管理思想是研究授权的理论源头｡参与式管理是指组织管理者让下级

或员工，在不同程度上参与到与组织或个人相关的上级决策和管理事务中来，员

工通过参与组织决策和进行管理，充分感受组织管理者对自己的重视和信任。员

工经过授权，参与商议与自身相关的重要问题时而受到激励｡参与式管理思想的

渗透，不仅在于激励参与管理的员工，还保障了组织目标的实现｡参与式管理能

让员工，通过参与到对重大事务的商议，员工能够感知自己与管理者处于同一位

置，给人产生一种成就感。西方管理学家道格拉斯·麦克雷戈提出的关于人性假

设的理论成为了目前参与式管理思想的理论基础，美国心理学家梅奥在 20世纪

30年代进行霍桑实验后，提出了“社会人”这一假设。社会需要被认定为人工作的

动机，人们认为理想中的组织管理者是能够同时满足社会需要和自我实现需要双

重需要的组织领导者｡而持有人性假设的研究学者和管理者提出了参与式管理这

一思想理念，作为后续授权研究的起源｡麦格雷戈认为，参与式管理的思想和方

法的运用要在适当的条件下，激励员工把自己的努力和创造力投入于实现组织目

标，使员工能够在与自己切身利益相关事项的决策上具有一定的发言权，为满足

他们的社会和自我实现的双重需要提供机会｡

2.4.3.2 参与式管理理论在本文研究中的应用

参与式管理理论是奠定本文研究授权这个变量的基础依据和来源之一，不仅

具有重要借鉴价值，而且具有非常强的实际操作性。具体而言，在本文研究中的

应用主要表现在以下几个方面：

第一，本文基于参与式管理理论，将授权设定为知识员工非物质激励的两大

维度之一。授权作为参与管理的一种表现形式，能够很好地反映了参与式管理理

论思想的本质，当组织管理者通过职权下放、允许其自主建立和管理工作团队的

方式给予知识员工适当的权利，让知识员工在不同程度上参与到组织和与个人有

关的事务管理中，并在这一过程中，使其充分感受到组织对于自己的信任和重视，

就能够充分调动其积极性，抓住知识员工具有较强的自主性这一特质有针对性地

提高对知识员工的激励水平。
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第二，在文末提出针对研究结果提出建议时，充分结合了参与式管理理论的

观点，认为组织管理者需要分别在企业管理和经营方面给到知识员工一定的权利，

根据“社会人”假设这一学说，在授权的过程中满足知识员工的社会需要和自我

实现需要，从而促使知识员工在参与到企业的发展方面投入更多的努力，付诸更

多的创新实践能力，从而在提升组织创新绩效的同时保障组织目标的实现。

第三，知人善任、巧妙激励、善用授权是组织管理者管理员工时应当具备的

才能，管理又是一门哲学和艺术。参与式管理理论告知我们，管理者要做好管理

就需要把参与式管理思想运用得当，并通过授予知识员工管理、商议和决策的权

利，齐心协力把企业经营好，而不是管理者一权当政。知识员工在参与管理的过

程中，也能感受到个人在企业中具有不可或缺的位置，在获得成就感的同时，更

加促使知识员工对于企业的认同感。

2.4.4 职业发展理论

2.4.4.1 职业发展理论概述

纵观国内外职业发展理论研究，从施恩和埃里克逊的成人阶段理论，莱维森

的成人发展时期理论，到传统的职业生涯发展四模型阶段理论，本文涉及到的职

业发展理论是现代职业生涯发展模型理论，主要分为易变性职业生涯发展模型和

多元性职业生涯发展模型两种。易变性职业生涯发展模型和多元性职业生涯发展

模型理论源自徐芳(2005）《培训与开发理论及技术》一书。前者理论的观点认

为：个人的职业生涯发展是可以根据个人自身的实际需求进行改变，个人在追求

实现自我价值和理想的过程中，所做出对于职业生涯起到管理和发展的选择。后

者理论观点分为四种概念，分别为线性、专家、螺旋形和过渡，其中线性和螺旋

形的职业生涯理论观点更贴近于本文的实际研究情况。上述两种理论模型中，多

元性职业生涯发展模型理论是较为传统的职业发展理论，也较普遍。首先线性理

论观点指出个人为自我发展和成就期望所激励，希望被提升到组织等级结构中责

任更大、职权更高的岗位上，去促使职业生涯的提升、发展和个人的自我突破。

其次螺旋形的职业生涯理论观点认为个人热爱某一职业，因其受创造性和个人成

长等因素的激励，期望通过职业发展和提升，在相关领域、职业、专业和学科实

现阶段性移动而取得实质性的进步。

2.4.4.2 职业发展理论的应用

具体而言，职业发展理论在本文研究中的应用主要体现在以下几个方面：第
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一，为职业发展培训这一维度的提出提供了理论支撑。本文研究中涉及的职业发

展理论主要包括易变性职业生涯发展模型理论、线性职业生涯发展模型理论和螺

旋形职业生涯发展模型理论，虽然这三种职业发展理论的观点在本文中的篇幅不

长，但都作为职业发展培训这个维度能够激励知识员工的原因，具体解释了知识

员工进行职业发展的原因以及获得职业生涯进步的方式，通过三个职业发展理论

观点，分析了职业发展培训对于知识员工产生激励作用的原因。即知识员工因热

爱某一职业，受个人较强的个人发展愿望所驱使下，企业通过对其开展职业发展

培训，并有目的性地培养职业技能，能够帮助其打开职业通道和提升职业发展，

这将对知识员工产生一种正向的激励作用，促使知识员工通过接受职业发展培训，

激发潜能和创造力，从而达到提升创新绩效的作用。所以说，职业发展理论为不

仅在非物质激励中的职业发展培训激励这一维度的提出起到理论指导作用，而且

对知识员工产生激励作用奠定了可以探讨的基础。

第二，为本文构建研究模型奠定了理论基础。论文研究模型是对社会中某一

现象的解释，在具体分析的实际情况中需要提取出关键变量，根据基本理论构建

研究模型，通过理论观点分析模型中各变量之间的关系，进而得出一些合理并对

人们了解现实具有帮助的结论。因此，理论基础能够应用正确对模型的构建具有

基础作用。职业发展理论中的易变性职业生涯发展模型和线性形职业发展模型理

论的核心思想认为，职业发展培训作为组织向员工提供的通过学习提升促进现有

和未来工作及职业发展的一种非物质的培训手段，能够全方位地让员工在得到培

养的同时可以激发其工作潜能、积极性和主动性，促使其更加了解和热爱工作，

在很大程度是对知识员工的一种巨大激励。故而，本文以非物质激励、组织认同

和创新绩效三大变量为基础构建研究模型时，在确定将授权设定为非物质激励的

一个维度后，采纳职业发展培训理论的观点，将职业发展培训视为企业对知识员

工非物质激励的另一个维度，从而为理论模型构建中非物质激励所需的维度提供

了强有力的支撑，奠定了本文理论模型是否成立的根基。

第三，无论是易变性职业生涯模型、线性职业生涯模型，还是螺旋形职业生

涯模型都为文末提出针对研究结果提出建议时提供了参考。本文认为，因知识员

工对职业发展必定具有很高的期望值，开展诸如知识技能培训、职场领导力提升

培训等职业发展培训活动既符合知识员工特质又能满足其需求的职业发展培训

课程，因而，组织在对本企业知识员工开展职业发展培训的时候，对知识员工进

行有针对性的非物质激励要以易变性职业发展模型、线性职业发展模型和螺旋形

职业发展模型的观点作为借鉴和指导，同时对知识员工的特质和需求进行分析。

同时，企业管理者要对知识员工进行职业发展培训重要性的熏陶，通过职业发展
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培训这项活动显现职业发展理论的精髓，以职业发展理论作为依据，让知识员工

知道自我实现与否与职业发展息息相关，使知识员工清晰地认识到个人工作与职

业发展之间相辅相成的关系，了解职业发展培训对于个人成长的重要意义。

2.5 文献述评

2.5.1 组织认同与创新绩效相关研究述评

现有关于组织认同与创新绩效的研究较少，但是也能从一些相关的研究中，

总结出两者之间的关系。学者 Cheney（1983）在其研究中得出以下结论：个体

的组织认同感会对其工作态度、创新绩效、动机等产生显著影响。学者Miller等

（2000）在 Cheney的观点上继续进行了深入研究，发现当员工对于企业的认同

感越高的时候，越愿意把个人界定为企业中的一员，对于个人所处企业的愿景、

价值观和目标表示认同的态度，在提建议的时候，也更加容易产生一些创新性的

想法。学者王艳子和罗瑾琏（2010）通过对知识员工的组织认同对创新绩效的影

响进行了研究，发现组织认同能够正向促进创新绩效。在学者刘剑锋（2008）的

研究中，得出了以下结论：组织认同能够正向影响员工的工作态度和行为，并有

利于调动员工工作的主动性，组织认同还能有效提高组织中员工的忠诚度，以达

到提升员工创新绩效的目地。李秀杰（2017）通过研究发现：组织认同能够正向

预测员工的创新行为，从而达到提升创新绩效的目的。

创新源自创造力，本文研究的对象知识员工具有创造的资本和潜力，通过组

织认同感可以激发其创造动机，是将他们的创造潜能转化为创新绩效的前提。所

以在知识员工的潜能激发过程中，关键是激活其组织认同感。较高的组织认同感，

意味着知识员工能够将自己视为组织中不可或缺的成员，在将个人价值观和组织

价值观形成一致的情况下，将自我实现与组织目标的实现紧密相连的条件下，知

识员工就完全具备了为组织努力奋斗贡献个人力量的动机，这将促发他们的创新

潜能，最终达到提高他们的创新绩效的目的。

2.5.2 授权与创新绩效相关研究述评

王永丽等（2009）和刘文兴等（2012）经研究发现：授权的积极效益是作为

结果变量的员工工作绩效和创新行为。学者 Zhang & Bartol（2010）通过研究发

现：情景授权、内在动机、参与创造性活动在授权与创新绩效之间起到显著中介

作用。知识员工参与决策与自我管理是在组织管理者授权行为下产生的，通过鼓

励员工使用管理者给予职权进行管理和完成任务，能够培养其组织认同感和归属
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感，进一步影响知识员工的工作和态度以及创新活动所对应的相关创新绩效。学

者Wayne et al（2002）和 Erdogan et al（2006）的研究得出：组织管理者基于信

任和真诚对待员工为出发点，将权力委托给员工，能够促进管理者－员工之间的

交换关系，而这种交换关系能够对员工工作和创新绩效产生积极影响。经过学者

赵曙明（2004)；张淆铃（2013)；Ahn & Yang，et al(2014)；谢俊、汪林（2014)；

王秀景（2016）的研究分析，发现以下结论：在企业领导的授权行为影响员工创

新过程中，这种授权行为会在组织中形成组织信任的氛围，从而提升知识员工的

组织承诺，有利于进行知识分享，其最终结果必然会影响员工的创新绩效。学者

Blanchard et al (1995）和 Seibert et al (2004）经过研究发现：组织管理者的授权

行为，会在组织中形成一定的授权氛围，这种氛围激励能够知识员工，使其感知

到期望和支持，以此为基础，从而影响知识员工的创新绩效。

2.5.3 职业发展培训与创新绩效相关研究述评

职业发展培训能够让企业聚焦知识员工的职业成长，通过对其职业潜力进行

挖掘、评估、开发和使用的方式，留住知识员工，帮助其得到充分职业发展的机

会，获得实现个人职业成长的管理方法，激发知识员工的创新能力，激励知识员

工不断进步，由此带来对创新绩效的影响。学者 Hambrick & Mason（1984）认

为，职业发展培训与企业创新绩效息息相关，职业发展培训能够帮助知识员工不

仅能厘清自身职业发展道路，确定职业发展目标，而且还能明确职业发展规划，

这些都将对知识员工职业技能的提升起到非常大地帮助作用，从而从个体的角度

出发提升企业创新绩效。Cacioppo、Petty 和 Feinstein（2006）经过实证研究发

现，相比于没有接受过企业职业发展培训的员工，接受过企业职业发展培训的知

识员工在对组织的认知、情感和对创新的认知方面表现出更多好的一面，更愿意

在工作和创新方面投入更多的努力。Leippe、Eisenstadt和 Rauch等（2014）也认

为，是否接受过企业职业发展培训对员工的组织认同、组织满意和工作积极性方

面的变现相差较大，接受过企业职业发展培训的员工在行为和思想方面积极性更

强。Dane 和 Pratt（2017）认为知识员工在创新过程中存在着一种“直觉”的影

响作用，创新行为的发生与其对职业发展的思想认识有关，如果企业给予必要的

职业发展培训，知识员工一方面能够对企业抱有更深的好感和认同，另一方面则

会更加专心专注于工作，这样更加有助于创新行为的实现。

2.5.4 授权与组织认同相关研究述评

根据社会认同理论观点，Boren（1994）对授权与组织认同相关进行了研究，
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研究结果表明，组织中的管理者的授权行为，是出于对下属的信任而采取多种技

能，为了提高其现有能力，挖掘其潜在能力的行为，这里强调了授权是管理者的

一种行为模式。Tafjel和 Turner（1986）研究指出：个体通过判断组织他人对待

自己方式，形成自我概念和定义。在 HWang（1999）的研究中，发现了中国不

同于西方的企业文化，在中国文化里更看重人际关系的和谐，对人际关系的认同

被看作是中国员工组织认同的一个重要因素。企业管理者对于员工的关怀可以被

看作是组织对于个体的关怀。管理者通过强调员工的贡献，有助于员工在组织中

形成自我定义，在企业发展中，如果管理者不给予员工职权管理事务，不给予员

工锻炼能力的机会，不重视培养员工自主决策的能力，必然会对员工自我定义形

成极大的影响，进而不能让员工对组织产生认同感和归属感。根据郎艺和王辉

（2016）、钟山等（2017）的研究，发现了授权是通过提升员工的自尊、自我效

能感和自主性，从而达到满足个体自我提升的需求，管理者进行授权，满足了员

工被尊重的需要，权利的下放也向员工传递了组织强调权利分享，通过鼓励员工

参与决策制定和管理，使员工感知到组织对自己的信任、欣赏和重视，在提升自

尊和自我效能感的同时，满足了员工的自主需要。综上所述，组织管理者的授权

行为，通过满足员工的自尊、自我效能感和自主需要，给予员工自我价值实现的

机会，进而能够提升员工的组织认同感。由此可见，授权能够在个体对于组织的

认同感的形成和发挥着重要作用。

2.5.5 职业发展培训与组织认同相关研究述评

科学合理的职业发展培训会促进知识员工对企业的组织认同感，企业在对知

识员工开展有必要的职业发现培训时，知识员工对于企业的依赖感就会增强，越

会接受企业的安排，通过职业发展培训，使个人职业生涯管理得到提升，获得实

现职业发展的机会，从而对企业产生了归属感和认同感。由于知识员工对于学习、

个人成长有着不断的追求和渴望，企业有目的有计划地对知识员工开展职业发展

培训，助力于优化其职业生涯，使知识员工极大程度地获得满足感，从而形成了

对企业积极的组织认同感。Ashforth和Meal（1995）证实了接受过职业发展培训

的员工组织认同程度比没有接受职业发展培训的员工要高，其表现出对组织更多

的满意和认同，在之后的工作中也表现出了更加积极的一面，因此，Ashforth和

Meal 认为职业发展培训对能够影响员工的组织认同感。我国学者熊明良等人

（2015）运用回归分析法、路径系数分析法解释组织培训、组织认同、工作积极

性三者关系，即组织培训会作用于组织认同，组织认同会作用于员工工作积极性。

Abrams（2016）通过实证研究验证了职业发展培训对员工组织认识的影响，职业
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发展培训和组织认识之间存在正向影响关系。严玉梅（2018）也有研究表明，职

业发展培训不仅对员工离职率有负向影响作用，而且能够影响员工对组织的情感、

工作态度及其工作投入、工作绩效。

2.5.6 研究述评总结

第一通过对相关文献梳理，在归纳国内外学者的研究方法和学术成果，发现

相关文献多是对组织认同与创新绩效、授权与创新绩效、授权与组织认同方面的

研究，对职业发展培训与创新绩效、职业发展培训与组织认同的研究则较少，在

今后的研究应当进行必要强化；第二现有的文献研究多是以成熟、发达国家或地

区的市场经济为研究背景，针对国内企业的研究则较少，我国独特的社会制度和

经济制度，使得我国企业在很多方面都与国外企业存在差别，因此本文以中国企

业为情境，探索、挖掘不同体制下的知识员工授权和职业发展培训对组织认同和

创新投入的现实影响将会在些许程度上弥补当前学术研究的不足。

2.6 研究假设的提出

2.6.1 关于非物质激励与创新绩效相互关系的假设

本文将非物质激励分为了授权和职业发展培训两个维度，因此，下文将分别

从授权和职业发展培训两个维度与创新绩效的相互关系提出假设。

授权激励与创新绩效相关关系。参与式管理理论理论认为，通过对重大事务

的商议，员工能够感知自己与管理者处于同一位置，给人产生一种组织认同感和

成就感。对于知识型企业的员工来说，授权能够极大地激发他们进行创新的动力，

激发他们为提升创新绩效而不断努力。Berlew（1986）经过研究，指出了员工被

授予职权，自主处理管理事务和完成工作任务，有助于消除职业倦怠感，增强工

作积极性的研究观点。学者 Conger ＆ Kanungo（1988）在自己的研究结果中指

出，授权激励是影响组织效能和管理效能的一个重要因素：组织中的管理者将自

身权限部分甚至全部授予被管理者，以便下属员工能够管理者放权以后，面对其

监督独立自主完成工作和处理事务，从而为被授予职权的员工完成工作任务提供

所需的客观条件。张燕（2006）经过研究，发现了当员工拥有工作的独立自主性，

就意味着员工会产生内在的工作任务动机，并对其负责的工作产生认同感，更加

主动地付诸努力和行动，投入到更多工作中去。

职业发展培训激励与创新绩效相关关系。职业发展理论认为，知识型企业的

员工常常会因其受创造性和个人成长等因素的激励，期望通过职业发展和提升，
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在相关领域、职业、专业和学科实现阶段性移动而取得实质性的进步，这也将在

无形之中促进创新绩效的提升。龙小兵（2012）在知识型企业员工职业发展培训

激励与创新绩效研究中，利用访谈及案例研究的方法，选取光机电类、农业类、

生物制药类、新材料类和电子类企业为样本进行问卷研究，利用探索性因子分析

和验证性因子分析，得出职业发展培训激励受不同的人力资源策略的影响是有差

别的，而其对产品创新和创新流程的影响程度也是不一样的。徐鹏、白贵玉、陈

志军（2016）在知识员工职业发展培训激励与创新绩效关系中，以组织公民行为

作为中介变量，选取山东、陕西与江苏等地的计算机软件行业为调查对象，得出

知识员工参与激励与创新绩效之间存在着非线性的倒 U型相关关系。本文通过对

知识员工职业发展培训激励、组织认同与企业创新绩效相关性的实证研究中，得

出知识员工职业发展培训激励对创新绩效有显著正向相关关系。

本文基于授权理论的起源——参与式管理理论和职业发展理论的观点，根据

授权理论观点：管理者给予下属一定职权参与到与组织和个人相关的事务的决策

和商议上来，不仅能让下属拥有话语权和自主权，还能让下属产生成就感和认同

感，通过工作能力的不断提升，促进创新绩效的提升。职业发展理论观点认为：

个体受个人成长、创造力、成就期望和自我发展等激励因素的影响，通过参加与

所处职业相关的必要性职业发展培训，获得该在职业领域中实质性的进步，以此

来提升创新绩效，综上所述，本文从非物质激励与创新绩效相互关系出发，特提

出如下假设：

假设 H1：非物质激励对创新绩效存在正向影响。

假设 H1a：授权对创新绩效存在正向影响。

假设 H1b：职业发展培训激励对创新绩效存在正向影响。

2.6.2 关于非物质激励与组织认同相互关系的假设

本文将非物质激励分为了授权和职业发展培训两个维度，因此，下文将分别

从授权和职业发展培训两个维度与组织认同的相互关系提出假设。

授权与组织认同相互关系。参与式管理理论认为，组织管理者通过职权下放，

允许员工从不同程度参与到关于组织各项事务的管理决策，让员工以此获得更多

的自主权和决定权的同时，感知到组织对于自己的重视和信任，有助于员工在组

织中自我定义和组织认同感的形成。同时，社会认同理论也认为，个体从他人感

知到的自身所属团体那里得来的自我概念以及作为成员所拥有的情感归属和价

值体验。学者 Van Knippenberg等人（2014）的研究成果也很好地佐证了授权理

论和社会认同理论的观点，他认为，社会认同的一种特殊表现形式是组织认同，
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是个体在特定组织或群体中所表现出来的同一性和归属感，组织管理者的授权中，

管理者对待下属的方式，会影响其自我概念的形成，进而会影响其组织认同｡当

员工受到组织的信任时，其心理安全的需求便得到了满足，所以员工会更加认可

自己为内群体成员的身份｡郎艺和王辉（2016）的研究表明，在领导对员工授权

时，可以通过组织愿景和目标是改造员工的自我概念的途径，从而构建员工的组

织认同｡综上所述，组织管理者的授权行为，通过满足员工的自尊、自我效能感

和自主需要，给予员工自我价值实现的机会，进而能够提升员工的组织认同感｡

职业发展培训激励与组织认同相互关系。根据职业发展理论观点，个人热爱

某一职业，因其受创造性和个人成长等因素的激励，期望通过职业发展和提升，

在相关领域、职业、专业和科学创新方面取得实质性的进步。根据知识员工的特

质，组织对其进行有必要的职业发展培训时，知识员工对于学习的不懈追求就会

被满足，随着技能的加强，从而对组织产生认同感。学者王永明（2008）的研究

结论也验证了这一观点，他发现，企业通过帮助员工组织和开展与职业发展规划

和职业生涯管理相关的培训，有助于提高员工对于组织的认同感，从而达到实现

员工自我管理的目的。员工积极参与到企业实施的与个人职业发展相关的培训，

进行职业生涯管理与规划，不仅能够促进员工个人的职业成长，提升员工的组织

认同感，还有利于提升组织绩效。社会认同相关观点认为，有效地进行职业生涯

规划，企业在开展相关的职业发展培训时，需要从员工自身实际出发，在符合知

识员工特征的同时，注意将知识型员工的个人需求和组织发展的需求相契合，使

知识员工的个人目标和组织的发展目标具有一致性，从而实现组织目标的同时，

带动了知识员工个人的职业发展。

基此以上分析，本文特提出如下假设：

假设 H2：非物质激励对组织认同存在正向影响。

假设 H2a：授权对员工组织认同存在正向影响。

假设 H2b：职业发展培训激励对员工组织认同存在正向影响。

2.6.3 关于组织认同与创新绩效的假设

本文根据社会认同理论，社会认同理论认为，组织中的个体通过自己在组织

中的身份和资格形成社会认同，而这种社会认同来自于组织对待个体的方式，织

认同感是个体被组织优势所吸引，产生情感上的依赖感和归属感，从而将组织价

值观与个人价值观达到内化和统一的过程，并产生与组织休戚与共、一荣俱荣的

依赖感，积极的组织认同感是个人能否实现自我价值和提升创新绩效的关键。员

工组织认同感越高，更愿意与组织建立起长期且持续的契约关系，而非短暂的利
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益互换关系，随着员工主人翁精神的形成，员工工作的自觉性、主动性、积极性

得以提升。较高的组织认同感，意味着知识员工能够将自己视为组织中不可或缺

的成员，在将个人价值观和组织价值观形成一致的情况下，将自我实现与组织目

标的实现紧密相连的条件下，知识员工就完全具备了为组织努力奋斗贡献个人力

量的动机，这将促发他们的创新潜能，最终达到提高他们的创新绩效的目的。

同时，学者 Fulle等（2015）的相关研究也指出，当组织中的成员对组织产

生越高的认同感时，越有可能给组织提供建设性的意见或建议，在提出这些意见

和建议的过程中容易促使员工产生创新的想法和构思，导致创新行为的产生。在

学者 OIkkonen（2016）的研究中，发现从认知和情感维度对组织认同进行了研

究，当个体对组织具有较强的认同感时，对于组织持持有积极的态度，而这种积

极的态度有利于创新行为的发生。本文研究的对象知识员工，因其具备了创新活

动所需的专业能力和知识储备，他们有创造的资本和潜力，通过组织认同感激发

知识员工的创造动机，是将他们的创造潜能转化为创新绩效的前提。所以在知识

员工的潜能激发过程中，关键是激活其强烈的组织认同感。较高的组织认同感，

意味着知识员工能够将自己视为组织中不可或缺的成员，在将个人价值观和组织

价值观形成一致的情况下，将自我实现与组织目标的实现紧密相连的条件下，知

识员工就完全具备了为组织努力奋斗贡献个人力量的动机，这将促发他们的创新

潜能，最终达到提高他们的创新绩效的目的。

综上所述，本文特提出如下假设：

假设 H3：组织认同对创新绩效存在正向影响。

2.6.4 组织认同在非物质激励与创新绩效之间的中介作用

组织对于个体的方式会决定个体自我概念和积极评价的形成，参与式管理理

论的核心观点正是帮助个体这种自我概念形成的方式，管理者通过对知识员工进

行授权，使其在某些事务的决策和商议与管理者处于同一位置，在个体自主权、

决策权和管理权得到利用时，就形成了积极的认知评价和自我定义，职业发展理

论阐明了人因热爱自己的职业，受个人成长、期望成就和自我实现等因素激励，

需要根据自己的需求进行职业生涯规划，以获得更好的职业发展，从以上的探讨

可知，组织认同可能在非物质激励与创新绩效之间起到一个桥梁的作用，即组织

认同在非物质激励对创新绩效的影响关系中可能存在中介效果。DeConinck（2011）

提出，非物质激励、组织声望、感知到的外部形象、组织公平感、感知到的组织

支持、信任感以及对领导的信任被发现影响组织认同。Chen（2015）指出，企业

在非物质方面对员工进行激励，能够促进组织创新和团队有效性，这是形成组织
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认同的基础，因为非物质激励通常产生了积极的工作绩效，比如对领导的满意度、

对领导的信任程度，这将会促进更高水平创新绩效的产生。根据 Carmeli（2017）

的研究，组织认同导致高水平的职场创造性行为，对员工来说是激励创新行为的

关键要素，认同组织的个人可能被激励来展示创造性的行为。综上所述，本文提

出特以下的研究假设：

H4：组织认同在非物质激励和创新绩效之间具有中介作用。

2.6.5 研究假设汇总

本文根据课题研究需要，深度结合前人研究成果，共提出了 8个假设，汇总

情况如下表 2.5所示：

表 2.5 研究假设汇总

序号 假设 假设内容

1 H1 非物质激励对创新绩效存在正向影响。

2 H1a 授权对创新绩效存在正向影响。

3 H1b 职业发展培训激励对创新绩效存在正向影响。

4 H2 非物质激励对组织认同存在正向影响。

5 H2a 授权对员工组织认同存在正向影响。

6 H2b 职业发展培训激励对员工组织认同存在正向影响。

7 H3 组织认同对创新绩效存在正向影响。

8 H4 组织认同在非物质激励和创新绩效之间具有中介作用。

2.7 研究模型的构建

本文设计的研究假设都必须建立在理论基础之上，否则所有的研究问题都将

毫无根据，因此，本论文准根溯源，经过对国内外学者的文献进行研究和梳理，

尤其通过对本章节的文献梳理发现，本文的理论依据主要有期望模型效价理论、

社会认同理论、参与式管理理论和职业发展理论，这也是本文研究的理论基础。

综合理论基础，本文在因变量创新绩效与自变量非物质激励的关系研究中，认为

将组织认同作为中介变量考虑其中非常可行，因此，本文研究将呈现出非物质激

励—组织认同—创新绩效的逻辑关系，因此，本文构建了有关非物质激励、组织

认同与创新绩效相互关系的理论模型（如下图所示）。
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组织认同

创新绩效

非物质激励

图 2.2 理论模型

因为本文结合前人研究成果，已将知识型员工的非物质激励划分为授权激励

和职业发展培训激励两个维度，所以，在结合非物质激励的划分维度后得到了更

加详细的研究模型（如下所示），从而清晰地勾画出了各个变量之间的内在逻辑

脉络，而本文的研究也将由此展开。

组织认同 创新绩效

非

物

质

激

励

授权

职业发展培训激励

图 2.3 研究模型细节图



33

第三章 研究设计

3.1 问卷设计

本次调查问卷内容主要分为四部分，第一部分是受访者的基本情况，第二部

分至第四部分是问卷的主体部分。第一部分主要包括性别、年龄、受教育程度、

职业、家庭月收入水平这五个人口统计学变量。综合文献综述所知，上述受访者

的基本情况可能直接影响受访者的消费能力、消费观念、消费偏好，因此，第一

部分主要以此为主。

表 3.1 受访者基本情况量表

序号 题项 来源

1 您的性别？

自编

2 您的年龄？

3 您的受教育程度？

4 您所属部门是？

5 您所从事的工种是？

第二部分主要针对“非物质激励”设计的量表，从授权和职业生涯发展培训

两个维度共设计了 22个题项。题项采用李克特 5级量表法对此进行研究，每一

题项由“非常不符合”逐步过渡到“非常符合”，从 1至 5分给予相应赋值，最后进

行统计积分，具体情况如下图所示：

授权量表。在对授权激励的研究中，很多学者都从自己研究的成果出发，提

出了授权的测量量表。Spreitzer (1995）在 Thomas研究的基础上开发了授权的四

维量表，量表包含四个因素：工作意义、自我效能、自我决定和工作影响。

Akey(2000）在参考 Zimmerman授权三维机构理论的基础上，开发了家庭情景的

心理授权量表，验证了授权是一个四维结构。学者 Pearce和 Sims(2012）还开发

出了包括 20个题项的量表，Ahearne et al(2017）也开发除了包括 12个题项的量

表。本文采用的则是李超平等（2017）研究者对 Spreitzer的授权量表结合我国实

际并成功验证后的测量工具，量表共包含 12道题。
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表 3.2 授权调查量表

维度 题项 来源

非物质

激励
授权

1.公司帮助我理解个人目标与团队目标的关系

Spreitzer
(1995)、Pearce
和 Sims(2012)、

李超平等
(2017).

2.公司相信我能处理复杂、困难的任务。

3.公司让我参与了很多决策。

4.公司简化工作程序和规章制度，让我更有效地工作。

5.公司帮助我理解我的工作对整个团队绩效的重要性。

6.公司帮助我理解我的工作定位。

7.在做战略决策时，公司经常会询问我的建议。

8.在做一些与我相关的决策时，公司会征求我的意见。

9.公司允许我根据客户需求迅速作出重要决定。

10.即使我犯了错误，公司仍然相信我的能力可以提升

11.公司相信我的能力还有提升空间

12.我的公司允许我按照自己的方式完成工作

职业生涯发展激励调查量表。国内外学者在职业生涯培训激励的调查量表方

面研究不多，至今尚未形成一个具体化的标准，Edel Conway和Kathy Monks( 2008）

设计的共有 8 个题项，但量表的可信度受到一定质疑。学者 Tser-Yieth Chen、

Pao-Long Chang和 Ching-Wen Yeh(2017）设计的量表虽然可信度得到认可，但题

项较少。国内专家学者程隆云等人（2010）的在参考了现有的国内外成熟量表的

基础上，经过大量的实证研究检验，设计出了包含 10个题项的量表，该量表获

得了相关领域学者的广泛认同，因此，本文在借鉴前人理论研究的基础上，选用

程隆云等人设计的成熟量表。该量表采用的李克特 5级量表法，具体情况如下图

所示：

表 3.3 职业发展培训激励调查量表

维度 题项 来源

非物质

激励

职业发

展培训

激励

1.公司重视职业发展培训，培训有助于提高履岗能力；
程隆云等人

(2010)、
Tser-YiethChe

n、
Pao-LongChan

g、
Ching-WenYe

h(2017)

2.公司重视素质提升，职业发展培训有助于促进个人发

展；

3.公司重视工作设计，职业发展培训有助于增强工作责

任感。

4.职业发展培训既突出关键、重要岗位，又能覆盖全体

员工；
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续表 3.3 职业发展培训激励调查量表

5.职业发展培训时机得当，培训能够及时满足不同员工

的需要；

6.职业发展培训方式多样，培训能够充分调动学员参与

的积极性。

7.职业发展培训能与待遇挂钩，培训合格可提高薪酬标

准；

8.职业发展培训能与晋升挂钩，通过相关培训才能提拔

任职；

9.职业发展培训能与职业发展挂钩，通过相关培训才能

参与竞岗、转岗

10.职业发展培训被视为一种奖励和待遇，优秀员工才

被经常选派参加培训。

第三部分是针对“创新绩效”设计的调查题项。Prajogo等（2004)，Moser(1984）

以及 Olson等（1995）认为可运用定性指标和定量指标衡量产品创新与工艺创新，

并以此评价企业创新绩效｡Sohal(2006）和 Ahmed(2006）在 Miller(1982)、

Subramanian和 Nilakanta(1996）研究基础上，引入创新数量、创新速度、创新水

平、在市场中是“第一”等四项指标，并从产品创新和工艺创新两个方面分别测量

｡Akgtin等（2009）则产品创新和工艺创新两方面构建了创新绩效测量量表｡本文

根据上述学者研究进展，结合我国中小知识企业的实际情况，采用 Akgtin等（2009）

的量表，从产品创新和工艺创新两方面对企业创新绩效进行测量。本量表共包括

10个题项，也是采用的是李克特 5级量表法，每一题项由“非常不符合”逐步过渡

到“非常符合”，从 1至 5分给予相应赋值，最后进行统计积分，具体情况如下图

所示：

表 3.4 创新绩效调查量表

维度 题项 来源

创新绩效

1.顾客通常认为我们的新产品/服务更加新颖
Sohal(2006)、
Ahmed(2006)、
Subramanian和
Nilakanta(1996)、
Akgtin,等(2009)

2.我们有更多的产品创新成功

3.我们能够更快地将新产品/服务引入市场

4.我们新产品的研发速度更快

5.我们的产品改进与创新有更良好的市场反应



36

6.我们的新产品中使用最新的技术创新

7.我们持续运用创新技术提升产品/服务的质量

续表 3.4 创新绩效调查量表

8.我们的生产设备更加先进

9.我们的制造流程采用的工艺更具竞争力

10.我们能够以更快的速度改变生产方式

第四部分是针对“组织认同”设计的调查题项，共设计了 13个题项对该假

设进行调查。虽然国外学者对组织认同的研究比较成熟，而且已经开发了完整的

组织认同问卷，但研究结果表明国外员工的组织认同感与国内实际存在差异，国

内学者对组织认同的研究相比国外学者提出的定义较宽泛，包含的内容也更丰富。

因此，本文在参考国内外学者对组织认同的测量基础上，采用王彦斌（2004）的

分类法进行实证研究，该量表是迄今为止国内研究较为成熟的，量表共有 13个

项目，具体情况如下表所示。

表 3.5 组织认同调查量表

维度 题项 来源

组织认同

1.我非常关心公司的发展前途

王彦斌(2004)

2.我在这个单位能得到比别的公司更多的收入

3.我对很多问题的看法和公司的做法基本一致

4.我发现我的利益和公司的利益是容易协调的

5.我是公司的人，公司安排我干什么我就该干什么

6.我常自豪地对别人说，我工作的公司很好

7.我非常愿意在这个公司而不是在其他公司

8.我愿意把公司看成是多数员工共同生活的大家庭

9.即使挣不到太多的钱，我也愿意继续在这个公司工作

10.在这个公司工作，我觉得心情很舒畅

11.我非常愿意一直在这个公司工作

12.我能够感觉到这个公司对我的关心

13.在公司中，我们部门的同事都非常好处
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3.2 调查结果信效度分析

3.2.1 预调查结果信效度检验

3.2.1.1 预调查具体情况

为尽可能确保调查问卷的客观、合理、可信，确保课题研究的科学、严谨，

本次课题研究过程中特意进行了预调查。预调查实施选取了广州简知信息科技有

限公司。该公司于 2017年成立，是一家“互联网+知识内容”公司，主要从事知识

在线课程、在线培训、知识网红账号的前期孵化和后期运营管理以及知识创作者

个人品牌的宣传运营等业务。广州简知公司的五大服务发展定位：助力女性用户

学习成长，助力儿童学习启蒙成长，助力于优秀内容者打造 IP 影响力，助力于

内容合作方链接优质流量，助力于媒体端高效变现。作为一家移动互联网背景下

成立的知识型公司，广州简知信息科技有限公司始终倡导开放、包容的经营理念，

经过多年发展，现已成为拥有员工 400多人，合作心理咨询师超过 2000多人的，

辐射范围超过 150多个城市的知识型企业。选择广州简知信息科技有限公司作为

预调查对象企业能够最大化地满足课题研究需要。

预调查时，本文利用问卷星软件将早前设计好的题项生成为成熟问卷，然后

在征得广州简知信息科技有限公司领导的同意后，利用公司微信群进行了发放。

本次共发放问卷 74份，最终收回问卷 71份，回收率达到 95.9%。回收的 71份

问卷中，有效问卷达到了 68份，有效率为 95.7%。之后，利用 SPSS23.0软件对

其信效度进行了分析。

3.2.1.2 预调查问卷信度检验

学术界通常运用 Cronbach's a 系数对问卷信度进行检查，一般情况下，当

Cronbach's a系数值小于 0.6时，问卷数据信度较差；当 Cronbach's a系数值大于

0.6而小于 0.7时，表示问卷数据可信度一般；当 Cronbach's a系数值大于 0.7而

小于 0.8时，表明数据信度较强；当 Cronbach's a系数值大于 0.8时，表明问卷信

度非常好，非常适合问卷调查。从下表 3.6 可知，本次课题研究预调查量表的

Cronbach's a系数值为 0.923，大于 0.8，表明量表可信度非常好，非常适合做问

卷调查，问卷题项全部应当保留。
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表 3.6 预测数据 Cronbach信度分析表

Cronbach's a 基于标准化项 Cronbach'sAlpha 项数 项数

0.923 0.923 68

数据来源：调查统计获得

3.2.1.3 预调查问卷效度检验

顾名思义，效度（Validity）就是指量表的有效程度，即能够准确反映出事务

本来面貌的程度，效度越高，越能准确反映事物的本来面貌，反之，则不能。问

卷效度通常分为内容效度和结构效度。内容效度主要通过查看语句用词、格式、

问题说明等与题项有关的内容。结构效度则需要通过 SPSS23.0软件进行分析。

分析时，又主要以 KMO值、共同度值、Bartlett球形值等为主要指标。如 0<KMO<1

时，说明量表效度可以。通常而言，KMO数值>0.7就可达到实证研究所需条件。

表 3.7 预调查数据 Cronbach效度分析表

KMO值 0.786

Bartlet的球形度检验

近似卡方 11625.911

DF值 328

P值 0.000

数据来源：运用 SPSS 软件测试获得

如表 3.7所示，本次课题预调查所用问卷 KMO值为 0.786，高于 0.7的标准

值 0.086个百分点。同时，Bartlet的球形度检验近似卡方值为 11625.911，DF值

为 328，P值为 0.000，综合表明，预调查问卷各个题项之间效度较好，在 0.000

水平下显著，数据真实有效，各个题项与各个变量的相互关系符合课题研究要求，

且问卷收集和调查方面具有显著随机性。

3.2.2 实际调查数据信效度检验

3.2.2.1 实测调查具体情况

在预调查信效度符合课题研究之后，本文选取广州简知信息科技有限公司、

广东银禧科技股份有限公司、广州御银科技股份有限公司、广东东方锆业科技股

份有限公司四家公司进行了实测调查。广东银禧科技股份有限公司是一成创立于

1997年的企业，致力于集研发、生产和销售三位一体的高分子高性能新材料的
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公司。经过多年的发展，银禧科技如今已有东莞虎门、道滘和苏州吴中三大独立

生产研发基地，形成年产 30 万吨改性高分子材料的生产能力，成为中国最重要

的高分子新材料生产企业之一。 银禧科技主要生产 PP、ABS、PC、PC/ABS合

金、PS、PA、PBT、PPS、PVC、PVC/ABS合金、TPE等，包括阻燃料、耐侯料、

增强增韧料、塑料合金料和环保耐用料五大系列，被广泛应用于家用电器、汽车、

IT 电子、LED 灯、电动工具、电线电缆、道路材料等领域。银禧科技自创立以

来，就树立了以客户为中心，以奋斗者为本，长期艰苦奋斗，坚持自我批判优秀

的企业核心价值观。

2001年广州御银科技股份有限公司创立，公司英文名为 KingTeller，初创时

期投资注册资本仅有 7.6亿元，是一家致力于协助各种金融机构建立强大的金融

交易网络，专业从事金融自助服务设备及软件等研发、生产销售和服务，并提供

各种金融服务专业解决方案的双软高新技术企业。如今的御银科技，其 ATM设

备产能和销售规模在国内 ATM 制造厂商中位居前列。御银自创立以来至今 20

载有余，公司一直秉持着以“科技先导、管理一流、品质优胜、服务至上”作为公

司的企业核心价值观；秉承求实、创新、诚信的卓越企业精神。

广东东方锆业科技股份有限公司成立于 1995年，下文中简称其为东方锆业，

2007年 9月经批准在中国深圳证券交易所上市，股票代码为 002167，东方锆业

成立至今 20多年，是一家专业从事研发、生产和经营锆系列制品的国家火炬计

划重点高新技术企业，在国内拥有广东汕头、乐昌、湖南耒阳、河南焦作、云南

楚雄等四省五地生产基地，产品涵盖锆钛矿砂、硅酸锆、氯氧化锆、电熔锆、二

氧化锆、复合氧化锆、氧化锆陶瓷结构件等七大系列共一百多个品种规格，完成

了产品链和技术链的跨越，东方锆业是一家拥有较完整、完善的锆产业链体系及

对于锆产业体系研发、生产和销售较为成熟和领先的企业，在我国新兴材料行业

中具有较强综合竞争力。东方锆业科技股份有限公司作为一个新领域的开拓者，

是目前行业中从事从低端锆材料到高端锆产品的开发制造商，公司自初创到发展

至今，一直坚持以高技术锆制品的生产、研究及开发为基础，密切关注世界市场

动态，紧跟新材料科学及其应用推广步伐的发展定位，并建立积极实施具有前瞻

性、引导性的研究与开发的优秀经营理念，不断为企业的发展积蓄后劲，赢取先

机，提高市场适应力和竞争力。

为使课题研究更加严谨、科学，实测调查共发放电子问卷 487份，其中，广

州简知信息科技有限公司发放 116份，广东银禧科技股份有限公司发放 118份，

广州御银科技股份有限公司 122份，广东东方锆业科技股份有限公司 131份。主

要受访对象为这四家公司的知识员工，具体为从事产品研发和创新的技术人员，
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主要包括内部研发人员，研发人员包括产品设计经理、多媒体视觉设计师、课程

教研导师、研发工程师、工艺工程师、电子工程师、机械工程师这七类群体，其

余少数受访者为财务人员、管理人员、人事专员、采购人员。事后共回收问卷

485份，回收率 99.58%。在剔除大片空白或所填数据大量重复的无效问卷后得到

有效问卷 462份，有效率达到了 95.25%，符合课题研究需要，具体情况如表 3.8

所示。具体情况如下：

表 3.8 受访公司及人数示意图

公司名称 公司规模 受访人数

广州简知信息科技有限公司 300—500 116

广东银禧科技股份有限公司 300—500 118

广州御银科技股份有限公司 300—500 122

广东东方锆业科技股份有限公司 500—1000 131

3.2.2.2 实测问卷信度分析

如表 3.9所示，非物质激励授权维度 Crontbach a系数值的为 0.886，非物质

激励职业发展培训维度的 Crontbach a 系数值为 0.933，创新绩效的 Crontbach a

系数值为 0.897，组织认同的 Crontbach a 系数值为 0.914，上述 a 系数值最大为

0.933，最小为 0.886，均大于 0.8，说明实测调查所用量表可信度非常高，内部

一致信度非常好，且所用量表设计科学、合理。

表 3.9 实际调查问卷数据信度分析表

变量 维度 Crontbach a系数

非物质激励
授权 0.886

职业发展培训 0.933

创新绩效 - 0.897

组织认同 - 0.914

3.2.2.3 实测问卷效度检验

如表 3.10实际调查问卷数据效度分析表所示，实测调查所用问卷 KMO值为

0.855，高于 0.7的标准值 0.155个百分点。同时，Bartlet的球形度检验近似卡方
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值为 11452.748，DF 值为 523，P值为 0.000。以上综合表明，实测调查问卷在

0.000水平下显著，各个题项之间效度较好，数据真实有效，各个题项与各个变

量的相互关系符合课题研究要求，且问卷收集和调查方面具有显著随机性。

表 3.10 实际调查问卷数据效度分析表

KMO值 0.855

Bartlet的球形度检验

近似卡方 11452.748

DF值 523

P值 0.000

数据来源：运用 SPSS 软件测试获得

3.3 样本选择和数据收集方法

本研究主要探讨非物质激励对创新绩效的影响，并引入组织认同作为中介变

量。对于非物质激励、创新绩效及组织认同这三个变量的测量，主要通过员工的

自评方式。在样本选择上，本研究主要选择广州市四家科技知识型公司员工为测

试对象，计划在问卷预测试中，发放 90份，修正后的问卷预计发放 487份，通

过公司微信群和问卷星软件的方式进行收集。

3.4 统计方法

SPSS是英文 Statistical Product and Service Solutions的缩写，中文全称为“统

计产品与服务解决方案”软件，是 IBM公司推出的用于统计学分析运算、数据挖

掘、预测分析和决策支持任务的软件产品及相关服务的总称。SPSS软件功能强

大，集数据录入、整理、分析功能于一身，基本功能包括但不限于数据管理、统

计分析、图表分析、输出管理等。通过 SPSS可以对数据进行描述性统计、均值

比较、一般线性模型、相关分析、回归分析、聚类分析、Logistic回归等统计。

SPSS软件操作简单，被广大学者广泛应用于经济学、数学、统计学、物流管理、

生物学、心理学、管理学、农业、商业等各个领域的课题研究中。

鉴于本次课题研究过程中，需要对各变量调查问卷进行信效度检验、描述性

统计、相关性统计、回归分析，故而，本文选择 SPSS 23.0软件进行实证研究。

3.4.1 描述性统计分析
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主要针对被试者个人资料、包括被试者的性别、年龄、受教育程度、从事工

种、企业所属行业等。利用统计分析说明各变量的频数分布、百分比等，以描述

样本的类别、特征以及比例分配状况。

3.4.2 信度和效度检验

信度即测量的可靠性，是指测量结果的一致性或稳定性。目前采用最广的一

种信度指标为 Cronbach's a系数，主要用来测量量表或问卷中项目得分间的一致

性。因为本文选用问卷属于利克特 5级式态度、意见式问卷，所以采用 Cronbach's

a系数法来测量问卷的信度较为合适。

3.4.3 回归分析

回归分析（regression analysis）是确定多个变量之间定量关系的一种统计分

析方法，应用非常广泛，能够分析数据的内在规律、分析变量以及现象之间相关

的具体形式，确定其因果关系，并可以通过数学模型来表现。
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第四章 实证分析

4.1 描述性统计

按照受访者个人信息调查问卷部分内容，本文根据最终获得的数据从性别、

年龄、受教育背景、从事工种以及所在企业所属行业等五方面进行描述性统计，

分析结果如下：

4.1.1 个人基本信息描述性统计

4.1.1.1 性别方面

从下图 4.1不难看出，受访人群中主要以男性为主，占比超过了三分之二，

达到了 67.7%。女性则为 32.3%，男性占比比女性占比多出 35.4%，二者相差悬

殊较大。

图 4.1 受访者性别情况示意图

4.1.1.2 年龄方面

在设计有关受访者年龄相关题项时，本文从 25岁开始，依次按照间隔 10年

的标准，为受访者划分了五个年龄段。从统计学的角度来看，这样的划分标准比

较严谨、科学。从图 4.2统计结果可知，受访者人群的年龄结构主要以 26-35岁

年龄段人群为主，占比达到了 57.8%，其次依次为 36-45岁之间的 18.6%、25岁
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以下的 16.1%，46-55岁之间的 6.9%和 56岁及以上 6.9%。鉴于本次调查所选的

公司都是科技知识型公司，这类公司普遍以中青年为主，中青年人群精力充沛，

思维活跃，创造力十足，因此，这样的结果也在预料之中

图 4.2 受访者年龄情况示意图

4.1.1.3 受教育程度方面

如下图 4.3所示，受访人群受教育程度按照占比由大到小排列依次为“本科”、

“研究生”、“博士及以上”、“大专”、“大专以下”，占比依次为 40.9%、39.3%、14.9%、

4.5%、0.4%，其中，占比最大的是“本科”，占比最小的是“专科以下”科技知识型

企业对员工的学历非常重视，学历高的员工往往创造力较高，这正是此类公司格

外重视的，因为只有员工群体创造力普遍较高时，企业的创新绩效才能不断提升，

企业的核心竞争力和业绩也才能实现跃升。本次受访者具有这样的受教育程度同

样符合预期和现实。
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图 4.3 受访者受教育情况示意图

4.1.1.4 从事工种方面

在于潜在受访者进行沟通交流后，本文将受访者从事工种分为了研发人员、

财务人员、管理人员、人事专员、采购人员五种。从下图 4.4可以看出，按照占

比大小排列，依次为“研发人员”、“管理人员”、“采购人员”、“财务人员”、“人事

专员”，占比依次为 63.3%、14.3%、7.8%、5.8%、4.9%。其中，研发人员占比最

大，人事专员占比最小，这也与受访公司都为科技知识型企业的实际相符。

图 4.4 受访者从事工种情况示意图



46

4.1.1.5 企业所属行业方面

本文主要针对四家科技知识型企业做的调查问卷，设计调查问卷时根据上述

四公司实际，设计了“材料生产研发”、“信息技术”、“互联网教育”、“机

械制造”、“医药卫生”及“其他”六个选项。从下图 4.5可以看出，“材料生产

研发”占比最大，为 56.9%，超过了五成。之后则为“信息技术”，占比 22.3%，最

后是“互联网教育”，占比 20.8%，“机械制造”、“医药卫生”及“其他”三选项无人

选择。

从实际情况来看，受访者广东东方锆业科技股份有限公司和广东银禧科技股

份有限公司属于材料生产研发行业，广州御银科技股份有限公司属于信息技术行

业，广州简知信息科技有限公司属于互联网教育行业，问卷调查结果与实际情况

一致。

图 4.5 受访者所在企业所属行业情况示意图

4.1.2 主要变量描述性分析

对问卷调查获得的数据进行中位数、平均值、标准差、峰度及偏度等指标分

析时主要变量描述性分析的主要方法，通过分析上述几个指标能够获知数据的集

中程度和分散程度。从下表 4.1可知，本次问卷调查有效样本量为 462，其中，

中位数方面授权激励的中位数为 4.486，职业发展培训激励的中位数为 4.402；同
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时，授权激励的平均值 4.386，职业发展培训激励的平均值为 3.995，这说明受访

企业在授权激励方面做的比职业发展培训激励方面好，授权激励的作用较大，今

后在职业发展培训方面仍需进行进一步强化。

标准差方面，授权激励的标准差为 0.894，职业发展培训激励的平均值为

0.876，均在 0.8以上，均与 1.0的满分值相差不大，表明上述两个变量稳定性和

总体情况都比较好，基本处于中等偏上水平、适度偏右分布，离散程度一般。

偏度方面，授权激励的偏度值为-1.109，职业发展培训偏度值为-0.722。峰度

方面，授权激励的峰度值为 0.471，职业发展培训激励的峰度值为-0.342。按照数

理统计学知识，偏度和峰度作为判断变量是否服从正态分布的主要依据，当偏度

<3,峰度值<10的时候，变量满足正态分布，反之，则不满足。由此可见，与正态

分布相比，上述两个变量数据分布情况虽然出现些许左偏，但总体上近似服从正

态分布，并且要比正态分布具有一定程度高度。

表 4.1 自变量描述性统计

变量名称 有效样本量 中位数 平均值 标准差 偏度 峰度

非物质激励
授权 462 4.486 4.386 0.894 -1.109 0.471

职业发展培训 462 4.402 3.995 0.876 -0.722 -0.342

有效 N值（按列表） 462

从表 4.2中不难看出，中位数方面，创新绩效的中位数为 4.445，组织认同

激励的中位数为 4.395；同时，创新绩效的平均值 3.743，组织认同激励的平均值

为 3.954，上述四个数值均与 5.0的满分值相差不大，表明受访企业创新绩效和

组织认同都做的比较好，但二者相比发现，创新绩效要与组织认同较好一些，今

后，受访企业同样要在组织认同方面进行进一步强化。

标准差方面，创新绩效的标准差为 0.913，组织认同激励的平均值为 0.905，

均在 0.8以上，均与 1.0的满分值相差不大，表明上述两个变量稳定性和总体情

况都比较好，基本处于中等偏上水平、适度偏右分布，离散程度一般。

偏度方面，创新绩效的偏度值为-0.908，组织认同偏度值为-0.684。峰度方面，

创新绩效的峰度值为 0.566，组织认同激励的峰度值为 0.448。由此可见，与正态

分布相比，上述两个变量数据分布情况虽然出现些许左偏，但总体上近似服从正

态分布，并且要比正态分布具有一定程度高度。
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表 4.2 中介变量和因变量描述性统计

变量名称 有效样本量 中位数 平均值 标准差 偏度 峰度

创新绩效 462 4.445 3.743 0.913 -0.908 0.566

组织认同 462 4.395 3.954 0.905 -0.684 0.448

有效 N值（按列表） 462

4.2 相关性分析

顾名思义，相关性分析就是利用 SPSS软件对各个变量之间是否具有相关性

以及相关性程度进行分析。相关性分析作为回归分析的基础性工作之一，主要分

为两方面，一方面是对变量相关性进行分析；另一方面是对相关程度进行分析。

具体分析时主要采用 Pearson、Kendall's Tau、Spearman三个系数，在学术界，应

用最为广泛的是 Pearson系数。当 Pearson系数处于 0.8-1.0时，变量之间具有非

常强的相关性；当 Pearson 系数处于 0.6-0.8 时，变量之间具有较强相关性；当

Pearson系数处于 0.4-0.6时，变量之间具有一般的相关性；当 Pearson 系数小于

0.2-0.4时，变量之间相关性较弱。当 Pearson系数小于 0.2时，变量之间没有相

关性。

表 4.3 变量相关性分析

序号 变量 1 2 3 4 5

1 非物质激励 1

2 授权 0.896** 1

3 职业发展培训 0.800** 0.562** 1

4 组织认同 0.786** 0.559** 0.486** 1

5 创新绩效 0.684** 0.605** 0.598** 0.554** 1

**.在 0.01级别（双尾），相关性显著。

*.在 0.05级别（双尾），相关性显著。

从表 4.3中数据可以清晰看出，非物质激励的授权维度与创新绩效的相关系

数为 0.605，位于 0.6—0.8之间，说明非物质激励的授权维度与创新绩效具有较

强相互关系，并且上述两变量皮尔逊相关系数均在显著性水平 0.01 上显著。非

物质激励的职业发展培训维度与创新绩效的相关系数为 0.598，位于 0.4—0.6之
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间，说明非物质激励的职业发展培训维度与创新绩效具有中等相关性，并且上述

两变量皮尔逊相关系数均在显著性水平 0.05上显著。

非物质激励的授权维度与组织认同的相关系数为 0.559，位于 0.4—0.6之间，

说明非物质激励的授权维度与组织认同具有中等程度相互关系，并且上述两变量

皮尔逊相关系数均在显著性水平 0.01 上显著。非物质激励的职业发展培训维度

与组织认同的相关系数为 0.486，位于 0.4—0.6之间，说明非物质激励的职业发

展培训维度与组织认同具有中等相关性，并且上述两变量皮尔逊相关系数均同样

在显著性水平 0.01上显著。

组织认同与创新绩效的相关系数为 0.554，处于 0.4-0.6之间，且在 0.01级别

上显著，说明组织认同与创新绩效具有中等强度的相互关系，两变量呈现显著正

相关关系，这为下一步为检验假设 H3奠定了基础。

4.3 回归分析

回归分析作为深入研究两个或多个变量之间相互依赖关系的统计分析方法

的最主要方法，遵循的是“在从大量可供选择的变量中自动选取最重要的变量的

基础上构建回归分析的预测模型”的分析思路。本文采用的也是回归分析，分析

之前，特将显著性水平值设定为 0.05，如果 Sig值>0.05，说明相互关系不显著。

如果 Sig值<0.05，说明相互关系显著。

4.3.1 非物质激励与创新绩效回归分析

4.3.1.1 授权与创新绩效回归分析

如表 4.4显示，非物质激励的授权维度与创新绩效的 R值为 0.771，调整后

的 R方值为 0.524，F值为 278.462，方差分析的 Sig.值为 0.000，小于 0.05。同

时，回归分析系数 Beta值为 0.813，T值为 16.364，回归分析系数 Sig.值为 0.000，

小于 0.05。按照回归分析统计学知识，可以说明，非物质激励的授权维度对创新

绩效正向影响显著，预测作用比较突出。回归方程具体为：创新绩效=1.432+0.847，

数据样本的回归方程具有明显的代表性，且有高达 52.4%的样本可以用非物质激

励的授权维度与创新绩效的关系来解释，假设 H1a被证实。
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表 4.4 授权与创新绩效回归分析图

变量名称
模型内容 方差分析 回归分析系数

R 调整 R方 F值 Sig. B Beta T值 Sig.

创新绩效 授权 0.771 0.524 278.462 0.000
1.432

0.813
6.742 0.000

0.847 16.364 0.000

4.3.1.2 职业发展培训与创新绩效回归分析

如表 4.5显示，非物质激励的职业发展培训维度与创新绩效的 R值为 0.842，

调整后的 R方值为 0.661，F值为 294.364，方差分析的 Sig.值为 0.000，小于 0.05。

同时，回归分析系数 Beta值为 0.832，T值为 16.452，回归分析系数 Sig.值为 0.000，

小于 0.05。按照回归分析统计学知识，表明非物质激励的职业发展培训维度对创

新绩效正向影响显著，预测作用比较突出。回归方程具体为：创新绩效

=1.432+0.961数据样本的回归方程具有明显的代表性，且有高达 66.1%的样本可

以用非物质激励的职业发展培训维度与创新绩效的关系来解释，假设 H1b被证实。

今后，如何通过职业发展培训这一非物质激励手段提高知识员工的创新绩效将是

企业需要重点研究的方面之一。

表 4.5 职业发展培训与创新绩效回归分析图

变量名称
模型内容 方差分析 回归分析系数

R 调整 R方 F值 Sig. B Beta T值 Sig.

创新绩效 职业发展培训 0.842 0.661 294.364 0.000
1.432

0.832
6.949 0.000

0.961 16.452 0.000

4.3.2 非物质激励与组织认同回归分析

4.3.2.1 授权与组织认同回归分析

如表 4.6显示，非物质激励的授权维度与组织认同的 R值为 0.876，调整后

的 R方值为 0.623，F值为 385.445，方差分析的 Sig.值为 0.000，小于 0.05。同

时，回归分析系数 Beta值为 0.824，T值为 16.874，回归分析系数 Sig.值为 0.000，

小于 0.05。按照回归分析统计学知识，表明非物质激励的授权维度对组织认同影

响正向显著，预测作用比较突出。回归方程：组织认同=1.312+0.646。数据样本

的回归方程具有明显的代表性，且有高达 62.3%的样本可以用非物质激励的授权



51

维度与组织认同的关系来解释，假设 H2a被证实。因此，在今后的工作中，受访

企业应当多措并举，不断提升对授权重要性的思想认识，勇于、善于从授权维度

着手提升知识员工的组织认同感。

表 4.6 授权与组织认同回归分析图

变量名称
模型内容 方差分析 回归分析系数

R 调整 R方 F值 Sig. B Beta T值 Sig.

组织认同 授权 0.876 0.623 385.445 0.000
0.646

0.824
9.724 0.000

1.312 16.874 0.000

4.3.2.2 职业发展培训与组织认同回归分析

如表 4.7所示，非物质激励的职业发展培训维度与组织认同的 R值为 0.821，

调整后的 R方值为 0.567，F值为 421.221，方差分析的 Sig.值为 0.000，小于 0.05。

同时，回归分析系数 Beta值为 0.824，T值为 17.423，回归分析系数 Sig.值为 0.000，

小于 0.05。按照回归分析统计学知识，表明非物质激励的职业发展培训维度对组

织认同影响正向显著，预测作用比较突出。回归方程：组织认同=0.741+1.435。

数据样本的回归方程具有明显的代表性，且有高达 56.7%的样本可以用非物质激

励的职业发展培训维度与组织认同的关系来解释，假设 H2b被证实。

表 4.7 职业发展培训与组织认同回归分析图

变量名称
模型内容 方差分析 回归分析系数

R 调整 R方 F值 Sig. B Beta T值 Sig.

组织认同 职业发展培训 0.821 0.567 421.221 0.000
0.741

0.824
9.536 0.000

1.435 17.423 0.000

4.3.3 组织认同与创新绩效回归分析

如表4.8所示，组织认同与创新绩效的R值为0.892，调整后的R方值为0.628，

F值为 313.246，方差分析的 Sig.值为 0.000，小于 0.05。同时，回归分析系数 Beta

值为 0.827，T值为 16.853，回归分析系数 Sig.值为 0.001，小于 0.05。按照回归

分析统计学知识，表明组织认同对创新绩效影响正向显著，预测作用比较突出。

回归方程：创新绩效=0.594+1.772。数据样本的回归方程具有明显的代表性，且

有高达 62.8%的样本可以用组织认同与创新绩效的关系来解释，假设 H3被证实。
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组织认同作为知识员工对组织的一种内在情感，能够极大地提升创新工作的积极

性和主动性，能够很大程度上激发知识员工的创新动力，因此，受访企业除了要

从非物质激励的授权和职业发展培训两个维度出发，还要注重组织认同这一变量，

从组织认同角度出发，充分发挥组织认同对创新绩效正面影响作用。

表 4.8 组织认同与创新绩效回归分析图

变量名称
模型内容 方差分析 回归分析系数

R 调整 R方 F值 Sig. B Beta T值 Sig.

创新绩效 组织认同 0.892 0.628 313.246 0.000
0.594

0.727
7.482 0.000

1.772 16.853 0.001

4.3.4 组织认同的中介作用回归分析

学者 Baron & Kenny（1986）认为，自变量对因变量施加影响的内在性原因

就是中介变量的实质所在。对其进行检验时，应满足下列四个条件。首先是因变

量的变化可以由自变量进行解释，就是对因变量和自变量进行回归分析时，二者

回归系数≠0，且二者具有显著相关性；其次，中介变量的变化可以由自变量进行

解释，就是对中介变量和自变量进行回归分析时，二者回归系数≠0，且二者具有

显著相关性；再次，是因变量的变化可以由中介变量进行解释，就是对因变量和

中介变量进行回归分析时，二者回归系数≠0，且二者具有显著相关性；最后，在

将自变量和中介变量同时放入以因变量所做的模型中后，若自变量对因变量的回

归系数由显著变为不显著，那么就可判断中介变量存在完全中介效应。若自变量

对因变量的回归系数仍然显著，但二者回归系数变小，则可判断中介变量存在部

分中介效应。

从表 4.9可知，模型 6中，自变量非物质激励对因变量创新绩效的标准化回

归系数 Beta值为 0.684，回归系数>0，且 Sig.0.000，小于标准系数 0.05，说明自

变量非物质激励对因变量具有显著正向影响，自变量的变化可以显著解释因变量

创新绩效的变化，条件一成立；

模型 7中，非物质激励对组织认同的标准化回归系数 Beta值为 0.774，回归

系数>0，且 Sig.0.000，小于标准系数 0.05，说明自变量非物质激励对中介变量具

有显著正向影响，自变量的变化可以显著解释中介变量组织认同的变化，条件二

成立；

模型 8 中，中介变量组织认同对因变量创新绩效的标准化回归系数 Beta 值
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为 0.548，回归系数>0，Sig.0.000，小于标准系数 0.05，说明中介变量组织认同

的变化可以显著解释因变量创新绩效的变化，条件三成立；

模型 9中，在将自变量非物质激励和中介变量组织认同同时放入以因变量创

新绩效所做的回归模型中，标准化回归系数 Beta 值为 0.308，回归系数>0，

Sig.0.000，小于标准系数 0.05，相比之前的 0.774减少了 0.466，变小程度较大，

说明在将自变量非物质激励和中介变量组织认同同时放入以因变量创新绩效之

后，自变量非物质激励与中介变量组织认同相互影响关系出现了下降，条件 4成

立。

综上所述，按照 Baron & Kenny检验方法依次检测结果显示，组织认同在非

物质激励和创新绩效之间具有部分中介作用，非物质激励一方面可通过自身对创

新绩效产生正向显著影响，另一方面，非物质激励还可通过组织认同的中介效应

对创新绩效产生正向显著影响。

表 4.9 组织认同的中介作用回归分析图

回归系数
非标准化回归系数 标准化回归系数

T值 Sig.
B Std Error Beta

自变量 因变量 1.724 0.182 7.006 0.000

非物质激励 组织认同 0.731 0.044 0.774 16.599 0.000

非物质激励 创新绩效 0.532 0.042 0.684 12.709 0.000

组织认同 创新绩效 0.432 0.12 0.548 9.842 0.000

非物质激励
创新绩效

0.240 0.060 0.308 3.987 0.000

组织认同 0.399 0.064 0.485 5.874 0.000

4.4 假设检验汇总

本文在前文设计研究假设之后，对调查数据依次进行了信效度检验、描述性

分析、相关性分析、回归分析之后，最终得到了实证结论。结论显示，非物质激

励的授权维度和职业发展培训维度对创新绩效和组织认同都具有正向影响，组织

认同对创新绩效具有正向影响。同时，组织认同在非物质激励和创新绩效之间具

有部分中介作用，具体结论如下所示

表 4.10 研究假设汇总
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序号 假设 假设内容 检验结果

1 H1 非物质激励对创新绩效具有正向影响。 完全成立

2 H1a 授权对创新绩效存在正向影响。 完全成立

3 H1b 职业发展培训激励对创新绩效存在正向影响。 完全成立

4 H2 非物质激励对组织认同具有正向影响。 完全成立

5 H2a 授权对员工组织认同存在正向影响。 完全成立

6 H2b 职业发展培训激励对员工组织认同存在正向影响。 完全成立

7 H3 组织认同对创新绩效具有正向影响。 完全成立

8 H4 组织认同在非物质激励和创新绩效之间具有中介作用。 部分成立
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第五章 研究结果讨论

5.1 知识员工非物质激励对创新绩效具有正向影响

回归分析之前，本文特将显著性水平值设定为 0.05，如 Sig值〉0.05，说明

相互关系不显著。如 Sig值〈0.05，说明相互关系显著。回归分析结果显示，非

物质激励的授权维度与创新绩效方差分析的 F值为 278.462，方差分析的 Sig.值

为 0.000。同时，回归分析系数的 T检验值为 16.364，回归分析系数的 Sig值为

0.000，足以说明非物质激励的授权维度和创新绩效相关性非常显著。这一结果

与 Conger ＆ Kanungo（1988）、Liden（2000）、Spreitzer et al（1997）、Berlew

（1986）、张燕（2006）等学者的研究结果相一致，他们通过研究发现，企业对

知识员工全部或部分授权，能够增强知识员工工作的独立性和自主性，会从内心

深处增强知识员工努力工作的内外动机，极大地增强知识员工对组织的认同感，

从而付出更多时间和精力完成企业的各项工作和任务，并且促进个人和企业整体

创新绩效的提升。实证研究的结果显示，知识员工非物质激励正向影响创新绩效，

就创新绩效而言，从回归分析数值中可以看出，非物质激励维度中的授权因素为

什么重要的原因，因为授权力度和程度大小，能够直接影响创新绩效。

同时，非物质激励的职业发展培训维度与创新绩效相互关系的回归分析显示，

方差分析的 F值为 294.364，方差分析的 Sig值为 0.000。回归分析系数的 T检验

值为 16.452，相伴的 Sig值为 0.000，均小于 0.05，职业发展培训维度对创新绩

效具有正向影响。白贵玉、徐向艺、徐鹏（2016)、龙小兵（2012）等学者通过

实证研究深度分析了职业发展培训对创新绩效的影响，知识员工职业发展培训激

励与创新绩效之间存在着显著的正向相关关系。本文的研究结果与上述学者的结

论相一致。实证研究的结果显示，非物质激励的另一个维度职业发展培训正向影

响创新绩效，从回归分析数值可以看出，除了上述的授权，职业发展培训是从另

外一个方面对创新绩效产生积极作用的激励因素，无论是实证数据的显示，还是

前人理论层面的研究，都验证了非物质激励的授权和职业发展培训对创新绩效起

到关键影响作用。

5.2 知识员工非物质激励对组织认同具有正向影响

一方面，知识员工非物质激励授权维度与组织认同的回归分析结果显示，非

物质激励的授权维度与组织认同方差分析的 F值为 385.445，方差分析的 Sig.值
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均为 0.000。同时，回归分析系数的 T值为 16.874，相伴 Sig.值为 0.000，非物质

激励的授权维度和组织认同相关性非常显著。Van Knippenberg 等（2004）通过

实证研究中发现，组织（企业或公司）的经营管理者如何对待下属将对下属自我

概念的形成造成直接影响，并最终影响其对组织的认同程度和忠诚程度。组织对

下属授予一定权力，能够促使员工将组织和个体视为一体，在情感方面和价值观

方面形成对组织的认同。郎艺和王辉（2016)、钟山（2017）等国内学者研究后

认为，组织进行一定授权能够极大地的提升员工的自豪感和安全感，特别是对于

内心比较敏感的知识员工更是如此，授权能够满足其对自我提升的需求，强调了

企业与知识员工之间的权力分享，使得知识员工能够对组织产生更加强烈的信赖

感和认同感。

另一方面，知识员工非物质激励职业发展培训维度与组织认同的回归分析结

果显示，方差分析的 F值为 421.221，Sig.值均为 0.000，回归分析系数的 T值为

17.423，回归分析系数的 Sig.值也为 0.000，职业发展培训维度对组织认同具有显

著的正向影响，这一结论与学者王永明（2008）的研究结果一致。王永明（2008）

认为企业通过帮助员工组织和开展与职业发展规划和职业生涯管理相关的培训，

不仅有助于员工个人的职业成长，而且有助于提高员工对于组织的认同感，从而

达到实现员工自我管理的目的。

通过非物质激励授权和职业发展培训与组织认同实证研究结果显示，根据回

归分析数值，组织认同与授权和职业发展培训息息相关。从非物质激励的两个维

度验证了对组织认同的影响，就组织认同而言，知道什么对自己重要，就授权和

职业发展培训而言， 知道自己能影响到什么，二者关系显著。借鉴前人研究成

果，在对众多相关研究进展进行梳理的基础奠定下，通过实证分析，得出了，授

权和职业发展培训作为非物质激励的组织层面维度，都能够正向影响组织认同，

反映了知识员工被授权和接受职业发展培训，能够从自我认知、个体行为、情感

归属和积极评价影响组织认同。

5.3 知识员工组织认同对创新绩效具有正向影响

就创新绩效而言，组织认同是基于社会认同理论的角度，对自己产生重要的

影响以及如何影响，从实证研究来看，阐明了组织认同与创新绩效关系显著。回

归分析结果显示，知识员工组织认同与创新绩效模型内容的 R值为 0.892，调整

R方为 0.628，方差分析的 F值为 313.246，方差分析的 F值 Sig.值均为 0.000。

同时，二者回归分析系数的 T值为 16.853，回归分析系数的 Sig值为 0.001，说
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明前者对后者存在显著的正向影响。前人理论研究表明，当知识员工对组织产生

积极强烈的认同感时，对提升其创新绩效有极大的影响，可见组织认同在知识员

工的创新绩效发挥中起到至关重要的作用。当员工越认同和接纳组织的价值观、

文化、愿景和目标，才会越努力地做出对于组织发展有利和有价值的行为，提升

创新绩效，反之亦然。因此企业应该把加强知识员工组织认同感，作为提升企业

创新绩效的有效途径，无论是从工作环境的改变，还是企业自身的优势资源整合，

都应该重视知识员工组织认同感的形成。这一结论与 Fulle 等（ 2015)、

OIkkonen(2016）等学者的结果非常吻合。学者 OIkkonen(2016）从认知和情感维

度对组织认同进行了研究，研究结果显示，当个体（即员工）对组织（即企业）

产生较强的认同感时，对于组织的态度就是积极的，对待工作是主动地，而这样

的态度能够对创新行为的发生和创新绩效的提升产生非常有利的作用。

5.4 组织认同在非物质激励和创新绩效之间具有部分中介作用

组织认同中介作用回归检验结果显示，在将组织认同和非物质激励放入以创

新绩效为因变量的回归模型后，非物质激励对创新绩效的标准化回归系数 Beta

值由.774变为了.308，而 Sig值为 0.000，小于 0.05，说明相互关系的影响强度发

生了下降，组织认同在非物质激励和创新绩效之间中介作用是部分的这一该结果

也与 Gutek(1991)、Hogg(2000)、DeConinck(2011)、Yoga Yang(2012）、Chen(2015)、

Carmeli(2017)、赵小云（2017）、焦阳（2017）、王建国（2019））、赵磊等（2017）、

王琨（2020）等诸多学者的观点相似，即组织认同在非物质激励与创新绩效之间

具有中介作用。该结果表明：即组织认同对创新绩效对直接产生影响的同时还可

通过非物质激励对创新绩效产生影响。一方面企业对知识员工采取授权行为、职

业发展培训、晋升激励等非物质激励手段会使得员工对组织认同程度增强，非物

质激励手段的采用是员工在组织心目中重要性的一种体现，侧面反映出组织对其

自身价值的认可，因而，受到激励的员工对组织表现出了一种更加强烈的认同感，

这种认同感常常以员工更加积极努力工作作为回报，会在创新方面产生出更多创

新绩效。另一方面则是企业授权、职业发展培训、晋升激励等非物质激励手段会

直接对创新绩效产生正向影响（前文已经论述）。

与此同时，该结果的得出证明了“非物质激励一组织认同一创新绩效”这一

理论研究框架适合知识员工从组织认同角度解释非物质激励对创新绩效影响机

理的分析。由于早已经分析了非物质对创新绩效影响的机理、非物质激励对组织

认同影响的机理、组织认同对创新绩效的影响机理，所以本文顺理成章地得出了



58

组织认同在非物质激励与创新绩效之间具有中介作用的结论。因此，在企业实际

的知识员工非物质激励中，组织认同作为组织层的一个重要变量，需要将组织认

同起到的部分中介作用得以充分发挥和展现，授权和职业发展培训也是来自组织

层面的两种激励方式，作为提升创新绩效的左膀右臂，加上组织认同的效应，就

能够更进一步地将非物质激励对于创新绩效的影响更好地呈现。



59

第六章 研究结论及建议

6.1 研究结论

本次课题研究以知识员工为对象，旨在通过对非物质激励、组织认同和创新

绩效三个变量的探讨达到厘清三者关系的目的。为此，本文在科学设计调查问卷

调查并验证了问卷的信效度之后，选取广州的四家公司进行了深入调查。对调查

数据进行了描述性统计分析，采用回归分析的方法对设定的几个假设进行了验证。

验证结果显示，非物质激励（授权和职业发展培训）对创新绩效存在正向影响，

非物质激励（授权和职业发展培训）对组织认同存在正向影响，组织认同对创新

绩效同样存在正向影响。同时，组织认同在非物质激励和创新绩效之间具有部分

中介作用。

6.2 研究结论的价值

从知网、万方等平台上以“非物质激励、组织认同、创新绩效”三个关键词

进行搜索就会发现，当前针对三者关系的研究有限。同时，当前国内部分知识型

企业在面对激励的业态竞争过程中，明显感觉员工创新绩效仍有很大提升空间，

如何有效提升知识型企业员工的创新绩效就成为了摆在企业面前的重大问题之

一。因此故而，本文的研究结论能够在具体应用价值和理论研究方面提供些许价

值。

6.2.1 理论价值

本文采用实证方式对“知识员工非物质激励对创新绩效的影响研究—以组织

认同为中介”这一研究的进行将在一定程度上扩展现有研究方向和成果，能够从

统计学的角度对上述三个变量进行量化，从实证研究方面弥补了相关领域的空白，

具体如下：

第一，以往对激励与创新绩效相互关系的研究大多集中于薪酬、股权、股票

等物质激励手段，对授权和职业发展培训等非物质激励对创新绩效影响的研究较

少，而本文将研究视角从物质激励层面转至非物质激励层面上来，并最终经过实

证研究证实了非物质激励（授权和职业发展培训）对创新绩效和组织认同存在正

向影响，明确论证了授权和职业发展培训对创新绩效和组织认同具有正向影响，

并对这一结果进行了深入探讨，这些都是目前我国的企业创新绩效研究所未曾涉
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及的部分。同时，学者斯密斯（2019）、周琳（2017）、王丹（2018）的观点相

符，他们认为企业在授权和职业发展培训对员工进行激励，能够提升员工被企业

认可、重视的情绪感知，这种感知会深层次上影响到员工的创新意愿和创新行为，

从而可以促使员工积极主动地进行创新，进而能够快速高效地推出相应的创新成

果。

本文“授权和职业发展培训都对组织认同和创新绩效具有正向影响”的这一

结论能够很好地佐证上述学者的观点。本文认为，组织管理者对待知识员工的方

式，决定知识员工在企业中自我概念的形成。授权和职业发展可以增进知识员工

的组织认同感，无论对知识员工授权是对其进行职业发展培训都体现出企业对其

的信任和重视，这在无形之中提高知识员工地位的同时，还对知识员工形成了具

有影响力的激励和鞭策。能够促使知识员工在情感上更加依赖该企业，进而将个

人价值观与企业价值观内化，促进知识员工更加认同组织，最终达到提升创新绩

效的作用。本文基于参与式管理理论、职业发展理论引入了授权和职业发展培训

两个变量，并经过研究证明了这无疑是对参与式管理理论、职业发展理论相关研

究的补充，对从非物质激励角度全面系统地理解创新绩效差异以及完善企业经营

管理具有十分重要的意义。

第二，在以往的创新绩效相关研究中，对组织认同这一因素的关注都是基于

定性的方法，且多采用单一的视角进行论述的。即使有极少文献构建了有关组织

认同与创新绩效之间的概念模型，也并未运用实际数据加以验证。本文研究中，

通过一定样本量的实证研究，明确论证了将组织认同这一变量引入到了企业创新

绩效的研究中，提出并论证了组织认同对企业创新绩效的正向影响。本文认为，

对个人努力达成绩效，获得激励，产生对新目标的动机和个人组织认同感的强弱

是息息相关的，根据知识员工特质和需求分析，知识员工受到企业的授权和职业

发展培训措施的激励下，能够提升其对组织的认同感。组织认同感高的知识员工

相较于其他普通员工，更愿意发挥其杰出的工作才能，在企业发展中贡献个人力

量，缔造价值，提升创新绩效。这也与学者 Yoga Yang(2019）的观点不谋而合，

他认为对知识员工在内的员工采取授权、职业发展培训、晋升激励等非物质激励

手段会使得员工对组织信任程度大大增加，非物质激励手段的采用是员工在组织

心目中重要性的一种体现，侧面反映出组织对其自身价值的认可，因而，受到激

励的员工对组织表现出了一种更加强烈的认同感，这种认同感常常使员工以更加

积极努力工作作为回报，对于知识员工而言，其能够在创新方面产生出更多绩效。

同时，本文引入组织认同这一变量是基于社会认同理论，虽然该理论被大量学者

用于企业管理的相关研究中，但以组织认同的形式出现在非物质激励和创新绩效
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的研究中仍然比较缺乏，所以，本文的研究能够在一定程度上拓宽社会认同理论

的应用范围，为未来探讨提升企业创新绩效提供了一个新的思路。

第三，本文将员工的创新绩效作为一个系统来研究，详细探讨了创新绩效达

成过程中所必备的两个促进因素，即非物质激励和组织认同能够对其他因素影响

产生怎样的影响，它们之间又是如何互相作用的，从而对现有企业创新绩效的研

究体系进行了扩充和延伸。前期关于员工创新绩效的研究都是集中在创新能力方

面，即员工要能推出一定的创新成果，却忽略了员工进行创新的理由和方向，即

对组织认同的关注，而这两个方面共同构成了员工创新绩效达成的整个过程，对

于员工创新绩效来说都同时具有重要的意义。

6.2.2 应用价值

本文的结论已经证明合理的授权和有效的职业发展培训对知识员工组织认

同和创新绩效具有显著的正向影响。本文认为，授权和职业发展培训对知识员工

的激励是不可估量的。前者不仅能够给予知识员工适当的权利进行管理，让其充

分把控商议和决策，还能制定合适的工作方法，按照自己喜欢的方式和工作进度，

更能深刻感知到自身的利益和企业的发展是密不可分的，进而产生强烈的工作责

任感，从认知和行为上认同和接纳企业，从而在完成工作任务的同时提升创新绩

效。后者则是能够给予知识员工职业晋升的路径、职业生涯管理的策略，让知识

员工通过学习提升，满足知识员工的求知欲和上进欲，帮助其在所处专业和职业

领域获得实质性的突破，让知识员工在追求个人成长和职业发展的过程中不断提

升对于企业的组织认同感和归属依赖感以及忠诚度，从而激发创新思维，拓展创

新能力，最终能获得职业成长和自我实现的机会。因此，通过本文的研究能够帮

助知识型企业经营者转变重视物质激励而忽略非物质激励的错误思想认识，厘清

管理思路，使其能够对授权和职业发展培训两个非物质激励手段的作用及组织认

同对创新绩效的影响方面有一个更加清晰的认识，企业一方面可以在授权激励以

及组织认同等方面不断发力，采取行之有效的措施，通过赋予知识员工一定职权

的激励方式使其参与、管理和决策企业事务，充分激发知识员工的自主性，不断

提升组织认同感，不断提升知识员工的创新绩效。另一方面则是对知识员工开展

职业发展培训，积极完善职业发展培训措施，让职业发展培训这成为企业管理知

识员工的常态化手段，帮助知识员工规划职业生涯，助力其实现职业成长，在满

足知识员工自我实现愿望的同时，激励其不断努力带来创新绩效的提升，以上这

些都是本次课题研究在实际应用方面的价值。



62

6.3 建议

本文通过实证分析证实了知识员工非物质激励的授权和职业发展培训两个

维度对创新绩效和组织认同均存在正向影响，组织认同在非物质激励和创新绩效

之间存在部分中介作用，所以，企业要想大幅提升创新绩效，就必须从非物质激

励的两个维度入手，多措并举，在增强知识员工组织认同的同时实现创新绩效的

进一步提升，为此，本文特提出如下建议。

6.3.1 适当授予知识员工经营管理权利

回归分析结果显示，非物质激励的授权维度与创新绩效回归分析系数的 T检

验值为 16.364，回归分析系数的 Sig值为 0.000，足以说明非物质激励的授权维

度和创新绩效相关性非常显著。同时，回归分析结果还显示，非物质激励的授权

维度与组织认同回归分析系数的 T值为 16.874，相伴 Sig.值为 0.000，说明非物

质激励的授权维度和组织认同相关性非常显著。因此，适当授予知识员工经营管

理权利成为了企业势在必行的工作举措之一。具体建议如下：（1）企业需要努

力创造知识员工自主学习、自主工作的良好环境，根据知识员工各自特点和专业

所长安排到恰当岗位，给其制定合理工作目标，在此基础上，给予其开展工作的

自主性，使其拥有自主安排工作进度的权利，让其感受到企业充足的信任、尊重

的同时满足其对自我实现的渴望和工作自主性的需求，进而极大地提高知识员工

对组织的认同感，提高其工作的积极性和创新绩效；（2）企业需要适当授予知

识员工一定权利，参与到企业发展的各项事务，给予知识员工被授予管理经营权

的时候，让其收获成就感，并实现自我价值。在决策参与的时候充分满足知识员

工的自主性和积极性的尊重，给予知识员工更多决策参与和商议的机会。

6.3.2 实施科学的职业生涯管理

实施科学的职业生涯管理是企业独知识员工进行非物质激励的重要手段之

一。实证分析的结果显示，一方面，职业发展培训与组织认同的回归分析系数的

T检验值为 16.452，相伴的 Sig值为 0.000，均小于 0.05，职业发展培训维度对创

新绩效具有正向影响。另一方面，回归分析系数的 T值为 17.423，回归分析系数

的 Sig.值也为 0.000，职业发展培训维度对组织认同具有显著的正向影响。因此，

知识型企业应当在对内部员工管理过程中实施科学的职业生涯管理。具体建议如

下：（1）企业应和员工开诚布公地进行沟通协商，建立信任感，促使企业的组

织目标各员工个人目标的高度统一。（2）健全完善晋升机制，设置多元化、立

体化的知识员工职业发展通道。知识员工拥有良好的专业背景和工作技能，具有
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强烈的自我意识，非常渴望能够实现自我价值，渴望能够通过自己的不懈努力提

升职业发展层次。而多元化、合理化的职业发展路径通道能够最大程度地满足其

需要，不仅关系到是否能够人尽其才，还关系知识员工对组织的认同，关系到企

业创新绩效的提升。

6.3.3 进一步强化知识员工职业发展培训

本文通过实证研究已经证明职业发展培训维度对组织认同和创新绩效具有

显著的正向影响的基础上，进一步强化知识员工职业发展培训也是知识型企业提

升创新绩效的必要举措之一。蒙牛前任董事长牛根生曾说过，“培训是公司最大

的福利，公司最重要的事就是对员工进行全方位培训，如果不能把员工培训到经

营者想要达到的标准，那么公司就将难以实现提升”。职业发展培训作为对知识

员工非物质激励的一种手段，能够在帮助知识员工更好规划职业发展路径的同时

切实增强员工对组织的认同感和满意度，提升知识员工工作的积极性和敬业度。

因此，企业一是应在知识员工进入公司后立即着手进行职业发展培训工作。

培训内容可分为两部分，一部分是自我认知，主要包含职业发展规律认识和外部

环境认知。前者主要讲授目前职业的发展一般通道和今后的晋升规律，增加其对

职业发展的熟知程度。后者可在与知识员工一道深度剖析自身性格优缺点、兴趣、

工作动机及能力所在的基础上，系统化地讲授目前所从事职业的分类、目标、定

位以及价值观等内容，从而增强知识员工制定职业发展路径的合理性。

另一部分是自我决策知识。在知识员工对职业发展和自我有了清晰认知后，

讲授一些知识员工职业发展过程中可能遇到的具体困难，如在遇到职业发展瓶颈

之后如何突出。根据实际情况教授一些自我决策方法和解决对策，使其能够对今

后职业发展作出合理判断和规划。二是在日常培训的方式和时间上要有计划性、

目的性和针对性，培训方法方面可大力采用案例分析、分组讨论等形式，形式不

必拘泥于一种。培训时间方面，可充分考虑工作人员的实际工作情况进行短期培

训和长期培训、以求知识员工能够有层次、有选择、分梯度地完成培训。

6.3.4 建立良性的认同机制

组织认同与创新绩效模型回归分析结果显示，二者回归分析系数的 T 值为

16.853，回归分析系数的 Sig值为 0.001，说明前者对后者存在显著的正向影响。

同时，针对组织认同中介效应的回归分析中，非标准化回归系数下 B值为 0.513，

标准化回归系数值为 0.428，T值为 5.827，而 Sig值为 0.002，小于 0.05，回归系

数值的变小说明非物质激励对创新绩效的影响强度发生了下降，组织认同在非物
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质激励和创新绩效之间具有的部分中介作用。基于上述结论，本文认为建立良性

的认同机制能够全面提升知识员工的组织认同，充分发挥组织认同对创新绩效的

正向影响作用。今后工作中，具体建议如下：（1）企业要建立畅通完善的沟通

平台，无论是下级向上级的汇报，还是各部门间的交叉汇报都应该保持沟通的快

速和有效。（2）企业是要强化每个知识员工的“信念感”，加强企业各内部间

的“信任感”，从而加深知识员工对组织认同的程度、积极建立良性的认同机制

（3）企业是要大力提倡知识员工的集体活动，促进内部互动的良性循环。企业

经营管理者可以通过实践经验分享等活动来拉近知识员工间的距离，让其变为有

意义、可增进情感的交流活动，从而加强对企业认同的高度一致。
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第七章 研究不足及展望

7.1 研究不足

本文通过对大量文献资料的阅读，在前人研究成果的基础上，运用实证分析

方法来探究非物质激励对创新绩效的影响和组织认同的中介效应，并通过研究发

现，非物质激励对创新绩效和组织认同存在正向影响，组织认同在非物质激励和

创新绩效之间存在中介作用。研究过程中，力求课题研究得科学严谨，但课题研

究相关理论体系比较庞杂，理论较深，角度较多，圜于自身理论和专业知识储备

有限，虽在研究过程中竭尽努力，力争做到结构严整，论述严密，但纵观研究过

程，仍然不可避免地会受到学科知识、调动资源、时间和地域的种种限制，使得

本研究还存在许多不足之处：一是文献资料阅读自认为仍然不够，仍然存在提升

的空间；二是在研究过程中采用的调查问卷还有提高的空间。尽管本文研究中采

用的调查问卷是众多学者权威专家的在其研究中得到验证了的，但针对主要变量

进行调查时，其在准确性、合理性和科学性方面还需要进一步的研究；三是由于

时间和地域的局限，笔者只选取了广州市的部分科技知识型企业作为调查对象，

调查来源还不够丰富，使得本次课题研究存在一定不足，并且本文研究过程中没

有做到对受访家长的长期调查跟踪，使得本研究存在一定的局限性，主要表现在

样本收集的范围和对象方面。

7.2 研究展望

针对论文存在的不足，下一步本人将做好以下几方面的研究工作，一是进一

步加强学习，切实夯实理论基础和专业知识储备，继续在研究学习中积累经验。

二是着重从更大调查范围内进行调查，以回收更大范围、更具代表性的调研问卷，

使数据更具广泛性、普遍性，从而准确全面地反映主要变量之间的相互关系。三

是切实加强对本文研究相关理论的研究工作，密切关注与本文研究相关的前沿学

术进展信息，深入学习国内外各优秀先进的学术成果观点，集众家之所长，避众

家之缩短，踏踏实实，不忘初心，切切实实将本文研究进行到底。四是多渠道深

入了解或者探索发现国内或者所在城市周边企业员工非物质激励现状中存在的

问题，并找出具体解决对策，以促进创新绩效的提升。
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附 录

尊敬的家长：

您好！

我是泰国正大管理学院研究生院的一名在读研究生，因为我的毕业论文以

“知识员工非物质激励对创新绩效的影响研究——以组织认同为中介变量”为课

题，出于课题研究需要，特对您进行简单的问卷调查，我保证本次调查问卷所搜

集信息全部用于论文撰写，绝不用作他用，请您在回答问题前仔细阅读每一道题

目，并根据实际情况如实作答，在认为正确的答案后面勾打“√”。

您的回答对本文将有重要帮助，再次感谢您能抽出宝贵时间回答本文卷，祝

您和您的家人身体健康、万事顺义！

第一部分：受访者基本情况

1、您的性别？

A.男 B.女

2、您的年龄？

A.20-25 B.26-35 C.36-45 D.46以上

3、您的受教育程度？

A.大专 B.本科 C.研究生 D.博士及以上

4、您所属部门是？

A.政府机关/事业单位职员 B.个体户/私营业主 C.公司职员

D.个体 E.其他

5、您所从事的工资是？

A.10000元以下 B.10001-20000 C.20001-30000

D.30001-50000 E.50001以上

第二部分：非物质激励相关量表

（一）授权相关量表

1、公司帮助我理解个人目标与团队目标的关系。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合
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2、公司相信我能处理复杂、困难的任务。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

3、公司让我参与了很多决策。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

4、公司简化工作程序和规章制度，让我更有效地工作。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

5、公司帮助我理解我的工作对整个团队绩效的重要性。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

6、公司帮助我理解我的工作定位。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

7、在做战略决策时，公司经常会询问我的建议。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

8、在做一些与我相关的决策时，公司会征求我的意见。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

9、公司允许我根据客户需求迅速作出重要决定。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

10、即使我犯了错误，公司仍然相信我的能力可以提升。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

11、公司相信我的能力还有提升空间。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

12、我的公司允许我按照自己的方式完成工作。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

（二）职业发展培训相关量表

1、公司重视职业发展培训，培训有助于提高履岗能力。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

2、公司重视素质提升，职业发展培训有助于促进个人发展。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

3、公司重视工作设计，职业发展培训有助于增强工作责任感。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

4、职业发展培训既突出关键、重要岗位，又能覆盖全体员工。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

5、职业发展培训时机得当，培训能够及时满足不同员工的需要。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合
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6、职业发展培训方式多样，培训能够充分调动学员参与的积极性。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

7、职业发展培训能与待遇挂钩，培训合格可提高薪酬标准。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

8、职业发展培训能与晋升挂钩，通过相关培训才能提拔任职。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

9、职业发展培训能与职业发展挂钩，通过相关培训才能参与竞岗、转岗。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

10、职业发展培训被视为一种奖励和待遇，优秀员工才被经常选派参加培训。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

第三部分：创新绩效相关量表

1、顾客通常认为我们的新产品/服务更加新颖。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

2、公司有更多的产品创新成功。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

3、公司能够更快地将新产品/服务引入市场。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

4、公司新产品的研发速度更快。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

5、公司的产品改进与创新有更良好的市场反应。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

6、公司的新产品中使用最新的技术创新。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

7、公司持续运用创新技术提升产品/服务的质量。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

8、公司的生产设备更加先进。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

9、公司的制造流程采用的工艺更具竞争力。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

10、公司能够以更快的速度改变生产方式。

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合
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第四部分：组织认同相关量表

1、我非常关心公司的发展前途

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

2、我在这个单位能得到比别的公司更多的收入

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

3、我对很多问题的看法和公司的做法基本一致

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

4、我发现我的利益和公司的利益是容易协调的

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

5、我是公司的人，公司安排我干什么我就该干什么

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

6、我常自豪地对别人说，我工作的公司很好

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

7、我非常愿意在这个公司而不是其他在公司

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

8、我愿意把公司看成是多数员工共同生活的大家庭

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

9、即使挣不到太多的钱，我也愿意继续在这个公司工作

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

10、在这个公司工作，我觉得心情很舒畅

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

11、我非常愿意一直在这个公司工作

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

12、我能够感觉到这个公司对我的关心

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合

13、在公司中，我们部门的同事都非常好处

A.非常不符合 B.较为不符合 C.一般 D.比较符合 E.非常符合
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致 谢

行文至此，不深感慨，课题研究已然到了最后一步，两年的研究生生涯即将

结束，始于 2020年盛夏，终于 2022年盛夏。正如子在川上曰：“逝者如斯夫”，

回想入学，犹如昨日，目光所及，皆是回忆。在本文即将完成之际，首先我谨代

表自己向给予我论文写作指导的陈奡老师和参与答辩的老师报以诚挚的问候和

衷心的感谢，感谢他们在百忙之中特意抽出宝贵时间无微不至地指导我的课题研

究。众所周知，研究生的毕业论文涉及的问题庞杂而繁复，涉及的相关理论深度、

广度、宽度和本科论文所无法比拟的，涉及的论文格式、论文结构、言语措辞等

无不有着更高的要求，但他们为了我能够顺利完成毕业设计，不辞辛劳地给予了

将近一年左右的耐心指导，这令我倍加感动，特别是提出的关于我论文课题选择、

研究思路和方向等方面的真知灼见令我受益匪浅，是他们教会我如何选择课题，

如何进行课题研究，如何对内容进行分析和思考，文末之处，除了感激还是感激；

其次，我同样非常感激在我研究生这几年给予我帮助的同学们和学院的老师们，

真是有了你们的陪伴，让我的研究生生涯异常精彩，我也衷心地祝福我亲爱的老

师和同学们，能够在今后的人生道路上一路顺风，走出精彩。

此时讲不出再见，此刻道不尽离愁。最后，祝福母校泰国正大管理学院前程

似锦，生机永畅，祝愿所有老师们身体安康，桃李满群，远方有你，不说再见！

宋丹妮

二〇二二年一月三日
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声 明

作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用和致谢的地方外，本论文不包含其

他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使用过

的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在论文中做了明确的说明

并表示了谢意。

若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。

独立研究报告题目：知识员工非物质激励对创新绩效的影响研究—以组织认同

为中介变量

作者签名： 日期： 2022 年 01 月 04 日
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个人简历

姓名： 宋丹妮

学历：

2022年 工商管理硕士 Business Administration

Panyapiwat Institute of Management

2013年 学士学位 英语教育专业

大理大学

2009年 专科 应用英语专业

云南广播大学

职业： 教师

工作地点： 大理大学
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