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摘要：学界对消极情绪与员工创造力的关系远未达成共识，本文采取权变的观点，将组织认同

和职业认同的调节作用引入到消极情绪与员工创造力的关系分析框架内，以４７２名高新技术
企业员工为对象的调查研究显示：（１）在控制人口学变量后，消极情绪对员工创造力具有显著
负向影响．（２）无论是组织认同，还是职业认同，都增强了消极情绪对员工创造力的负面影响．
即高度认同自己的组织或职业的员工，在消极情绪体验下，更倾向于减少创新行为表现．（３）
组织认同与职业认同的交互作用对消极情绪和员工创造力的关系也具有调节作用，在“双高”

（高组织认同高职业认同）条件下，消极情绪对员工创造力具有显著负向影响；在两种“一高一

低”条件下，消极情绪与员工创造力的关系不显著；而在“双低”条件下，消极情绪对员工创造

力有显著正向影响．研究结论表明将引入组织认同、职业认同的调节作用，有助于厘清消极情
绪与员工创造力的关系，增加理论模型的解释力，为员工创新管理实践提供了理论支持．
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０　引　言

组织行为学的“情绪革命”激发了丰富多彩

的工作场景下的情绪研究
［１］．其中，“情绪与创造

力的关系研究虽规模小，却发展迅速，是组织创造

力研究领域中最有前途和最令人兴奋的研究方向

之一”
［２］，但目前国内工作情景下的情绪与创造

力关系研究并不多见
［３］．

大部分研究认为积极情绪扩展了个体的认知

范围，促进了个体思维的灵活性，有利于提升个体

创造力；而消极情绪则缩窄了个体的认知范围，抑

制了个体创造力发挥
［４－６］．但也有研究表明，在某

些情境下，消极情绪也可以提升个体创造力
［７］，

甚至比积极情绪更能激发人们的创造性表

现
［８－９］．不一致的研究结论促使学者们在分析消

极情绪与创造力的关系时，开始采取权变的观点

分析情绪与创造力的关系，深入考察影响两者关

系（强度、方向）的调节变量。有的学者围绕情绪

本身，考察了情绪激活
［１０］、情绪归因和情绪强

度
［１１］
等因素的调节作用；有的学者认为情绪对创

造力影响依赖于创造性活动本身的因素，如时间

压力
［１０］、任务特征

［１１］、任务执行阶段等
［１２］；有的

学者则将情境因素视为情绪与创造力关系的调节

变量，如指导者提供发展性反馈
［９］、组织强调绩
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效标准等
［１０］．这些研究为全面理解消极情绪与创

造力的关系提供了丰富的理论视角与实证证据，

但是，这些研究基本是在实验室进行的，目前缺乏

工作场景中员工的消极情绪对其创造力的影响研

究．更为重要的是，情绪与行为之间，离不开认知
因素的影响

［１３］．认知因素影响人们的内在动机，
对创造力的产生是至关重要的

［１４］，它影响情绪对

个体创新行为或创造力的作用效果
［１５］．以往研究

往往将个体认知因素视为创造力的前因
［１６－１７］，或

者将之视为情景因素与个体创造力的联系纽

带
［１８－１９］，却很少探讨个体情绪与认知因素的交互

作用对员工创造力的影响．为此，本研究在工作场
景中，在实证检验消极情绪与员工创造力关系的

基础上，将相对稳定的个体认知因素引入到消极

情绪与创造力关系的分析框架内，探究员工消极

情绪与认知因素的交互作用对其创造力的影响．
自Ａｓｈｆｏｒｔｈ和 Ｍａｅｌ［２０］将社会认同理论引入

到组织行为研究领域，越来越多的学者尝试从认

同视角来解释员工的态度与行为．社会认同理论
认为人们倾向于将自己或他人归类为不同的社会

范畴（如性别、年龄、组织、宗教信仰、种族、国家

等），即以某群体一份子的“身份”来界定自己，获

得自我感知和自我概念
［２０］．在组织情境中，与人

口学类别特征相比，与工作相关的身份认同对个

体行为的影响更重要，例如组织认同（ｏｒｇａｎｉｚａ
ｔｉｏｎａｌｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ）、职业认同（ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｉｄｅｎｔｉ
ｆｉｃａｔｉｏｎ）等［２１］．“组织认同是员工对自己与组织的
一致性或个体从属于组织的一种感知，是个体以

组织成员身份定义自我的一种状态，或是一种属

于群体的知觉”，强烈认同组织的员工，更倾向于

遵从组织规范，在行动上与组织目标保持一

致
［２０］．高度认同组织的员工，即使身处逆境或被

问题困扰，他们仍会遵行自己的工作责任与义

务
［２２］．基于此，本文拟将组织认同引入到消极情

绪与创造力关系分析框架，探讨消极情绪与组织

认同的交互作用对员工创造力的影响．职业认同
则是员工“对自己与职业具有一致性或从属于某

个职业的知觉”
［２１］，当个体认同自己所从事的职

业时，他们会将自己与职业联系起来，追求个人发

展目标与职业发展要求的一致性
［２３］．职业认同也

与员工的工作态度及行为密切相关
［２４］．基于此，

本文拟将职业认同也引入到消极情绪与创造力关

系分析框架，探讨消极情绪与职业认同的交互作

用对员工创造力的影响．另外，由于组织认同和职
业认同具有不同的目标指向和形成机理，它们虽

有联系，但也有所区别．依据组织认同和职业认同
的高低不同水平，形成了不同的组合模式

［２５］．基
于此，本文拟同时将组织认同和职业认同纳入到

消极情绪与创造力关系分析框架内，探讨组织认

同、职业认同和消极情绪三者的交互作用对员工

创造力的影响．
基于以上研究目的，本文基于社会认同理论，

将组织认同和职业认同引入到消极情绪与员工创

造力的关系分析框架内，以高新技术企业的４７２
名在职员工为对象，实证检验组织认同、职业认

同，以及组织认同与职业认同的交互作用对消极

情绪与员工创造力关系的调节效应．这项工作拓
展了社会认同理论的应用研究领域，检验了不同

的社会认同及其交互作用对于消极情绪与员工创

造性行为关系的影响，不仅丰富了情绪与创造力

关系研究的内容，也为诠释消极情绪与员工创造

力的复杂关系提供了新的理论视角；工作场景下

的实证研究则弥补了以往研究侧重于实验或准实

验研究的缺陷，增强了研究结果的外部效度，可以

更好地指导管理实践．

１　文献回顾与研究假设

１．１　消极情绪与员工创造力
一般来说，情绪是经常波动的，与具体情境联

系在一起．它是个体在短期内产生的、与具体情境
相关的、不稳定的一种心理状态，如此内涵的情绪

被学者们称之为状态情绪或情绪状态（ｓｔａｔｅａｆｆｅｃｔ
或 ａｆｆｅｃｔｉｖｅｓｔａｔｅｓ）［８］．而特质流派心理学者更为
关注人们相对稳定的、具有跨情境一致性的情绪，

即特质情绪或情绪特质（ｔｒａｉｔａｆｆｅｃｔ或 ａｆｆｅｃｔｉｖｅ
ｔｒａｉｔ），它是人们情绪体验（状态）的基础。情绪按
效价可以区分为积极的和消极的，本文关注的是

员工消极的状态情绪（以下简称消极情绪），它是

“员工在工作情境中，短期内所体验到的、消极
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的、不稳定的情绪状态”．
一直以来，心理学家们认为情绪是影响人类

行为的重要因素之一
［２６］．积极情绪与行为趋近动

机相联系，消极情绪则与行为回避动机相联系．消
极情绪会激发人们的回避行为，禁止接近行为，从

而保护人们避开危险的或惩罚的处境
［２７］．认知心

理研究也发现消极情绪（如焦虑）会损害个体的

认知加工效率和执行功能
［２８］．

在工作场景下，各种工作事件会引发组织成

员的情绪性反应，进而影响其工作态度与行

为
［２９］．消极的工作情境或事件会激发员工的消极

情绪，进而使员工表现出工作偏离行为．Ｍａｙｅｒ等
人
［３０］
研究发现，领导不当督导会激发下属的消极

情绪，进而员工在工作中表现更多消极行为．Ｂａｒ
ｓｋｙ和Ｋａｐｌａｎ［３１］的元分析发现，员工的消极情绪
对其工作行为具有消极影响．Ａｍａｂｉｌｅ等人认为
任何与情绪相关的环境特征或事件都会影响个体

创造性行为，通常，消极的工作情境或事件会使员

工产生消极情绪，削弱了员工的创造性
［５］．张

敏
［３２］
的实验研究则发现时间限制会增强项目执

行者的时间压力感，并产生消极情绪，进而对其创

新行为产生负面影响．基于以上分析，本文认为从
事资源负载的创造性活动对于员工来说是有风险

的
［３３］，而消极情绪启动个体的第一反应是回避风

险．据此，本文提出：
假设１　消极情绪对员工创造力具有显著负

向影响．
１．２　组织认同对消极情绪与创造力关系的调节

作用

从情绪的扩展 －建构理论来说，消极情绪对
个体创造力有消极作用，但也有学者从情绪的信

息功能角度视角提出，消极情绪对员工创造力可

能是把“双刃剑”．消极情绪传递的信号意义是
“有问题的”，会激发个体的防御反应，促使个体

更加系统地处理当前问题，采用精细加工策略，聚

焦于当前刺激物的细节信息，这一定程度上不利

于思维的发散性；但这种加工策略促使个体在较

小认知范畴内，聚焦当前信息，花费更多时间进行

精细思考，如此的认知加工可以从思维的流畅性

和原创性两方面提升个体创造力
［８］．为此，后续

研究不再将消极情绪与创造力的关系简单化，开

始深入考察影响消极情绪与创造力关系的调节变

量．本研究基于社会认同理论，尝试将两个重要的
个体因素———组织认同和职业认同作为调节变

量，引入到消极情绪与员工创造力关系分析框

架内．
组织认同是当前组织行为研究的重要议题之

一，“它是个体与组织的一致性或个体从属于组

织的一种感知，是个体以组织成员身份定义自我

的一种状态，或是一种属于群体的知觉”
［２０］．组织

认同对一系列工作结果变量具有积极意义，如组

织公民行为、离职意愿、工作满意度与幸福感、工

作绩效等
［３４－３５］．在组织创造力研究领域，Ｃａｒｍｅｌｉ

等人
［３６］
研究发现组织认同增强了工作挑战性对

员工创造性行为的积极影响．Ｍａｄｊａｒ等人［３７］
认为

组织认同与一些社会因素的交互作用影响个体是

否选择参与创造性活动．总之，以往研究检验了组
织认同与员工创造力的积极关系，以及组织认同

与社会情景因素的交互作用对员工创造力的影

响．但是，目前还没有研究探讨组织认同与个体情
绪状态的交互作用对员工创造力的影响．

一般来说，消极情绪与行为回避动机相联系，

会激发人们的风险回避行为．而组织认同的本质
是员工对于自己的组织身份的感知，高组织认同

的员工具有较强的组织归属感，具有强烈的维护

组织形象和促进组织发展的需要
［３４］．一方面，与

低组织认同的员工相比，高组织认同的员工在消

极情绪状态下，受其强烈的组织身份感知的影响，

更倾向于将与其消极情绪相关联的工作情景事件

（如未按期完成研发任务）认知加工为对组织的

某种威胁，是“危险的”，为了维护组织形象和促

进组织发展，他们回避该风险的动机更为强烈，从

而触发了风险回避行为———减少创新（如采取相

对保守的、常规的解决方案来完成研发任务）．简
单来说，高水平的组织认同增强了员工回避风险

的动机，从而增强了消极情绪对员工创造力的负

向影响．另一方面，与低组织认同的员工相比，高
组织认同的员工也更倾向于将自身的消极情绪

（如紧张、害怕、沮丧、厌烦等）认知加工为对组织

形象与组织发展的某种威胁，进而也增强了风险
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回避动机．在更强的风险回避动机驱使下，高组织
认同的员工会减少有风险的创新行为表现．总之，
高组织认同员工对其消极情绪的威胁性评估更

强，增强了他们回避风险的动机更强烈，与低组织

认同员工相比，他们在消极情绪状态下更倾向于

减少创新行为表现．基于以上分析，本文提出：
假设２　组织认同调节消极情绪与创造力的

关系，即随着组织认同水平的提升，消极情绪对员

工创造力的负向影响逐渐增强．
１．３　职业认同对消极情绪与创造力关系的调节

作用

组织包括多个亚文化和子系统，如工作、团

队、部门和事业部等，这就为员工提供了多元的认

同目标和焦点．其中员工对自己所从事工作的认
同，即为职业认同

［３８］．由于学者们各自的逻辑起
点不同，对职业认同的界定有所差异．本文采取
Ａｓｈｆｏｒｔｈ和 Ｍｅａｌ［２０］从认知视角对职业认同的界
定，它是“对个体与职业具有一致性或从属于某

个职业的知觉”．这一概念强调职业认同的身份
界定功能，是个体以自己所从事的职业来定义自

我，回答“我是谁”这个问题．它与组织认同的区
别在于：职业认同是个体在职业范畴上对自我身

份的认定，而组织认同是在组织范畴上对自我身

份的认定．组织认同指向一个特定的组织，职业认
同则不一定指向某个组织

［２５］．
职业认同研究一般与特定的职业群体联系在

一起，如教师
［２１］、医护人员

［３９］、律师
［４０］、审计人

员
［４１］
等，它对人们的职业成功、职业倦怠、离职意

向等职业发展变量具有重要影响
［４２］．职业认同对

员工工作行为及绩效具有积极作用
［３９－４１］．但是，

学者们并未将职业认同纳入到情绪———创造力研

究框架内．
同样，职业认同作为员工对于个体与职业的

关系的认知，它可以发挥与组织认同一样的作用

机制，调节消极情绪与个体创造力的关系．高职业
认同员工出于自身职业生涯的持续、健康发展需

要，更倾向于将与其消极情绪相关联的工作情景

或事件认知加工为对其职业发展的一种威胁，进

而其风险回避的动机更为强烈；高职业认同的员

工也更倾向于将自身消极情绪认知加工为对其职

业发展的威胁，进而也增强了风险回避动机．总
之，高职业认同的员工在消极情绪状态下，具有更

强的风险回避动机，从而会尽量减少有风险的创

新行为表现．基于以上分析，本文提出：
假设３　职业认同调节消极情绪与创造力的

关系，即随着职业认同水平的提升，消极情绪对员

工创造力的负向影响逐渐增强．
１．４　组织认同与职业认同的交互作用对消极情

绪与创造力关系的调节作用

组织认同与职业认同都可以纳入到社会认同

理论范畴内，但组织认同与职业认同的指向截然

不同，它们相互联系、相互影响的，依据认同水平

高低，形成了高组织认同高职业认同；高组织认同

低职业认同；低组织认同高职业认同；低组织认同

低职业认同等４种组合模式［２５］．有学者认为组织
认同与职业认同的关系遵行零和游戏规则，即某

一因素的升高，意味着另一因素的降低，从而对员

工态度与行为产生替补效应．例如，Ｈｅｋｍａｎ等
人
［４３］
以医师为样本，研究发现在高组织认同、低

职业认同条件下，组织支持感对员工工作表现的

积极作用最强；在低组织认同、高职业认同条件

下，心理契约违背感知对员工工作绩效的负面作

用最强．相反，有学者认为组织认同与职业认同未
必是冲突的，它们可以对员工态度与行为产生协

同作用．例如，Ｌａｃｈｍａｎ和 Ａｒａｎｙａ［４４］曾指出，如果
组织能够满足员工的职业发展期望，组织认同与

职业认同之间就不会有冲突．ＧａｒｃｉａＦａｌｉèｒｅｓ和
Ｈｅｒｒｂａｃｈ［４１］研究发现高组织认同和高职业认同可
以降低审计人员的组织－职业冲突．从以往研究可
知：在组织情景变量（如组织支持）与员工工作态度

或行为关系分析框架中，组织认同起主导作用；在与

职业发展相关的变量（如职业成功）与员工工作态度

或行为关系分析框架中，职业认同起主导作用；而在

与组织情景与职业发展都密切相关的研究主题中，

组织认同与职业认同则发挥协同作用．
从前文１．２和１．３部分的分析可知，作为认

知因素，组织认同和职业认同对消极情绪与员工

创造力关系的调节作用机制是相同的，无论是出

于维护组织形象，增强组织绩效的需要，还是出于

个人职业生涯持续发展的需要，组织认同和职业
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认同都增强了员工对消极工作情景或事件的风险

性评估，增强回避风险的动机，从而更倾向于减少

有风险的创新行为．如此，同样的调节机制很有可
能产生协同效应，进一步抑制了员工的创造性行

为，因此，对于高组织认同的员工来说，他们的职

业认同感越强，消极情绪对他们的创造性行为的

负面影响也越强；他们的职业认同感越弱，由于两

种不同的认同目标对消极事件的风险性评估相互

抵消，所以消极情绪对他们的创造性行为的负面

影响也相对较弱．基于以上分析，本文提出：
假设４　组织认同与职业认同的交互作用调

节了消极情绪与创造力的关系，即对高组织认同

员工来说，更高的职业认同增强了消极情绪对员

工创造力的负向影响，更低的职业认同削弱了消

极情绪对员工创造力的负向影响．

２　研究方法

２．１　样本与数据收集
本文采用问卷调查方法收集数据．调查对象

为南京江宁高新开发区和常州高新开发区内高新

技术企业的在职员工，委托企业人力资源管理部

门发放问卷，收回问卷５２６份，按照①缺选题项超
过５题；②连续５个题项的选择相同，进行废卷筛
选，最终得到有效问卷 ４７２份，有效回收率为
８９７％，其中男性 ３３８人（７１．６％），女性 １３４人
（２８．４％）；年龄为２５周岁以下８１人（１７．２％），
２５周岁～３０周岁１７６人（３７．３％），３１周岁 ～３５
周岁 １４３人 （３０．３％），３５周岁以上 ７２人
（１５２％）；文化程度为大专及以下学历 ５０人
（１０．６％），本科３７０人（７８．４％），硕士及以上５２
人（１１．０％）；一般员工３９６人（８３．９％），基层管
理人员 ６５人（１３．８％），中高层管理人员 １１人
（２．３％）；生产部门 １８６人（３９．４％），研发部门
１０７人（２２．７％），营销部门６４人（１３．６％），行政
部门６８人（１４．４％），其他部门４７人（１０．０％）．
２．２　变量度量
２．２．１　消极情绪

自我报告法是情绪测量中最简便的方法，一

般要求被试对自己当时某种情绪体验的程度进行

评定
［４５］．本文采用这种情绪测量方式，从邱林

等
［４６］
翻译修订的积极———消极情感量表（ＰＡ

ＮＡＳ）中选取了５个在前期访谈过程中被提及频
次较高的消极情绪形容词（紧张的、害怕的、沮丧

的、厌烦的、抵触的），让受访者评估自己在近一

个星期工作过程中的消极情绪体验的频次，采用

七点计分法，从“无此感觉”到“经常有此感觉”依

次计１分到７分，得分越高表示在工作过程中的
消极情绪体验越强．
２．２．２　员工创造力

在组织创造力研究中，创造力和创造性行为

概念通常是可以互换的
［２］，本文选用 Ｔｉｅｒｎｅｙ等

人
［４７］
编制的个人创造性行为问卷，让受访者对自

己工作过程中的创造性行为表现进行评估．问卷
包括７个项目，如“我常在工作中尝试新思想、新程
序或新方法”，采用李克特七点量表测度，从“完全不

同意”到“完全同意”依次计１分到７分，得分越高表
示员工创造性行为表现越多，创造力越强．
２．２．３　组织认同

本文借鉴了 Ｍａｅｌ和 Ａｓｈｆｏｒｔｈ［４８］编制的组织
认同量表．该量表让受访者根据实际感受，对“听
到别人批评现在公司时，我感觉就像是在批评自

己一样”等描述自己对公司看法的陈述句，进行

同意程度评估，采用李克特七点量表测度，从“完

全不同意”到“完全同意”依次计１分到７分，得
分越高表示组织认同程度越高．
２．２．４　职业认同

职业认同的测评参照 Ｈｅｋｍａｎ等人［４３］
的做

法，在 Ｍａｅｌ和 Ａｓｈｆｏｒｔｈ的组织认同量表的基础
上，将项目中的“组织”置换为“职业”，并进行相

应的措词修订，形成职业认同量表．该量表让受访
者根据实际感受，对“当有人批评我所从事的职

业时，我感觉就像是在批评自己一样”等描述自

己对所从事职业看法的陈述句．记分方法与组织
认同量表一致，得分越高表示职业认同程度越高．

３　研究结果

３．１　同源方差检验
虽然本研究采取了匿名调查法，一定程度上
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缓解了受访者的社会期许效应，但由于每份问卷

的全部信息是由同一被试回答，仍可能发生同源

方差问题，会对数据分析造成干扰．为此，本文依
据Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ等人［４９］

提出的同源方差检验方法，

采用未旋转的主成分分析法，对所有测量项目进

行探索性因子分析，结果抽取了４个特征根大于
１的因子，第一个公共因子的方差贡献率为
３２４％，未超过５０％的判断标准；控制第一个公
共因子后，计算各变量间的偏相关系数，结果显示

变量间的偏相关系数仍然显著，以上结果表明本

研究的同源方差问题并不严重，可以进行下一步

的数据分析．
３．２　问卷信效度检验

本文主要采用 Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数作为问卷的
信度指标，以探索性和验证性因子分析来检验问

卷的结构效度；在验证性因素分析结果的基础上，

计算组合信度和平均方差提取量（ＡＶＥ）来反映
问卷的建构信度和收敛效度．
３．２．１　消极情绪

消极情绪问卷的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为０．９１７，

问卷信度良好．探索性因素分析结果显示：抽取了
１个特征根大于 １公共因子，解释总方差的
７６２６４％，因子载荷在０．８３６～０．９０１之间．验证
性因子分析结果显示 χ２／ｄｆ为３．１６４（ｐ＝０．０１３＞
０．０５０），ＧＦＩ为 ０．９８９，ＮＦＩ为 ０．９９４，ＲＦＩ为
０９９４，ＩＦＩ为０．９９６，ＲＭＳＥＡ为０．０６８；组合信度
为０．９４２，ＡＶＥ为０．７３６，以上结果表明模型收敛
良好，问卷结构合理，具有良好信效度．
３．２．２　员工创造力

员工创造性行为问卷的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为
０．９２０，问卷信度良好．探索性因素分析结果显示：

抽取了１个特征根大于１公共因子，解释总方差
的６８．０４５％，因子载荷在０．７０７～０．８５９之间．验
证性因子分析结果显示：χ２／ｄｆ为 ７．１４２（ｐ＜
０００１），ＧＦＩ为 ０．９６２，ＮＦＩ为 ０．９７５，ＲＦＩ为
０９４８，ＩＦＩ为０．９７９，ＲＭＳＥＡ为０．１１４；组合信度
为０．９３７，ＡＶＥ为０．６８０，以上结果表明模型收敛
良好，问卷结构合理，具有良好信效度．

３．２．３　组织认同
在项目质量分析过程中，量表的第３个项目

“当谈到现在公司时，我会说‘我们’而不是‘他

们’”的因子载荷小于０．３００，项目质量较差，删减
该项目后，以剩下的５个项目作为组织认同的测
量指标．５个项目的组织认同量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα
系数为０．９２１，问卷信度良好．探索性因素分析结
果显示：抽取了１个特征根大于１公共因子，解释
总方差的 ７６．３８５％，因子载荷在 ０．８６２～０．８９３

之间．验证性因子分析结果显示：χ２／ｄｆ为３．９０１
（ｐ＜０．００１），ＧＦＩ为０．９９０，ＮＦＩ为０．９９４，ＲＦＩ为
０．９８０，ＩＦＩ为０．９９５，ＲＭＳＥＡ为０．０７８；组合信度
为０．９４２，ＡＶＥ为０．７６４，以上结果表明模型收敛
良好，量表结构合理，具有良好信效度．
３．２．４　职业认同

职业认同量表的第３个项目“当谈到我所从
事的职业时，我会说‘我们’而不是‘他们’”的质

量也比较差，也被删减．５个项目的职业认同问卷
的Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为０．８９８，问卷信度良好．探索
性因素分析结果显示：抽取了１个特征根大于１

公共因子，解释总方差的７２．２５３％，因子载荷在
０．７５５～０．９１５之间．验证性因子分析结果显示：

χ２／ｄｆ为５．１７８（ｐ＜０．００１），ＧＦＩ为０．９６７，ＮＦＩ为
０．９７９，ＲＦＩ为 ０．９３１，ＩＦＩ为 ０．９８１，ＲＭＳＥＡ为
０１６１；组合信度为０．９２９，ＡＶＥ为０．７２３，以上结
果表明模型收敛良好，问卷结构合理，具有良好信

效度．

为了检验变量之间的区别效用，将消极情

绪、员工创造力、组织认同、职业认同 ４个变量
进行验证性因素因子分析．分别构建了单因素
模型、双因素模型、三因素模型和四因素模型，

结果如表 １所示，结果显示四因素模型优于其
他比较模型，与样本数据拟合良好，这表明消极

情绪、员工创造力、组织认同、职业认同之间具

有较好的区别效度．另外，从表 ２可以看出，每
一潜变量的 ＡＶＥ的平方根都大于该变量与其他
变量之间的相关系数，这表明各变量之间的区

别效度良好．
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表１　验证性因素分析结果（ｎ＝４７２）

Ｔａｂｌｅ１Ｒｅｓｕｌｔｓｏｆｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙｆａｃｔｏｒａｎａｌｙｓｉｓ（ｎ＝４７２）

变量名称 χ２／ｄｆ ＧＦＩ ＮＦＩ ＲＦＩ ＩＦＩ ＲＭＳＥＡ

四因素模型（ＮＡ，ＥＣ，ＯＩ，ＰＩ） ３．５１３ ０．９１３ ０．９１３ ０．９０６ ０．９１１ ０．０９２
三因素模型（ＮＡ，ＥＣ，ＯＩ＋ＰＩ） ４．３３９ ０．８７３ ０．８６６ ０．８４０ ０．８６９ ０．１３７
双因素模型（ＮＡ，ＥＣ＋ＯＩ＋ＰＩ） ６．４６７ ０．８０４ ０．７９８ ０．７７５ ０．７９５ ０．１７１
单因素模型（ＮＡ＋ＥＣ＋ＯＩ＋ＰＩ） ８．５１２ ０．７３２ ０．７２５ ０．７０８ ０．７２３ ０．２１６

　　　　　注：ＮＡ表示消极情绪，ＥＣ表示员工创造力，ＯＩ表示组织认同，ＰＩ表示职业认同

３．３　假设检验
表２给出了主要研究变量的描述性统计分析

结果、相关系数和 ＡＶＥ．可以看出，所有变量都在
０．００１水平上显著相关．

表２　描述性统计、相关系数及ＡＶＥ平方根（ｎ＝４７２）

Ｔａｂｌｅ２Ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ，ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓａｎｄＡＶＥｓｑｕａｒｅｒｏｏｔ（ｎ＝４７２）

变量名称 平均数 标准差 消极情绪 组织认同 职业认同 创造力

消极情绪 ２．１８９ １．０３８ （０．８５８）

组织认同 ５．３０２ １．１８１ －０．６０４ （０．８２５）

职业认同 ４．６２３ １．２０２ －０．４４５ ０．７１２ （０．８７４）

员工创造力 ４．８７０ １．０１２ －０．５００ ０．６０３ ０．６７２ （０．８５０）

　　　注：表示ｐ＜０．０５，表示ｐ＜０．０１，表示ｐ＜０．００１，下同；相关系数在矩阵下三角中，对角线上的数值为ＡＶＥ平方根．

　　在将性别、学历转换成虚拟变量，并对其他变
量进行中心化处理后，本文按照调节效应检验程

度
［５０］，采用层次回归方法对研究假设进行检验．

首先，以员工创造力为因变量，自变量的第一层引

入年龄、性别、学历等人口学变量（控制变量），第

二层引入消极情绪，第三层引入组织认同，第四层

引入消极情绪和组织认同的交互项，由此得到４

个回归方程（模型１、模型２、模型３、模型４），方程
的ＤＷ检验值为２．０８５，表明数据可以进行线性
回归分析，回归分析结果见表３．

表３　层次回归分析结果（ｎ＝４７２）

Ｔａｂｌｅ３Ｒｅｓｕｌｔｏｆｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎａｎａｌｙｓｉｓ（ｎ＝４７２）

变量
员工创造性行为

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６ 模型７ 模型８ 模型９

年龄 ０．１２７ ０．０７１ －０．１００ －０．１８６ ０．００２ －０．０２５ －０．００６ －０．０９４ －０．０８２

性别 ０．０５１ ０．６０９ ０．６３２ ０．３１８ ０．４５０ ０．２３１ ０．４５８ ０．３６８ ０．３４９

学历 －０．１６６ －０．００１ －０．０６８ －０．０７６ －０．０６７ －０．０６３ －０．０６９ －０．０６９ －０．１０１

消极情绪 －０．６１３ －０．３０４ －０．２１７ －０．３４４ －０．３３２ －０．３３６ －０．０９７ －０．０８６

组织认同 ０．５０９ ０．６６４ ０．３３１ ０．３０６ ０．２８４

职业认同 ０．５２６ ０．５５８ ０．４０６ ０．４２８ ０．３６８

消极情绪×组织认同 －０．２９６ －０．２５０ －０．１４７

消极情绪×职业认同 －０．１９３ －０．１４９ －０．１３８

组织认同×职业认同 ０．３３４ ０．３１２

消极情绪×组织认同 ×职

业认同
－０．０６８

ΔＦ ３．５１６ ２１０．１８９１４４．１７７ ７８．９１０ ２０９．１７６ ４１．０９２ １０４．５０９ ５９．０３１ １９．２４１

Ｒ２ ０．０２２ ０．３２６ ０．４５９ ０．５３７ ０．５３５ ０．５７３ ０．５３５ ０．６６４ ０．６８１

调整后的Ｒ２ ０．０１６ ０．３２０ ０．４５３ ０．５３１ ０．５３０ ０．５６７ ０．５２９ ０．６５７ ０．６７４

ΔＲ２ ０．０２２ ０．３０４ ０．１３３ ０．０７９ ０．２０９ ０．０３８ ０．２０９ ０．１２９ ０．０１７

　　注：回归系数为非标准化估计值
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　　由模型２可知，消极情绪对员工创造性行为
具有负向预测作用．假设１通过检验．模型４是在
模型３的基础上，引入消极情绪和组织认同的乘
积项，结果显示模型 ４的解释力得以显著增加
（ΔＲ２＝０．０７９，ｐ＜０．００１），消极情绪和组织认同
的交互项的回归系数为 －０．２９６（ｐ＜０．００１），这
表明组织认同对消极情绪与创造力的关系起调节

作用，即组织认同越高，消极情绪对创造力的负向

影响越强．为了更为清晰地了解该调节效应，本文

采取Ａｉｋｅｎ和 Ｗｅｓｔ［５１］提出的方法，选取调节变量
（组织认同）的均值加减一个标准差，将样本分为

高组织认同组和低组织认同组，比较两组消极情

绪与创造性行为的关系，结果如图１所示：在高组
织认同组，员工的消极情绪与创造性行为的关系

为较强的负相关（β＝－１．０２６，ｐ＜０．００１）；在低
组织认同组，员工的消极情绪与创造行为的关系

不显著（β＝－０．０４２，ｐ＞０．０５０）．如此，假设２通
过了检验．

图１　组织认同对消极情绪与创造力关系的调节作用

Ｆｉｇ．１Ｍｏｄｅｒａｔｅｒｏｌｅｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｎｅｇａｔｉｖｅａｆｆｅｃｔａｎｄｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

　　其次，以员工创造性行为为因变量，自变量
的第一层引入年龄、性别、学历等人口学变量，

第二层引入消极情绪，第三层引入职业认同，第

四层引入消极情绪和职业认同的交互项，由此

得到４个回归方程（模型１、模型２、模型５、模型
６），回归分析结果见表３．由表３可见，在模型５

的基础上，引入消极情绪和职业认同的乘积项

后，模型 ６的解释力得以显著增加（ΔＲ２ ＝
００３８，ｐ＜０．００１），消极情绪和职业认同的交互
项的回归系数为 －０．１９３（ｐ＜０．００１）．这表明职
业认同对消极情绪与创造力的关系起调节作

用，即职业认同越高，消极情绪对创造力的负向

影响越强．采用同样的方法，比较了高职业认同
组员工和低职业认同组员工的消极情绪与创造

性行为的关系，结果如图２所示：在高职业认同
组，员工的消极情绪与创造性行为的关系为较

强的负相关（β＝－１．０５０，ｐ＜０．００１）；在低组织
认同组，员工的消极情绪与创造行为的关系为

相对较弱的负相关（β＝－０．２７８，ｐ＜０．００１）．如
此假设３通过了检验．

最后，以员工创造性行为为因变量，自变量的

第一层引入年龄、性别、学历等人口学变量，第二

层引入消极情绪，第三层引入组织认同和职业认

同，第四层引入消极情绪、组织认同和职业认同的

两两交互项，第五层引入消极情绪、组织认同和职

业认同三者的交互项．由此得到 ４个回归方程
（模型１、模型２、模型７、模型８、模型９），回归分
析结果见表３．由表３可见，在模型８的基础上，
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引入消极情绪、组织认同和职业认同三者的交互

项后，模型 ９的解释力得以显著增加（ΔＲ２ ＝
００１９，ｐ＜０．０５０），三者交互项的回归系数为
－０．０６８（ｐ＜０．０５０）．这表明组织认同和职业认
同的交互项对消极情绪与创造力关系也起到调节

作用．具体调节作用如图３所示：在高组织认同高
职业认同组，消极情绪与员工创造性行为为强负

相关（β＝－０．８７８，ｐ＜０．００１）；在高组织认同低
职业认同组（β＝－０．０５４，ｐ＞０．０５０）、低组织认
同高职业认同组（β＝－０．０１８，ｐ＞０．０５０），消极
情绪与员工创造性行为的关系不显著；而在低组

织认同低职业认同组，消极情绪与员工创造性行

为的关系为显著正相关（β＝０．２６２，ｐ＜０．００１）．

如此假设４通过了检验．

图２　职业认同对消极情绪与创造力关系的调节作用
Ｆｉｇ．２Ｍｏｄｅｒａｔｅｒｏｌｅｏｆｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｎｅｇａｔｉｖｅａｆｆｅｃｔａｎｄｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ

图３　组织认同与职业认同的交互作用对消极情绪与创造力关系的调节作用
Ｆｉｇ．３Ｍｏｄｅｒａｔｅｒｏｌｅｏｆｔｈｅｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｂｅｔｗｅｅｎｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎａｎｄｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎｏｎｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎｎｅｇａｔｉｖｅａｆｆｅｃｔａｎｄｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ
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４　结束语

４．１　研究结论
理解情绪对创造力的复杂影响是组织创造力

研究领域最有前途和最令人兴奋的方向之一
［２］．

目前，学者们对消极情绪对创造力的作用还远未

达成一致，有学者指出在分析消极情绪与创造力

关系时，需要采取权变的思想，深入考察在不同的

权变变量条件下，消极情绪与创造力关系的差

异
［１１］．本文正是对这一号召的响应，基于社会认

同理论，将组织认同、职业认同引入到消极情绪与

创造力关系分析框架中，深入检验了组织认同、职

业认同，以及两者的交互对消极情绪与创造力关

系的调节作用．

第一，在控制了人口学变量后，本文检验了消

极情绪对员工创造力的主效应，结果显示消极情

绪对员工创造力具有显著负向预测作用．这表明
在不考虑其他权变因素情况下，消极情绪是不利

于员工创造性行为表现的．这个发现证明了紧张、

害怕、沮丧、厌烦、抵触等消极情绪是具有生物学

意义的，它们作为行为禁止系统驱动回避的重要

成分之一，它会激发人们回避创造性行为，以降低

风险，减少受惩罚的可能性．

第二，在确定消极情绪对员工创造力的主效

应后，本文基于社会认同理论，考察了组织认同、

职业认同对消极情绪和员工创造力的关系的调节

作用．结果发现：无论是组织认同，还是职业认同，

都增强了消极情绪对员工创造力的负面影响．社
会认同理论认为人们借助于各种各样的社会类别

来对自己或他人进行身份界定，组织认同是人们

以某个组织成员的身份来界定自我，职业认同则

是人们以所从事的职业的身份来界定自我．如此
的身份界定，可以使自己嵌入到一定的社会结构

中，赋予自己相应的社会意义
［１９］．为了维持自己

的社会意义，人们会积极评价自己所认同的社会

类别（无论是某个组织，还是某种职业），并期望

所认同的社会类别具有良好的社会形象和发展前

景．因而，高度认同自己的组织或所从事的职业的

员工，对消极情绪事件及相应的消极情绪反应的

认知评估自然更倾向于“它是一种威胁”，激发了

更强的回避风险动机，表现为回避有风险的创新

行为，如此，组织认同或职业认同增强了消极情绪

对员工创造性行为的负面影响．

第三，本文进一步考察了组织认同与职业认

同的交互作用对消极情绪和员工创造力的关系的

调节作用．在探讨组织认同与职业认同的交互作
用时，有学者认为两者具有替补效应，也有学者认

为它们具有协同效应．本文结果发现，在“双高”
（高组织认同高职业认同）条件下，消极情绪对员

工创造性行为具有显著的负向影响 （β＝
－０８７８，ｐ＜０．００１）；在两种“一高一低”条件下，

消极情绪对员工创造性行为的影响较弱；在“双

低”（低组织认同低职业认同），消极情绪对员工

创造性行为具有显著正向影响（β＝０．２６２，ｐ＜
０．００１）．
４．２　理论意义与管理启示

本文的理论贡献在于：

首先，由于有关消极情绪与个体创造力关系

的研究结果还未达成一致，研究者们也给出了截

然不同的理论解释．为了解决理论纷争，学者们开
始采取权变的观点，考察权变变量对消极情绪与

创造力关系的调节作用．但是，鲜有研究者考察个
体认知因素与消极情绪的交互作用对个体创造力

的影响，本文则弥补了这一缺憾，将组织认同和职

业认同引入到消极情绪与员工创造力关系分析框

架中，为理解情绪与创造力的复杂关系提供了新

的理论视角．

第二，目前有关情绪与创造力的关系研究绝

大多数研究是采用实验或准实验的研究方法，虽

然具有较强的内部效度．但是缺乏工作场景下的
员工消极情绪与创造力的关系研究，基于此，本研

究尝试实证检验工作场景下员工消极情绪与创造

力的关系，可以提升研究的外部效度，为管理实践

提供坚实的理论基础．

第三，将社会认同理论引入到组织创造力研

究，拓展了社会认同理论在组织行为研究的应用

领域，同时丰富了情绪———创造力研究的内容，证
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明了员工的社会认同（无论是组织认同，还是职

业认同）对于解释情绪与员工行为关系的重要意

义．本文的发现对社会认同理论也是又一佐证．
第四，在组织情景中，认同具有不同的对象与

层次，如组织认同、团队认同、职业认同、领导认同

等，不同认同之间的交互作用对于组织行为也具

有重要意义．我们考察了组织认同与职业认同的
交互作用对消极情绪与员工创造性行为关系的影

响，结果证实了两种认同的不同组合条件下，消极

情绪对员工创造性行为的影响的性质（正向或负

向影响）、影响的强度的差异．这为人们诠释组织
情景下，不同认同的交互作用对员工行为的影响

提供了实证支持．
本文的研究发现的管理启示在于：员工的创

造力是组织创新的重要基础，关系到组织的生存

与发展．而情绪状态一定程度上决定了员工参与
创造性活动和他们在创造力上付出的努力．深入
分析组织认同、职业认同对消极情绪与员工创造

力关系的调节作用可以能够帮助管理实践者正确

认识员工情绪管理复杂性之外，还能够指导管理

实践者如何正确、有效地管理处于消极情绪状态

中的员工，从而减少消极情绪对其创造性行为的

负面影响：

首先，无论是组织认同，还是职业认同，通常

都以“正面”形象示人———对于激发员工积极行

为，提升组织绩效具有积极意义．但管理者应认识
到，在某些消极情形下，组织认同或职业认同可能

会加大消极情形的负面作用．为此，管理者需要权
变地理解组织认同、职业认同对消极情绪与员工

创造力关系的影响．在激发员工创造力的过程中，
关注员工消极情绪的负面影响的同时，还需要关

注员工的组织认同、职业认同对消极情绪与员工

创造力负向关系的加强作用．
第二，对组织和职业都高度认同的员工，是企

业的理想员工．他们的工作投入更多，并追求“双
赢”———追求个人职业发展的同时，提升组织绩

效、维护组织形象．但是，在面对消极情绪事件及
相应的消极情绪反应时，他们更害怕失败，更倾向

于回避风险，从而更不愿意从事高风险的创造性

行为．为此，管理者们应该密切关注这一员工群体
的情绪变化，在他们陷入消极情绪的“泥潭”时，

持续关注他们的情绪反应，并及时进行情绪疏导．
从组织层面来说，构建鼓励创新、容忍失败的创新

氛围对于削弱消极情绪对员工创造力的负面影

响，尤为重要．
第三，对于那些对组织和职业都不认同的员

工，工作紧张、害怕等消极情感反而有利于其创造

力的发挥，为此，在雇佣关系续存的情况下，组织

在提升他们的组织认同、职业认同的同时，对之可

以加强管理控制，如加强其工作时间压力管理，在

有结点的工作进程安排下，他们的消极情绪一定

程度上可以激发他们的创造力．
４．３　局限与展望

首先，就研究方法来说，本文采取的是截面数

据，难以进行严谨的因果推论，后续研究可以采取

纵向研究设计，探究变量间的因果关系和作用机

制．本文虽通过了同源方差检验，但同源自填式问
卷法仍不可避免地存在一定的同源方差，后续研

究可以采用实验研究、追踪研究等多种研究方法，

尽量减少同源方差，在提高研究信效度的基础上，

进行因果推论．
第二，在组织情景中，认同具有多种对象和层

次，本文只考察了组织认同和职业认同的作用，后

续研究可以进一步考察团队认同、领导认同等认

同因素对消极情绪与创造力关系的影响．
第三，情绪分化理论认为不同情绪有着不一

样的生成机制和作用机理，本文在分析过程中，将

紧张、害怕、沮丧、厌烦、抵触等五种消极情绪整合

在一起，分析它们与创造力的关系，后续研究可以

探讨不同的消极情绪与员工创造力的关系，从而

更细化、更精确地理解情绪与创造力的关系．
第四，以往研究非常关注组织情景变量与消极

情绪的交互作用对员工创造力的影响，本文考察了

个体认同因素与消极情绪的交互作用对员工创造力

的影响，后续研究可以在消极情绪与创造力关系分

析框架中，同时纳入组织情景因素、个体因素，共同

考量并比较组织情景因素、个体因素，以及两者的交

互作用对消极情绪与创造力关系的调节效应．

—１３—第６期 顾远东等：消极情绪与员工创造力：组织认同、职业认同的调节效应研究
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