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组织－员工参与供需匹配如何影响员工
内部创业行为？人－环境匹配的视角

□ 郑文智　王　俊　瞿皎姣

　本文得到 ２０２３年福建省社科规划重点项目 “制造企业数字化转型的主导逻辑演进研究”

（ＦＪ２０２３ＭＧＣＡ０１７）、国家自然科学基金面上项目 “中国情境下的组织包容性研究：概念重构、匹配性转化机制

与递归性交互效应机理”（７１９７２１３９）的资助。对于审稿专家的细致评审和宝贵建议，以及编辑部老师的辛勤

工作，我们表示最诚挚的感谢。

领域编辑推荐语：

“本文基于人－环境匹配理论，构建员工与组织匹配模型，揭示了员工参与供需匹配对员工内部创业行为的影
响机制，为人－环境匹配和员工内部创业关系提供了新的理论洞见和实践启示。”

———杜运周

　　摘　要：组织－员工匹配性被视为揭示员工内部创业的一个新视角。依据人－环

境匹配理论，本文从组织参与供给－员工参与需求的匹配度视角切入，通过构建 “参

与匹配度—员工思维—员工行为”的关系逻辑来揭示员工内部创业行为的形成机制。

借助于７７个内部创业团队的上下级配对数据，本文发现：在４种组织－员工参与供

需匹配的组合中，匹配组合 （双高组合、双低组合）更有助于智能机会主义的形成，

因而相较于非匹配组合更能促成员工内部创业行为；在不匹配组合中，“参与不足”

比 “过度参与”更有利于智能机会主义与员工内部创业行为。本文揭示了员工参与

供需匹配对员工内部创业行为的影响机理，为员工内部创业激励提供了新的理论支

持和实践指导。

关键词：内部创业行为；员工参与；智能机会主义；人－环境匹配理论

一、引言

员工内部创业，作为组织创新的一种重要形式，正日益成为推动企业持续发展

的强大动力。该模式的核心理念在于激发员工的创业激情和创新思维，鼓励他们依

托现有组织资源自发开展自下而上的商业化活动 （Ｋｉｍ＆Ｂｅｅｈｒ，２０２３）。可见，内部
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创业注重员工的自主性与积极参与，该行为的

产生通常会受到组织内部 “参与式”情境因素，

尤其是 “员工参与”（ｅｍｐｌｏｙｅｅｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ）这

一组织－员工间雇佣关系的影响 （崔勋等，２０１２；

Ｒｉｇｔｅｒｉｎｇｅｔａｌ，２０１９；陈建安等，２０２１）。事实

上，正如 Ｋｉｍ和 Ｂｅｅｈｒ（２０２３）所述，员工内

部创业不仅是个体主动承担风险的创新行为，

更是嵌入组织内情境的创业实践，员工参与内

部创业受到个体因素与组织情境因素的交互影

响，需要从组织－员工匹配的视角来探究员工的

内部创业 （陈建安等，２０２１）。换言之，要想探

究内部创业的驱动因素，则应考虑到 “员工参

与”这一组织与员工间关系的联结 “度”问

题，即是否实现了组织参与供给 （即组织在构

建组织－员工关系过程中，为员工所实际提供的

一系列参与机会与支持）与员工参与需求 （即

员工对于介入组织日常管理、参与决策制定与

实施以及追求劳资关系的期望）之间的匹配

（谢玉华等，２０１４；杨苗苗等，２０２０；Ｔｒｉａｎｔａｆｉｌ

ｌｉｄｏｕｅｔａｌ，２０２２）。作为一种典型的供需匹配，

组织－员工参与匹配是组织在推动员工参与的过

程中，所提供的参与机会、支持，与员工对参

与的期望、需求之间达到的一种平衡状态，会

对员工创新与冒险行为产生直接影响 （杨士元

等，２０１８；Ｌｉｕｅｔａｌ，２０２２）。有鉴于此，理论

研究需要结合人－环境匹配理论中的供给与需求

匹配观点，来探究员工参与和内部创业间的

关系。

然而，回顾以往文献，学者们在探讨员工

内部创业行为的影响因素时，往往仅从员工参

与动机或组织参与实践的单一视角进行分析，

且使研究结果存在较大的争议。例如，Ｒｉｇｔｅｒｉｎｇ

（２０１９）认为当组织采取诸如高参与管理实践、

参与式管理等组织设计时，组织能够有效地引

导员工展现较多的主动行为，包括内部创业行

为 （Ｍａｈｍｏｕｄｅｔａｌ，２０２２）。然而，一些实行

扁平化、平台化等高参与组织关系的企业，却

并未如预期般实现高水平的内部创业 （Ｈａｏ

ｅｔａｌ，２０１８；阳镇等，２０２２）。相反，在那些

低柔性化、高刚性等组织参与供给较低的企业

中，仍有员工表现出强烈的内部创业倾向

（Ｂａｄｏｉｕｅｔａｌ，２０２０）。可见，员工内部创业行

为的产生并非仅受组织参与实践或员工参与意

愿的影响，两者间的供需匹配可能更为关键。

例如，齐昕等 （２０１７）基于人－环境匹配理论

发现，柔性工作对员工创造力的影响，取决于

组织提供的柔性工作与员工需求之间的匹配程

度。在实践中，许多企业也开始意识到组织－员

工间匹配的重要性，如韩都衣舍、海尔和华为

等企业采取 “平台＋个人”的匹配方式实施变

革，以赋能员工启动内部创业 （张海涛等，

２０２１）。尽管如此，有关组织－员工参与供需匹

配的与员工内部创业行为间关系的理论研究仍

较为稀缺。

对此，本文拟采用人－环境匹配理论中的需

求与供给匹配的观点，以对上述问题进行分析。

依据该理论，作为一种典型的供给与需求匹配，

组织参与供给与员工参与需求此类匹配关系的

存在或缺失会对员工的认知产生积极或消极的

影响 （张兰霞等，２０１９），从而推动／抑制其内

部创业行为的产生 （Ｓｏｔｏ－Ｓｉｍｅｏｎｅ＆Ｂｉｎｉａｒｉ，

２０２４）。这表明员工的认知模式可能是上述路径

发生的重要介导机制。而考虑到内部创业的资

源稀缺性和高风险性特征，内部创业者通常需
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要具备高度的战略认知能力 （陈建安等，２０２１；

Ｋｉｍ＆Ｂｅｅｈｒ，２０２３），促使他们在识别与利用那

些具有高价值创业机会的同时 （Ｂａｄｏｉｕｅｔａｌ，

２０２０），还能够精准地理解与把握企业整体战略

目标，确保创业项目与企业战略的高度契合

（Ｅｌｄｏｒ＆Ｖｉｇｏｄａ－Ｇａｄｏｔ，２０１７）。因而对于内部

创业者来说，战略认知与机会选择的能力显得

尤为关键。对此，我们引入了 “智能机会主义”

（ｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｔｏｐｐｏｒｔｕｎｉｓｍ）这一概念。作为战略思

维的重要维度，智能机会主义是指一种在战略

决策中既关注塑造和重塑战略意图，又为灵活

性留出空间的理念 （Ａｌａｔａｉｌａｔｅｔａｌ，２０１９）。相

较于一般机会主义的追求即时利益和利己导向

（杨付等，２０１９），智能机会主义更注重在长期

战略框架内识别和利用机会，强调机会与战略

意图的一致性以及对不确定性的灵活应对

（Ａｌａｔａｉｌａｔｅｔａｌ，２０１９）。通过将机会视为战略

调整和创新的契机，智能机会主义者将更为积

极广泛地探索新的业务模式和市场空间 （Ｓｉｎｎａ

ｉａｈｅｔａｌ，２０２３）。可见，创业者的智能机会主

义倾向越强，他们就越倾向于表现出冒险和创

新的行为 （Ｐｉｓａｐｉａｅｔａｌ，２００９）。鉴于此，智

能机会主义可能是个体在面对参与需求与组织

参与供给匹配／不匹配情境下，触发其内部创业

行为的重要机制。

综上所述，本文依据人－环境匹配理论来探

究组织参与供给与员工参与需求之间的匹配／不

匹配状态如何影响员工的智能机会主义及其内

部创业行为。本文的贡献如下：第一，本文基

于组织－员工参与供需匹配的理论框架，从个体

战略思维的角度揭示了从一般性参与匹配到深

层次参与匹配对员工内部创业的影响机理，不

仅拓展了员工内部创业行为的前因变量，还丰

富了个体－环境匹配的相关研究。第二，本文将

智能机会主义这一战略思维应用于员工内部创

业行为领域，扩展了智能机会主义的应用范畴。

第三，本文揭示出员工参与的影响效应，识别

出高参与组织内部创业不足可能的内在原因，

在实践上为高参与组织结构设计和内部创业行

为激励带来积极启示。

二、理论基础与研究假设

（一）组织－员工参与供需匹配与内部创业

行为

员工参与作为员工－组织间雇佣关系的一

个重要维度，学者们对其内涵的界定不一，概

括来看，主要包括员工层面与组织层面两个不

同视角。其中，基于员工的视角，员工参与是

指个体通过介入组织日常管理、参与决策制定

与实施等活动以对组织施加影响的程度 （Ｎｉｅ

ｍａｎｎｅｔａｌ，２０２２）。事实上，员工通常要求管

理者给予他们足够支配资源的控制权和管理自

身工作的真正权力 （许虎和金辉，２０２３），对此

具有强烈的内在期望 （于桂兰等，２０１９）。这

表明对员工来说，员工参与可能是个体对其与

组织间雇佣关系的一种应有的期望／需求，即

员工参与需求 （谢玉华和陈佳，２０１４）。从组

织层面来看，员工参与是指通过多种途径为员

工提供信息，构建双向沟通意见或建议的通

道，以促进组织－员工间关系而提供的一系列

参与机会 （于桂兰等，２０１９），包括参与式

管理、高参与式人力资源管理系统、参与激

励组织实践等 （张钢和张小军，２０１３），因
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而可被视为组织为员工构建良好参与关系的

机会供给，也即组织参与供给。概言之，依

据人－环境匹配理论的观点，组织－员工参与

供需匹配是指组织在推动员工参与的过程中，

所提供的参与机会、支持与员工对参与的期

望、需求之间达到的一种平衡状态。因而组

织参与供给与员工参与需求间的匹配／不匹

配，可被视为一种典型的供给－需求匹配／不

匹配情境。

进一步地，通过对员工与组织间匹配度的

具体划分，员工参与这一企业雇佣关系还可划

分为四种不同的情境 （见图１）。具体来说，当

组织实际参与供给与员工期望参与需求一致时，

组织－员工参与供需达到平衡，如：①实际参与

供给高－期望参与需求高，称为 “双高”情境。

②实际参与供给低－期望参与需求低，称为 “双

低”情境。有研究表明，处于供需平衡的个体

会产生更积极的体验，表现出更积极的态度和

行为 （叶晓倩等，２０２０），如更强的冒险精神与

创新行为倾向。③反之，当组织实际参与机会

的供给与员工参与需求不一致时，如供大于求

或供小于求时，实际参与供给高－期望参与需求

低，称为 “参与不足”情境。④实际参与供给

低－期望参与需求高，称为 “过度参与”情境，

则处于不平衡状态。一般来说，身处供需不平

衡匹配则易感受到压力、产生消极情绪甚至抑

郁等 （Ｗａｎｇ＆Ｗａｎｇ，２０１８），不利于员工创新

行为的产生 （王淑红等，２０２３）。类似地，鉴于

员工内部创业行为的创新、冒险与主动性特征，

组织－员工参与供需的一致性／不一致性匹配也

可能对员工的内部创业行为产生积极／消极的

影响。

图１　组织－员工参与供需匹配组合

此外，依据前文的观点，员工内部创业即

员工参与组织内部创业决策的行为实践 （Ｋｉｍ

＆Ｂｅｅｈｒ，２０２３），其本质上是创业情境特殊性

诱发的独特认知和思维过程。可见，内部创业行

为的理论应根植于创业认知理论中的 “情境—思

维—行为”研究框架 （Ｐａｒｋｅｔａｌ，２０１４；杨俊

等，２０１５）。高参与组织设计作为管理支持与组

织劳资关系的综合性因素，是一种最重要的内

部创业情境，将直接作用于员工的创业行为

（Ｆａｒｒｕｋｈｅｔａｌ，２０２１）。因此，为激发员工内

部创业行为的产生，管理者既要注重 “员工参

与”此类组织雇佣关系情境，也要强调个体战

略思维与认知过程，如借助智能机会主义理念

来全面分析员工的内部创业行为 （Ｅｓｃｒｉｂá－Ｃａｒ

ｄａｅｔａｌ，２０２０；Ｇｕｅｒｒｅｒｏｅｔａｌ，２０２１）。这是

因为：作为战略思维的核心组成部分，高智能

机会主义体现了个体高度的战略认知与敏锐的

机会捕捉和利用能力，因而高智能机会主义者将

预见未来的趋势，从而提前布局，抢占先机，即

表现出较高的内部创业行为 （Ａｌａｔａｉｌａｔｅｔａｌ，

２０１９）。鉴于此，本文推测，组织参与供给与员

工参与需求间的一致性／不一致性匹配这一组织
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情境将通过对个体智能机会主义的影响从而影

响其内部创业行为的产生。

（二）组织－员工参与供需匹配组合对内部

创业行为的作用

对不同创业情境的理解是创业认知研究的

基本出发点 （Ａｐｐｅｌｂａｕｍｅｔａｌ，２０１３）。面对内

部创业过程中的不确定性、复杂性与时间压力

等情境，员工作为内部创业者，需要更多的组

织支持 （Ｍｕｓｔａｆａｅｔａｌ，２０１８）。高参与型组织

是一种能让员工感知到组织支持感的组织设计，

包括自我决定团队与整体薪酬战略等，有助于

员工的创业行为 （Ｌｉｅｔａｌ，２０１８）。具体来说，

高参与型组织能够为员工提供参与组织决策制

定与实施的机会，并分享实行这些活动所需的

信息资源。同时，还有助于员工知识的更新与

获取，以便不断提升效率，并及时地获得奖励。

依据人－环境供需匹配的观点，在此类组织创业

环境中，当员工的参与管理和决策的需求被组

织参与机会的供给 （如参与管理、高参与人力

资源管理实践）所满足时，个体将形成更强大

的内在动机，他们愿意进行额外努力、进行创

业冒险，表现出更多的内部创业行为以回馈组

织 （Ａｐｐｅｌｂａｕｍｅｔａｌ，２０１３）。

具体而言，当组织－员工参与供需相匹配

时，双方共同搭建了 “心往一处想，劲往一处

使”、共同推进创新创业的组织情境 （Ｍａｄｅｎ，

２０１５）。在双方投入一致的情境下 （即组织参与

供给与员工参与需求相匹配），员工易于进入与

组织双向奔赴的协同状态 （彭坚和王霄，

２０１６）。该状态下，员工与组织相互理解、彼此

支持，双方在共享目标与结果预期的同时，员

工创业敬业度也得以提升。即使身处 “双低”

情景，个体也可能表现出较高内部创业行为。

这是因为：对于员工来说，参与管理意味着责

任与使命。低参与需求表明了员工不愿意过多

地介入组织管理决策的制定和实施过程，他们

更倾向于具体的、有章可循的规范 （王淑红等，

２０２３），而低参与型组织通常意味着组织更为刚

性／专制的管理模式，满足了员工的低参与需

求。依据张宏远等 （２０１８）的观点，个体内在

需求满足将提升员工对组织的心理承诺与情感

归属，并促使员工在工作中表现出更多的主动

性与创新性行为，包括内部创业行为。另外，

高匹配参与所促成的共享目标能够促使沟通清

楚地认知自己所从事的活动，使其将组织目标

（如高创业绩效）内化，产生较强的组织情感联

结与归属感，并在企业创业绩效目标实现过程

中对自身的创业角色形成积极定位与认知 （叶

晓倩等，２０２０）。员工由此会倾向于采取更多的

内部创业行为来实现组织创业绩效目标。概言

之，匹配组合能够形成共同期望，通过互动形

成共享目标并内化为员工的行为导向。因此，

高质量的参与合作能够激发个体的内在动机与

创业投入，从而促进员工的内部创业行为的

产生。

相反地，当员工参与需求与组织参与供给

不匹配时，员工会陷入矛盾与焦虑状态 （Ｈａｋ

ｋｉｎｅｎ，２０１５），并致使其对组织目标产生差异

化理解。该状态下，员工不仅会对自身行为难

以形成预期的结果，还可能引发个体强烈的工

作疏离感与工作退缩倾向，这无疑将对员工内

部创业行为产生消极影响 （ＭｃＢｒｉｄｅ＆Ｗｕｅｂｋ

ｅｒ，２０２２）。事实上，组织－员工供需的不匹配

还将分散个体对创新创业的关注度，使员工用
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于创新创业工作时间和精力的降低 （Ｉｔｚｋｏｖｉｃｈｅｔ

ａｌ，２０２２），进而对员工内部创业行为产生抑

制作用。哪怕是组织的高投入，也难以产生理

想的结果。这是因为，当组织的参与供给超过

员工的参与需求时，员工会将组织的这一过度

的赋权行为视为一种负担，员工为此将强迫自

身投身于参与实践活动以迎合组织的要求，并

由此产生较高的角色压力。因此，组织高参与

作用于员工内部创业决策的积极效应，可能被

工作压力所削弱，甚至是反向影响，从而抑制

员工内部创业行为的产生。综上所述，相比于

组织－员工参与供需不匹配情境，组织－员工参

与供需相匹配情境中的员工将表现出更多的内

部创业行为，即 “双高”组合与 “双低”组合

比参与不足或过度参与组合，更有助于员工内

部创业行为。因此，本文提出如下假设：

假设１：组织－员工参与供需的匹配程度越

高，越有利于员工内部创业行为。

（三）匹配组合中的员工内部创业行为

“双高”和 “双低”两种情境都属于组织－

员工参与供给与需求相匹配的状态，但两种情

境对个体认知与行为的影响并不完全相同。具

体而言，“双高”组合情境往往意味着高质量组

织－员工交换，帮助员工逐步从 “雇佣身份”

转变为 “合伙人身份”（高中华，２０２２），组

织－员工交换关系也将变得更加和谐，这不仅有

助于企业形成利益共享的心理契约与风险共担

的企业文化，同时还可能通过提升员工的风险

担当与冒险倾向以促使员工表现出更多内部创

业行为 （张金山和徐广平，２０２０）。此外，有学

者指出，员工感知的组织－员工的交换关系也是

员工在进行内部创业决策时首先考虑的因素

（Ｃｏｎｎｅｌｌｙｅｔａｌ，２０２１）。当组织与员工处于高

水平的匹配状态时，借助员工参与这一管理制

度可以使劳资间形成合作的心理契约，建立劳

资互信并实现长期的合作，即在 “双高”情境

下，组织－员工交换更为紧密。该状态下，拥有

高质量交换关系的员工通常将得到更多的与工

作任务相关的资源和认可，因而他们愿意接受

更具挑战性的任务，并表现出更强的冒险工作

倾向 （仲理峰等，２０１９）。概言之，员工－组织

参与的供需匹配程度越高，员工越倾向于从事

内部创业活动。

相反，在 “双低”组合情境下，员工与组

织在不确定环境中都是被动接受者，员工拥有

较低的参与积极性，对组织危机与市场机会不

敏感；同样，组织也不愿创新组织设计，缺乏

动员员工参与市场机会的能力 （Ｋｌｏｆｓｔｅｎｅｔａｌ，

２０２１），员工与组织在 “守成保业” “墨守成

规”方面达成一致。虽然组织－员工参与匹配会

给员工带来一定的满足感，但这种低匹配的状

态存在一定的缺陷，致使组织处于较低的内部

创业水平。这可能是因为：一方面，就组织层

面而言，由于战略革新实践的缺乏，组织可能

无法为员工内部创业行为提供更多的资源、指

导和帮助；另一方面，对于员工来说，低参与

不仅意味着员工对组织较低的信任与归属感，

还可能代表着员工没有突破职业边界的冲动，

并不愿意从事诸如内部创业这类具有高自主性

和不确定性的冒险性行为 （ＴｒａｎＨｕｙ，２０２２）。

因此，在双低组合下，员工安于现状，不利于

组织的内部创业行为。

综上所述，与双低组合相比，双高组合更

能激发员工内部创业行为。因此，本文提出如
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下假设：

假设２：在匹配组合的情境下，双高组合比

双低组合更有利于员工内部创业行为。

（四）非匹配组合下的内部创业行为

在参与不足这一组合情境中，企业致力于

创新组织设计，通过鼓励员工参与自我决定团

队，并为员工提供创业资源以及相应的事后薪

酬激励，以期促进员工增强其追求成就感和实

现自我价值的内部动机。然而，当组织参与供

给大于与员工参与需求时，对于员工来说，这

往往意味着较高的负担与压力，不利于其内部

创业行为的产生。如前文所述，虽然组织为员

工提供了丰富的参与机会，但由于员工参与意

愿的不足，部分员工可能会强迫自己进行较高

的组织参与，这可能导致员工消极情绪 （焦虑

与倦怠情绪）甚至是逆反心理的产生 （于桂兰

等，２０１９），对组织变革产生抵触情绪，从而使

其在冒险进入新领域、参与创业活动的投入并

不高 （ＴｒａｎＨｕｙ，２０２２）。尽管如此，组织过量

参与机会的供给在一定程度上也推动了员工内

部创业发生。事实上，高参与供给的企业通常

会借助于领导的作用，通过领导创新进取的积

极状态来潜移默化地激励员工，激发员工积极

参与的动力，并产生与组织期望相一致的动机

与行为。彭坚和王霄 （２０１６）认为，来自上司

的期望会引导个体以证明自己的方式来行动，

从而使期望转变成现实。这种 “皮格马利翁效

应”① 使员工－组织参与供需不匹配的失衡状态

成为组织推动力，促进员工内部创业行为的

产生。

在过度参与组合情境下，当员工发现市场

机会、提出新想法时，组织对战略革新的投入

不高，不重视员工想法，这使员工积极性受挫，

形成组织－员工参与供需不匹配的矛盾状态，极

不利于员工内部创业行为的产生。一方面，由

于组织参与设计不足以及高参与工作实践的缺

乏，使组织内难以形成有效的人员管理，员工

的过度参与由此将无法引发预期的公平和效率

结果 （Ｋｉｌｒｏｙｅｔａｌ，２０１７）。这不仅将引发员工

对组织负面的态度与看法，同时还将弱化员工

创业能动性，抑制其内部创业活动的产生。另

一方面，由于员工在原有组织中没有足够的发

展机会，具有高市场敏锐性的员工还可能采用

边工作边外部创业的混合创业的模式 （Ｐｈｉｌｉｐ＆

Ａｒｒｏｗｓｍｉｔｈ，２０２１）。在该模式下，组织可能会

因员工的外部创业而弱化其机会的识别、开发

与利用能力，导致组织／员工内部创业活动的

下降。

综上所述，在组织－员工参与不匹配的情境

下，参与不足组合比过度参与组合更能推动员

工内部创业行为。因此，本文提出如下假设：

假设３：在不匹配组合情境下，参与不足组

合比过度参与组合更有利于员工内部创业行为。

（五）智能机会主义的中介效应

内部创业的个体认知加工过程有其独特性，

内部创业者机会意识低于独立创业者，在组织

资源的支持下，提升其对创业机会的识别与开

发，激发其战略思维特别是智能机会主义成为

激发内部创业行为的关键 （Ｊｅｌｅｎｃ＆Ｐｉｓａｐｉａ，

① 皮格马利翁效应，又称领导者期望效应，是指领导将自己的期望或预言投向被期望的员工，从而对被期望员工产生巨大影响，

最终使期望或预言变为现实的效应。皮格马利翁效应强调对员工精神层面的激励，是一种隐性激励。
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２０１５）。作为战略思维的核心组成部分，智能机

会主义有助于创业者制定紧急战略和利用新的

机会 （Ａｌａｔａｉｌａｔｅｔａｌ，２０１９），它不仅是企业生

存的必要先决条件，更是企业战略规划与创新

能力的关键驱动要素 （Ｐｉｓａｐｉａｅｔａｌ，２００９）。

智能机会主义本质上体现了个体对快速变化环

境的适应性。相应地，智能机会主义相应地也

将受到组织氛围的影响。例如，许志行和曹骞

（２０１９）研究所述，参与式组织结构 （如有机

式结构）通过鼓励员工新想法的产生和交流有

助于战略思维的提升，从而实现组织创新并有

效应对环境变化。此外，如前文所述，较高的

智能机会主义通常意味着个体较强的战略分析

能力，会持续地对组织当前所面临的优势、劣

势、机会和威胁进行分析。员工也由此可以从不

同角度寻找机会，并积极主动地参与到新产品／

项目开发等活动中去 （Ｐｉｓａｐｉａｅｔａｌ，２００９）。鉴

于此，本文推测，组织参与供给与员工参与需

求间的一致性／不一致性匹配这一组织情境将通

过对个体智能机会主义的影响从而影响其内部

创业行为的产生。

在匹配组合中，“双高”组织赋予了员工自

我效能感与机会识别能力。员工在高参与组织

环境中实施创业行为，更能够抓住机会并迅速

决策 （Ｇｌｏｂｏｃｎｉｋｅｔａｌ，２０２２）。这是因为当组

织能够满足员工的参与需求时，员工会更加认

同组织目标，进而在组织战略框架下积极行动。

该状态下员工不仅具有应急决策的自由度，还

更为关注组织内外部的机会，提升机会意识，

因为他们意识到自己的行为可以对组织发展产

生影响，有动力去寻找和利用机会，因而易于

形成智能机会主义思维 （Ｒａｖｉｎａ－Ｒｉｐｏｌｌｅｔａｌ，

２０２３）。相应地，依据前文的观点，在 “双低”

组合中员工通常处于较低的参与积极性并安于

现状，因此他们不愿意甚至无法改变自己以适

应环境快速变化，这无疑会对员工智能机会主

义的提升产生抑制性作用。因此，员工－组织参

与的供需匹配会正向影响员工的智能机会主义，

即与 “双低”组合相比， “双高”组合更能激

发员工的智能机会主义。然而，在非匹配组合

中，依据前文的观点，尽管参与不足情境下员

工经常面临着较高的角色压力，容易使员工产

生消极的情绪而抑制智能机会主义的形成，但

对于员工来说，组织高参与设计实际上更多的

是一种组织驱动力，员工虽然不主动参与组织

决策等活动，但也能感知到组织期望与资源支

持，高参与组织通过传递期望表明了组织对创

新、变革以及创业等活动的引导 （Ａｐｐｅｌｂａｕｍ

ｅｔａｌ，２０１３），一定程度上能够提升员工对机

会的识别与开发意识，从而增强员工的智能机

会主义。相反地，员工过度参与将抑制其智能

机会主义的发展。这是因为尽管员工展现出高

度的参与需求，但若组织所提供的参与机会不

足，他们的需求便无法得到充分满足，导致紧

张、冲突和消极情绪 （谢玉华和陈佳，２０１４；

齐昕等，２０１７）。因此，过度参与可能更多地表

现为一种组织阻力。员工通过对其所处情境的

判断，对其所识别的机会发展可能性评价低，

这无疑将极大地削弱员工智能机会主义这一战

略思维的培养与提升。

关于智能机会主义与内部创业行为之间的

关系，一般认为，作为一种对机会的战略思维

（Ａｌａｔａｉｌａｔｅｔａｌ，２０１９），智能机会主义却可以

有效帮助个体识别与利用这些机会，并进而可
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能对员工内部创业行为的发生起着促进效用。

一方面，从定义出发，员工内部创业行为本质

上是个体在组织内部所开展的一种主动式创新

行为，该行为产生的关键在于员工对新机会的

识别与利用 （Ｆａｒｒｕｋｈｅｔａｌ，２０２１）。因此，对

于具有高智能机会主义的个体来说，随着他们

对新战略与新机会把握能力的提升，个体冒险

行为倾向也将得以强化并可能表现出更多的内

部创业行为 （Ｓｍｒｉｔｉｅｔａｌ，２０２１）。此外，正如

朱亚丽和郭长伟 （２０２１）所述，员工内部创业

行为是对公司战略的回应，该行为会受到公司

战略所塑造的组织文化与个体战略认知的直接

影响，包括智能机会主义。另一方面，当个体

的智能机会主义水平较低时，个体可能将减少

自身内部创业行为的实施。这是因为受制于个

体较弱机会识别与把握能力的限制，个体无法

对其身处的不确定性环境形成正确的预判，同

时高不确定性还将带来强烈的不可控感，引发

个体对创业的失败恐惧情绪，并最终抑制其内

部创业行为的发生。综上所述，组织－员工参与

供需的匹配程度越高，越有利于激发员工的智

能机会主义从而促进员工内部创业行为的产生。

其中，在匹配组织中，双高组合比双低组合更

容易激发员工的智能机会主义从而促进员工内

部创业行为的产生；反之，在不匹配组合中，

参与不足组合比过度参与组合更有利于激发员

工的智能机会主义从而促进员工内部创业行为

的产生。基于此，本文提出如下假设：

假设４：智能机会主义在组织－员工参与供

需 （不）匹配组合与员工内部创业行为之间起

中介作用。

综合以上理论和分析，提出本文的理论框

架如图２所示：

图２　理论框架

三、研究设计与数据分析

（一）数据收集与研究方法

本文采用线下与线上 （问卷星与见数）相

结合的方式进行问卷的收集。在进行问卷调查

的过程中，本文在行业选择方面采取了双轨策

略。首先，鉴于目前关于内部创业行为的研究主

要集中在成熟的在位企业 （秦迎林等，２０２４），

本文借鉴了学者们的研究成果，并依据全球创

业观察 （ＧＥＭ）所设定的成立时间超过４２个月

的标准，作为筛选研究样本的依据。其次，鉴
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于本文的主题聚焦于 “员工参与”，因此特别挑

选了组织参与性结构设计可能更为显著的企业，

例如，互联网和科技公司，同时也包括了组织

参与性结构设计可能相对较小的行业，如制造

业和服务业。这样的选择旨在包含不同类型的

公司，以提升研究的普遍性和代表性。此外，

在企业地域分布方面，本文共选取了分布于福

建、广东、北京的２４家企业。这些地区在经济

发展、产业结构以及创新创业环境等方面展现

出一定的多样性，为本文提供了丰富的背景和

情境。

在开展调查之前，我们首先通过邮件或实

地拜访的方式与企业的人力资源部门主管进行

沟通，表明调查意图。其次，由企业人力资源

部门确定调研参与者的基本信息 （包括团队领

导者与员工），并将其编号以便于配对。在调查

时，由各企业人力资源主管通过将问卷链接分

别发放给每一团队的参与者，每一团队通常设

置３～５份问卷，并告知仅用于学术研究，问卷

结果完全保密，以打消被试者的顾虑。同时，

为了保证数据收集的质量并为了减少共同方法

偏差的影响，本文采用两阶段的时间滞后法进

行数据收集，两次数据收集的时间间隔为两周。

第一时段主要收集被调查者的人口统计学信息

（年龄、性别、教育程度），员工参与需求由团

队成员填写，组织参与供给由其对应的团队主

管进行填写；间隔两周后向参与第一时段问卷

调查的被调查者发放第二时段问卷，收集员工

的智能机会主义和内部创业行为。共发放团队

问卷１７５套，回收上级问卷 １０６份，下级问卷

４５８份。经匹配处理后，得到７７份有效的上级

问卷，以及３３３份下级问卷。

（二）量表设计

本文所使用的测量工具均来自国内外比较

成熟的量表。为确保这些量表在中国情境下的

有效性，研究对涉及的量表 （包括组织参与供

给与员工参与需求、智能机会主义）通过并行

及双盲方法进行语义校正，并邀请相关专家、

ＭＢＡ学员进行审核与试测，最终确定了合适的

中文测量题项，特别是 “员工内部创业行为”

的测量条目，是基于已有的中文研究文献进行

参照和调整的。所有量表均采用Ｌｉｋｅｒｔ５点式计

分法进行测量，其中 “１”代表 “非常不符

合”，５代表 “非常符合”。

１组织参与供给和员工参与需求

本文参照的是 Ｍａｄｅｎ（２０１５）对参与管理

的四大实践 （即决策／授权、能力提升／培训、

信息／交流、激励／报酬）所开发量表，修改出

适用于组织匹配研究之中的参与管理量表，分

别测量组织和员工两个层面的参与。对应于四

大实践，两个层面量表各包含四个题项，并且

相互对应。如授权方面，两者分别为：“公司在

工作方面设计了很大的自由度 （组织）”“在公

司中，我希望有很大的工作自由度 （员工）”。

由于组织参与供给由其各团队领导评分聚合而

成，本文通过内部一致性系数 （ＩＣＣ）评估数

据聚合的有效性，组织参与供给的 ＩＣＣ（１）为

０２８，ＩＣＣ（２）为 ０７０９，Ｒｗｇ＝０７２。此外，

通过验证性因子分析，结果发现组织参与供给

量表 （Ｘ２／ｄｆ＝２２５，ＳＭＳＥＡ＝００１４，ＣＦＩ＝

０９９６，ＴＬＩ＝０９８７）和员工参与需求量表

（Ｘ２／ｄｆ＝５６９，ＳＭＳＥＡ＝００２１，ＣＦＩ＝０９８３，

ＴＬＩ＝０９５０）具有较高的可信度。
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２智能机会主义

员工内部创业行为受到个人层面与组织层面

互动的影响，具有较强的情境性。因此，本文中

智能机会主义的测量参照Ａｌａｔａｉｌａｔ等 （２０１９）的

测量方式，采用 Ｌｉｅｄｔｋａ（１９９８）、Ｂｏｎｎ（２００５）

和 Ｐｉｓａｐｉａ等 （２００９）改编的五个项目进行测

量，该量表具有较强的情境性，示例题项 “就

算这个机会与公司战略不相关，我也会重视并

告知上级”。此外，通过验证性因子分析，智能

机会主义量表具有较高的可信度 （Ｘ２／ｄｆ＝３４８，

ＳＭＳＥＡ＝００３７，ＣＦＩ＝０９４８，ＴＬＩ＝０９３４）。

３员工内部创业行为

本文选择使用Ｊｏｎｇ等 （２０１１）开发的量表，

包括创新、主动和风险承担三个维度，共九个测

量题项，如 “在工作中，我能产生有创造性的想

法”“我愿意冒风险去寻求较大的利益”等。此

外，通过验证性因子分析，员工内部创业行为量

表具有较高的可信度 （Ｘ２／ｄｆ＝７７９，ＳＭＳＥＡ＝

００５２，ＣＦＩ＝０９０８，ＴＬＩ＝０８７８）。

４控制变量

为了提高研究结果的准确性和严谨性，本

文在总结以往研究的基础上 （秦迎林等，

２０２４），在领导问卷中加入了性别、年龄作为控

制变量 （齐昕等，２０１７）；参照朱亚丽和郭长伟

（２０２１）所述，员工的个人特质 （包括年龄与

教育水平）会对员工的内部创业行为产生影响，

因此我们在员工问卷中加入了性别、年龄、教

育程度作为控制变量。

（三）数据分析

１描述性统计分析

领导受访者中，在性别方面，男性共 ４７

人，占领导样本的６１％，而女性共３０人，占员

工样本的３９％，男性比例较高，与中国组织中

男性领导较多的实际情况一致；在年龄分布方

面，主要集中在 ３５岁以下，达到总样本的

７７９％，其中，样本年龄 ３１～３５岁的比例占

４６８％，２６～３０岁的比例占 ２８６％，可见领导

样本的调查对象主要以年轻群体为主。员工受

访者中，在性别方面，男性共 １７０人，占员工

样本的５１１％，女性共 １６３人，占员工样本的

４８９％，男女比例比较相近；在年龄分布方面，

主要集中在 ３０岁以下，达到总样本的 ８２６％，

其中，样本年龄 ２６～３０岁的比例更是达到

４２０％，可以看出下级样本的调查对象主要以

年轻群体为主；从文化程度上来看，本科学历

占７５４％，硕士及以上学历占７２％。

２问卷量表信效度检验与数据聚合分析

实证研究的数据分析中，测量的稳定性往

往由信度衡量。如果所研究各变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’

ｓα的数值均高于０８０，那么说明此研究中所选

择变量的测量题项的稳定性通过检验。具体结

果如表１所示。本文所选量表均通过稳定性检

验，具有良好信度。由此可以判断本次研究中

所选择的变量的量表科学合理，问卷设计通过

检验，能够以此为根据，对在此基础上收到的

数据进行分析。

表１　正式调研量表的信度分析

变量 维度
各维度的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值
量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值
ＫＭＯ值 累计解释方差

组织参与供给 单维度 ０８３２ ０８０２ ６８４２１
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续表

变量 维度
各维度的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值
量表的

Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值
ＫＭＯ值 累计解释方差

员工参与需求 单维度 ０８４１ ０８０１ ６９１１１

智能机会主义 单维度 ０９３３ ０９５１ ５９２６９

员工内部创业行为

创新性 ０８７９

主动性 ０８５８

风险承担 ０８１８

０９２４ ０９２２ ６３１０４

注：领导样本数Ｎ＝７７，员工样本数Ｎ＝３３３。

　　本文利用 ＡＭＯＳ２３０对整个模型的数据进

行验证性因子分析，各个指标的测量结果如表２

所示：Ｘ２／ｄｆ＝２６７０，小于 ３；ＲＭＳＥＡ＝００７１，

小于 ００８；ＩＦＩ＝０９０３，ＴＬＩ＝０８９３，ＣＦＩ＝

０９０４，各个拟合指标均符合标准。另外，每个

变量的量表对其相应的测量指标变量的因子载

荷值均大于０５，说明本文采用的量表整体有良

好的适配度。同时，本文各个潜变量的变异抽

取量的平方根均大于该潜变量与其他变量之间

的相关系数的绝对值，即本文的变量具有较好

的区别效度。

表２　验证性因子分析结果

模型 Ｘ２／ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＩＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ ΔＸ２

四因子模型＋ＣＭＶ：ＯＰＳ；ＥＰＤ；ＩＣ；ＩＢ；ＣＭＶ ２２２８ ００６１ ０９３５ ０９２１ ０９３５

四因子模型：ＯＰＳ；ＥＰＤ；ＩＣ；ＩＢ ２６７０ ００７１ ０９０３ ０８９３ ０９０４

三因子模型：ＯＰＳ＋ＥＰＤ；ＩＣ；ＩＢ ３５８２ ００８８ ０８５３ ０８３４ ０８５２ ４４０４１４

二因子模型：ＯＰＳ＋ＥＰＤ；ＩＣ＋ＩＢ ４９７３ ０１０９ ０７７２ ０７４５ ０７７０ ８８７２６７

单因子模型：ＯＰＳ＋ＥＰＤ＋ＩＣ＋ＩＢ ５４３２ ０１１６ ０７４５ ０７１６ ０７４３ １０３７７０６

注：ＣＭＶ表示共同方法因子；ＯＰＳ表示组织参与供给；ＥＰＤ表示员工参与需求；ＩＣ表示智能机会主义；ＩＢ表示内部创业行为；
表示Ｐ＜０００１。

３共同方法偏差

本文根据研究目的而设计的填答方式均为

自我报告形式，虽然采用了两时点、领导－员工

匹配的研究设计能在一定程度上降低共同方法

偏差的影响，但为了增强研究结论的严谨性，

本文按照以往学者的建议采用 “控制未测单一

方法潜因子法”来评估共同方法偏差，在验证

性因子分析中引入共同方法因子 （ＣＭＶ）。具

体来说，该方法的本质是加入一个共同方法因

子，与研究模型中四个潜变量的量表题目一起

做单因子验证性因子分析。然后比较加入共同

方法因子和未加入时，模型拟合指标的变化。

当ＣＦＩ、ＴＬＩ、ＩＦＩ变化不超过０１，ＲＭＳＥＡ变化

不超过００５时，即可证明数据不存在严重的共

同方法变异。检验结果如表 ２所示，四因子模

型＋ＣＭＶ模型 （Ｘ２／ｄｆ＝２２２８，ＲＭＳＥＡ＝００６１，

ＣＦＩ＝０９３５，ＴＬＩ＝０９２１，ＩＦＩ＝０９３５）与四因

子模型拟合程度相比，拟合指标 ＣＦＩ、ＴＬＩ、ＩＦＩ
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变化量并未超过 ０１，ＲＭＳＥＡ的变化量未超过

００５，可知样本在研究中共同方法偏差影响在

允许范围内。

４各变量相关性分析

表３反映了员工层面变量的均值、标准差

和相关系数。从表中可以看到，员工参与和智

能机会主义 （Ｂ＝０５７１，ｐ＜００１）以及员工内

部创业行为 （Ｂ＝０４２２，ｐ＜００１）呈现显著正

相关关系，而智能机会主义与员工内部创业行

为正相关 （Ｂ＝０５５１，ｐ＜００１）。表３反映了领

导层面变量的均值、标准差和相关系数。从表

中可以看到组织参与与领导性别、年龄关系不

显著。

表３　各变量相关性分析结果

员工层面

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６

１员工年龄 １４９０ ０５０１ １０００

２员工性别 ２７７０ ０９４２ ００２０ １０００

３员工教育程度 ２８５０ ０６０１ ００１０ －０２９９ １０００

４员工参与需求 ４１０３ ０８７５ ０１２５ －０１１６ ００１９ １０００

５智能机会主义 ４０５８ ０６８６ ０１８８ －０２０２ ０１０７ ０５７１ １０００

６内部创业行为 ４０１１ ０８０６ ０１１９ －０１６６ ００２７ ０４２２ ０５５１ １０００

领导层面

变量 均值 标准差 １ ２ ３

１领导性别 １３９０ ０４９１ １０００

２领导年龄 ３９６０ ０８８０ ００３６ １０００

３组织参与供给 ４１４０ ０８９２ －０１７８ －０１５８ １０００

注：表示Ｐ＜００５，表示Ｐ＜００１。

（四）假设检验

基于李树文和罗瑾琏 （２０２０）的研究，在

进行多项式回归与响应面分析之前，首先要明

确组织参与和员工参与在一致和不一致两种情

形下的被调查者数量和占比分别是多少，如果

不一致情形的占比很少，那么检验偏差的大小

与方向对员工内部创业行为的影响会被质疑。

通过对匹配一致和不一致情形下的两种状态进

行划分，结果如表 ４所示。基于表 ４可知，组

织参与和员工参与之间一致情形的占比为

５２５５％，不一致情形的占比达到 ４７４５％。在

样本中有近一半的组织参与和员工参与是不匹

配的，因此，探索匹配与不匹配之间的差异是

有实际意义的，适合进行下一步分析。其次，

本文还对自变量组织参与供给和员工参与需求

进行了中心化处理，利用中心化数据计算平方

项和乘积项。进一步地，遵照 Ｅｄｗａｒｄｓ和 Ｐａｒｒｙ

（１９９３）的建议，本文构建了回归方程：Ｚ＝ｂ０＋

ｂ１ＯＰＳ＋ｂ２ＥＰＤ＋ｂ３ＯＰＳ２＋ｂ４ＯＰＳ×ＥＰＤ＋ｂ５ＥＰＤ２＋

ｅ，其中，ｂ０为常数项，ｂ１～ｂ５等均为回归系

数，ｅ为误差项；Ｚ为员工内部创业行为，ＯＰＳ

为组织参与供给，ＥＰＤ为员工参与需求。
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表４　组织－员工参与供需匹配组合的描述性统计结果

Ｎ ％ 均值 （领导） 均值 （下属）

参与不足 ９１ ２７３３ ４４４０ ３３８０

一致 １７５ ５２５５ ４３２５ ４３２０

过度参与 ６７ ２０１２ ３５８０ ４５２０

１主效应检验

在进行假设检验前，本文进行了前置性检

验，通过对比三个二次项加入后对于内部创业

解释力的变化程度，以判断使用多项式回归和

响应面分析的适用性。由表 ５可知，相比于模

型１，模型 ２的解释力显著提高 （ＰｓｅｕｄｏΔＲ＝

０１０，ｐ＜００１），说明组织参与供给和员工参

与需求的组合与员工内部创业行为具有非线性

关系，适用于多项式回归分析。表 ５呈现了组

织－员工参与组合对员工内部创业行为的跨层多

项式回归和响应面分析结果。模型 ２展示了将

员工内部创业行为作为因变量，参与组合五项

式作为自变量的回归结果。依据模型 ２的回归

系数计算的响应面参数，不一致线 （Ｌ＝－Ｆ）

的曲率显著为负 （ａ４＝－０１６，ｐ＜００１），说明

响应面沿不一致线向下弯曲呈现倒 “Ｕ”型，

表明相比不一致情形，员工内部创业行为在组

织－员工参与供需匹配一致时取值较高，因此，

假设 １得到支持。根据三维响应面图 （见图

３），响应面沿不一致线向下弯曲，呈现 “穹

顶”状，在一致线上取值最高，说明组织－员工

参与供需匹配越一致，越有利于员工内部创业

行为，因此进一步支持了假设１。

表５　组织－员工参与供需匹配组合对员工内部创业行为的跨层多项式回归

变量

内部创业行为

模型１ 模型２

Ｂ ＳＥ Ｂ ＳＥ

常数项 ４０３ ００４ ４０３ ００４

领导年龄 ００７ ００９ ０１１ ００８

领导性别 －００５ ００７ －００４ ００６

员工年龄 －００２ ００８ －００１ ００７

员工性别 －００４ ００５ －００５ ００５

员工教育程度 ００２ ００６ ００１ ００６

组织参与供给 （ＯＰＳ） ０５０ ００７ ０６０ ００７

员工参与需求 （ＥＰＤ） ０２６ ０１０ ０３７ ０１４

ＯＰＳ２ －０１９ ００４

ＯＰＳ×ＥＰＤ ００５ ００６

ＥＰＤ２ ００８ ００８

ＰｓｅｕｄｏＲ２ ０４５ ０５３

一致线斜率 （ａ１＝ｂ１＋ｂ２） ０９７
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续表

变量

内部创业行为

模型１ 模型２

Ｂ ＳＥ Ｂ ＳＥ

一致线曲率 （ａ２＝ｂ３＋ｂ４＋ｂ５） －００６

不一致线斜率 （ａ３＝ｂ１－ｂ２） ０２３

不一致线曲率 （ａ４＝ｂ３－ｂ４＋ｂ５） －０１６

偏移量 ｛ａ５＝（ｂ２－ｂ１）／［２×（ｂ３－ｂ４＋ｂ５）］｝ ０７２

注：ＯＰＳ为组织参与供给；ＥＰＤ为员工参与需求；表示Ｐ＜００５，表示Ｐ＜００１。

图３　组织－员工参与交互作用于员工内部

创业行为的响应面图

模型２中的一致线 （Ｌ＝Ｆ）斜率显著为正

（ａ１＝０９７，ｐ＜０００１），表明员工内部创业行为

随着员工和组织参与同时增加而增加，即相比

“双低”组合，“双高”组合中的员工内部创业

行为更多。因此，假设 ２得到支持。根据三维

响应面图，在后角位置 （双高组合）时比前角

位置 （“双低”组合）时更高，说明与 “双低”

组合一致相比，“双高”组合下的员工内部创业

行为更高，这进一步支持了假设２。

模型２中的不一致线斜率不显著 （ａ３＝０２３，

ｐ＞０１０），但是曲率显著为负 （ａ４＝－０１６，ｐ＜

００１），此时说明响应面为脊状面，此时应当主

要通过响应面沿着不一致性线的侧移方向和大

小决定，即检验 （ｂ２－ｂ１）／［２×（ｂ３－ｂ４＋

ｂ５）］的正负以判断非匹配组合的具体情况。

由于一致性线左侧为Ｌ＜Ｆ区域，右侧为Ｌ＞Ｆ区

域， （ｂ２－ｂ１）／［２×（ｂ３－ｂ４＋ｂ５）］为 ０７２，

符号为正，响应面沿着不一致性线发生逆时针

旋转，即位于一致性线的右侧部分响应面要大

于位于左侧部分响应面。反映在三维响应面图

中 （见图３），在右角位置 （参与不足组合）时

比左角位置 （过度参与组合）时更高，说明与

过度参与组合相比，参与不足组合情境下员工

内部创业行为更高。因此，假设３得到支持。

２中介效应检验

基于组织－员工参与供需匹配组织对员工内

部创业行为的跨层多项式回归和响应面分析结

果，生成代表组织－员工参与供需匹配组合的块

变量之后，进行中介效应检验，如表 ６所示。

块变量到中介变量的路径，即组织－员工参与供

需匹配组合作用于智能机会主义的效应值为

０３６（ｐ＜０００１），智能机会主义对员工内部创

业行为的路径系数为０５６（ｐ＜０００１），两段路

径效应均显著。基于 Ｂｏｏｓｔｒａｐ法 ５０００抽样和

９５％置信区间分析的结果，组织－员工参与供需



　 管理学季刊

２０２４年第４期

—６３　　　 —

匹配组合通过智能机会主义影响员工内部创业

行为的间接效应显著 （Ｂ＝０２０，ＣＩ＝［０１０，

０３３］），置信区间不包含零，即中介效应的影

响具有统计学意义。因此，假设４成立。

表６　中介效应分析

效应值 标准误
Ｂｏｏｓｔｒａｐ９５％ＣＩ 占总效应比率

下限 上限

总效应 ０２９ ００４ ０２１ ０３８

直接效应 ００９ ００４ ００１ ０１８

间接效应 ０２０ ００６ ０１０ ０３３ ６９％

四、研究结论与讨论

（一）结论与讨论

本文探讨并验证了高参与组织中内部创业

行为的影响机理。基于人－环境匹配的理论框

架，本文强调高参与组织设计与创业元素，以

及个体的创业思维过程。一方面，聚焦于组织－

员工参与供需匹配这一独特情境，本文把组织－

员工参与匹配分为四种组合，即 “双高”组合、

“双低”组合、过度参与组合与参与不足组合。

另一方面，本文引入智能机会主义概念，分析

员工面对机会时，如何形成人－情境具体感知下

的创业思维与行为过程。

第一，本文验证了组织与员工间参与的供

需匹配更有助于员工的创业行为。具体来说，

相比于组织－员工参与供需不匹配情境下的矛盾

状态，组织－员工参与供需匹配情境下所形成的

“双向奔赴”状态更有利于提升员工内部创业行

为。匹配的情境更能促进内部创业者与组织的

合作，达成 “协同状态”，建构双向奔赴的感

知。而且， “双高”组合比 “双低”组合更有

助于激发员工的内部创业行为，这是因为高组

织－员工参与供需匹配所形成的员工机会感知能

力、创业自我效能感以及创业意愿会更强 （Ｙａ

ｓｉｒ＆Ｍａｊｉｄ，２０２０），双方将形成 “交互并进”

的良好参与氛围，并由此提升员工的心理资本

与智能机会主义意识，进而促使员工内部创业

行为的产生。相反，在 “双低”组合，是一种

缺乏资源支持与低参与期望的组合，将约束员

工的创造性思维与智能机会主义，因此限制了

内部创业行为的产生。

第二，本文证实了高参与组织不一定有高

内部创业行为。内部创业行为本质即员工参与

组织创业 （Ｋｉｍ＆Ｂｅｅｈｒ，２０２３），因而对于内

部创业这种有计划的复杂行为，需要聚焦于员

工的参与或卷入程度的分析 （Ｅｓｔｒｉｎｅｔａｌ，

２０２２）。与以往研究相一致，一方面，本文证实

了低参与供需匹配组合比过度参与、参与不足

的非匹配组合更能促进员工的内部创业行为。

正如前文所述，当员工身处 “双低”情景时，

员工易于进入与组织双向奔赴的协同状态，该

状态下员工也会因自身参与需求的满足而展现

出更为积极的内部创业态度和行为。而不匹配

或参与差异会使员工陷入矛盾状态，这种组织－

员工的参与供需不匹配会分散个体对创业机会
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的关注度，抑制个体内部创业的行为倾向。哪

怕是身处组织的高投入情境，个体同样也会由

于过度参与而体验到更强的压力与损耗，从而

削弱、抵消甚至反向驱动高参与对员工内部创

业决策的积极效应；另一方面，参与不足组合

比过度参与组合更有利于激发内部创业行为。

员工参与不足可以激励其参与，而员工过度参

与则会消磨、打击员工的创业热情，降低员工

对机会发展可能性。

第三，本文探讨并证实了从员工的一般性

参与到参与创业的过程机理。参与创业不同于

一般的员工参与，它不仅需要员工高度卷入与

创业投入，还需要员工能够识别并开发创业机

会，因此需要员工的高成长性动机与高战略性

投入 （Ｅｓｔｒｉｎｅｔａｌ，２０２２）。在此过程中，智能

机会主义的形成是关键。从组织角度看，在任

何可持续性发展的智能组织中，都会为机会留

有空间。这对于个体特别是一般员工的成长与

发展也是如此。与已有的研究结论一致，本文

证实了智能机会主义在参与组合与内部创业行

为间存在中介效应，创业组织设计首先需要提

升员工的智能机会主义思维，特别是在数字化

下的平台化转型过程中，企业需要培育员工的

智能机会主义思维，需要员工的市场敏锐性与

决策自主性，通过智能机会主义来重塑组织的

战略意图，不断为内部创业成员提供新的发展

愿景，逐步形成深层次的参与。

（二）理论贡献

本文可能有如下理论意义：第一，本文基

于人－环境匹配的理论探究了组织－员工参与供

需匹配对员工内部创业行为的影响，这在拓展

了员工内部创业行为的前因变量研究的同时，

还丰富了人－环境匹配理论的相关研究。综合当

前研究，学者们对员工内部创业行为前因变量

的研究多数关注的是个体层面 （如员工的人格

特质、态度、知识技能等）与组织层面 （如领

导类型、组织结构、工作自主权等）等单一变

量对员工内部创业行为的影响 （朱亚丽和郭长

伟，２０２１；Ａｓａｎｔｅｅｔａｌ，２０２２），而往往忽略

了个体与组织匹配的情境，尤其是从 “员工参

与”此类组织－员工雇佣关系的供需匹配视角来

探究组织与员工交互因素对内部创业行为的影

响。事实上，正如陈建安等 （２０２１）所述，员

工内部创业行为的激发是一个系统工程，与员

工个人特质、组织工作特征以及区域环境因素

密切相关，并非某一因素起作用就能导致，未

来研究应结合多方面因素挖掘不同层面前因之

间的交互作用对员工内部创业行为的影响，以

指导更为复杂的管理实践。为此，本文基于人－

环境匹配理论，从探究员工内部创业行为的前

因入手，深入剖析了组织工作参与的机会供给

与员工工作参与的需求的匹配，激发员工内部

创业行为的内在机理。不仅在实践层面增强了

管理者在高内部创业组织环境中对员工内部创

业行为驱动因素的认识，还在理论层面丰富了

员工内部创业行为前因变量研究，并拓展了人－

环境互补匹配的研究情境。

第二，本文将智能机会主义应用到了内部

创业领域，拓展了智能机会主义对员工组织行

为的相关研究。已有研究表明，智能机会主义

作为战略思维的核心内容，是一种员工在具体

情境下的机会感知与应急决策，可以直接作用

于创业行为 （Ｇｌｏｂｏｃｎｉｋｅｔａｌ，２０２２）。然而，

这种创业者的智能机会主义等战略思维是如何
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产生的，以及如何导致员工投入内部创业，以

往学者并未给出明确的答案。综合以往研究，

学者们也逐渐开始重视个体战略思维在环境与

创业之间的作用，详细地探讨智能机会主义在

领导风格与反生产行为、机会开发等的关系，

但缺乏聚焦于内部创业机会的智能机会主义的

相关分析 （Ｊｅｌｅｎｃ＆Ｐｉｓａｐｉａ，２０１５）。事实上，

参与创业不同于一般性的员工参与，内部创业

行为不仅需要员工高度卷入与创业敬业度，还

需要员工能够识别并开发创业机会，需要员工

的高成长性动机与高战略性投入 （Ｅｓｔｒｉｎｅｔａｌ，

２０２２）。为此，本文聚集于内部创业者的思维加

工过程，探究了智能机会主义在组织－员工参与

供需匹配情境感知与员工内部创业行为间的中

介作用，扩展了智能机会主义在组织行为领域

的应用范畴。

第三，本文深化了对 “员工参与”影响作

用的认识，并揭示了高参与组织内部创业不足

可能的内在原因。以往有关员工参与的研究主

要关注的是员工个人层面 （如员工参与需求）

与组织层面 （高参与工作系统、员工参与氛围）

等单一因素对员工态度和行为产生的影响 （Ｈａｏ

ｅｔａｌ，２０１８；Ｍａｈｍｏｕｄｅｔａｌ，２０２２；阳镇等，

２０２２），如员工参与会激发员工的工作动机，增

强员工的组织承诺，对企业创新机会识别以及

绩效提升有积极作用。此外，也有研究关注了

组织高参与系统对员工的负面影响，例如，Ｈａｏ

等 （２０１８）研究发现，当领导者的赋权期望超

过员工的赋权期望时，员工将领导者的赋权行

为视为一种负担，引发员工的高角色压力感知

并对抑制员工的内在动机的产生，导致员工幸

福感知与组织绩效水平的下降。组织－员工参与

供需的不一致性可能是该矛盾现象形成的根本

原因。为此，本文将员工参与纳入人－环境供需

匹配的研究框架之内，认为个体参与需求与组

织参与供给之间的匹配对员工的态度与行为会

产生相应的影响作用，结果表明组织参与性越

高并不一定会使员工的创业敬业度更高。该研

究结论不仅深化了对员工参与的影响作用的认

识，还有助于我们更为全面和辨证地看待组织

高参与实践，为高参与组织内部创业不足的现

象提供理论解释。

（三）管理启示

第一，重视内部创业的独特规律，提升基

于员工创业思维的内部创业能力。传统的公司

战略竞争力的提升强调动态能力等，但内部创

业能力不仅需要动态能力，更强调员工要参与

到内部创业的交互过程中 （Ｃｏｎｎｅｌｌｙｅｔａｌ，

２０２１；Ｋｌｏｆｓｔｅｎｅｔａｌ，２０２１）。内部创业管理应

注重高参与工作实践中的人－环境匹配的情境，

明晰组织－员工参与供需匹配何以激发／抑制员

工的创业思维 （Ｅｓｃｒｉｂá－Ｃａｒｄａｅｔａｌ，２０２０），

提升内部创业投入。单纯依赖员工或组织单一

层面的参与不足于应对复杂的创业情境，也不

利于激发内部创业行为。首先需要组织参与设

计等投入，以避免出现员工过度参与组合的出

现，落实自上而下的高参与水平投入，提升员

工社会交换感知与创业学习积极性，实现双向

的高参与组合。同时，要重视智能机会主义的

作用，面对数字化转型过程中的新业务等内部

创业活动，要鼓励员工自主决策，提升他们在

面对市场机会时的敏锐性。要统筹考虑组织的

支持与创业氛围，以及内部创业者的意愿，协

同组织管理支持与创业者所需的运营自由度，
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进行有效的战略引导。

第二，建构 “以人为本”的高参与组织的

设计。内部创业虽然是应对外部动荡环境的有

效途径，但也对员工参与管理提出了更高的要

求。强调组织绩效的高参与组织可能会导致员

工的情绪耗竭、工作焦虑等。要避免高参与组

织下的负面效应，促进员工对组织的参与意愿

的提升，以及参与能力的培养。要 “让听得见

炮声的人来做决策”，实现真正的授权与赋能管

理，提升员工创业工作的意义与价值感知。要

促成内部创业行为、员工个体资源激发与创业

工作投入的正增益循环局面的形成 （朱亚丽和

郭长伟，２０２１）。要重视员工参与创业行为的研

究，建构并落实高参与组织设计的目标，重塑

内部创业者－组织的交换质量，实现从过度参

与、参与不足、低度匹配与高度匹配的逐步深

化的过程，提升员工的创业敬业度。

（四）研究不足及展望

内部创业过程中存在不确定性与员工的工

作安全需求的矛盾，以及任务多样性、时间压

力等与员工的工作满意度相冲突等情境 （陈建

安等，２０２１；朱亚丽和郭长伟，２０２１），本文聚

焦于员工－组织参与的供需匹配，来分析这种冲

突与均衡，有一定合理性，也有一定的局限性。

本文虽然通过交互关系来分析高参与的情境因

素，但忽略了 “情境－思维－行为”过程的边界

条件分析，如个体人格因素的作用，成功的内

部创业需要创业敬业度与智能机会主义，哪些

员工具备这些条件？此外，本文主要通过内部

创业自评的方式获取数据，且测量的控制变量

较为单一，并未考虑到其他控制变量 （如归属

感知、内在动机与领导成员交换关系等），可能

会影响数据的准确性与客观性，同时，本文采

用块变量方法进行中介检验，该方法可能存在

一定的局限性。因而未来研究需要考虑更为具

体的创业者冲突情境，分析创业者的人格特质

等因素可能会影响新型工作情境和内部创业行

为之间的复杂作用过程，并充分考虑其他可能

控制变量，探索合适的方法和技术，进而从不

同视角完善内部创业情境如何激发内部创业行

为的过程研究。
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ｔｕｒｅ，２６：２８５－３２６

［５５］Ｎｉｅｍａｎｎ，ＣＣ，Ｍａｉ，Ｒ，＆ Ｄｉｃｋｅｌ，Ｐ

２０２２Ｎｕｒｔｕｒｅｏｒｎａｔｕｒｅ？Ｈｏｗｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌａｎｄｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ



组织－员工参与供需匹配如何影响员工内部创业行为？人－环境匹配的视角

—７０　　　 —

ｆａｃｔｏｒｓｄｒｉｖｅｃｏｒｐｏｒａｔｅｅｎｔｒｅｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｐｒｏｊｅｃｔｓＪｏｕｒｎａｌｏｆ

ＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｓｅａｒｃｈ，１４０：１５５－１６９

［５６］Ｐａｒｋ，ＳＨ，Ｋｉｍ，ＪＮ，＆Ｋｒｉｓｈｎａ，Ａ

２０１４Ｂｏｔｔｏｍ－ｕｐｂｕｉｌｄｉｎｇｏｆａｎｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ：
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ｔｏｅｍｐｌｏｙｅｅｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ？Ｅｍｐｌｏｙｅｅｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎｗｉｔｈｏｕｔ

ＨＲＭｉｎａｓｍａｌｌｎｏｔ－ｆｏｒ－ｐｒｏｆｉｔｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎＰｅｒｓｏｎｎｅｌＲｅ

ｖｉｅｗ，５０：４０１－４１９

［５８］Ｐｉｓａｐｉａ，Ｊ，Ｐａｎｇ，ＮＳＫ，Ｈｅｅ，ＴＨ，Ｌｉｎ，

Ｙ＆Ｍｏｒｒｉｓ，ＪＤ（２００９）Ａｃｏｍｐａｒｉｓｏｎｏｆｔｈｅｕｓｅｏｆ

ｓｔｒａｔｅｇｉｃｔｈｉｎｋｉｎｇｓｋｉｌｌｓｏｆａｓｐｉｒｉｎｇｓｃｈｏｏｌｌｅａｄｅｒｓｉｎＣｈｉｎｅｓｅ

ＨｏｎｇＫｏｎｇ，Ｍａｌａｙｓｉａ，Ｓｈａｎｇｈａｉ，ａｎｄｔｈｅＵｎｉｔｅｄＳｔａｔｅｓ：Ａｎ

ｅｘｐｌｏｒａｔｏｒｙｓｔｕｄｙＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒｎａｌｏｆＥｄｕｃａｔｉｏｎａｌＳｔｕｄ
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［６４］ＴｒａｎＨｕｙ，Ｐ２０２２Ｈｉｇｈｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅｗｏｒｋ
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ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１２：９－２６

［６５］Ｔｒｉａｎｔａｆｉｌｌｉｄｏｕ，Ｅ，＆Ｋｏｕｔｒｏｕｋｉｓ，Ｔ２０２２

Ｅｍｐｌｏｙｅｅｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔａｎｄｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎａｓａｆｕｎｃｔｉｏｎｏｆｌａ

ｂｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｓａｎｄｈｕｍａｎｒｅｓｏｕｒｃｅｍａｎａｇｅｍｅｎｔ：Ｅｖｉｄｅｎｃｅ

ｆｒｏｍＧｒｅｅｋｓｕｂｓｉｄｉａｒｉｅｓｏｆｍｕｌｔｉｎａｔｉｏｎａｌｃｏｍｐａｎｉｅｓｉｎｔｈｅ

ｐｈａｒｍａｃｅｕｔｉｃａｌｉｎｄｕｓｔｒｙＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｖｅＳｃｉｅｎｃｅｓ，１２：４１－

５４

［６６］Ｗａｎｇ，Ｋ，＆Ｗａｎｇ，Ｙ２０１８Ｐｅｒｓｏｎ－ｅｎｖｉ

ｒｏｎｍｅｎｔｆｉｔａｎｄｅｍｐｌｏｙｅｅｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ：Ｔｈｅｍｏｄｅｒａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆ

ｍｕｌｔｉｃｕｌｔｕｒａｌｅｘｐｅｒｉｅｎｃｅＦｒｏｎｔｉｅｒｓｉｎＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，９：１９８０

［６７］Ｙａｓｉｒ，Ｍ，＆Ｍａｊｉｄ，Ａ２０２０Ｈｉｇｈ－ｉｎｖｏｌｖｅ

ｍｅｎｔＨＲＭ ｐｒａｃｔｉｃｅｓａｎｄｉｎｎｏｖａｔｉｖｅｗｏｒｋｂｅｈａｖｉｏｒａｍｏｎｇ

ｐｒｏｄｕｃｔｉｏｎ－ｌｉｎｅｗｏｒｋｅｒｓ：Ｍｅｄｉａｔｉｎｇｒｏｌｅｏｆｅｍｐｌｏｙｅｅ’ｓｆｕｎｃ

ｔｉｏｎａｌｆｌｅｘｉｂｉｌｉｔｙＥｍｐｌｏｙｅｅＲｅｌａｔｉｏｎｓ：ＴｈｅＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＪｏｕｒ
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ＨｏｗＤｏｅｓｔｈｅＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ－ｅｍｐｌｏｙｅｅＰａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎＳｕｐｐｌｙ－ｄｅｍａｎｄＭａｔｃｈＡｆｆｅｃｔＥｍｐｌｏｙｅｅＩｎｔｒａｐｒｅｎｅｕｒｉａｌＢｅｈａｖｉｏｒ？

— １２８　　 —

ＨｏｗＤｏｅｓｔｈｅＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ－ＥｍｐｌｏｙｅｅＰａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ
Ｓｕｐｐｌｙ－ＤｅｍａｎｄＭａｔｃｈＡｆｆｅｃｔＥｍｐｌｏｙｅｅ

ＩｎｔｒａｐｒｅｎｅｕｒｉａｌＢｅｈａｖｉｏｒ？
—ＡＰｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｆｒｏｍＰｅｒｓｏｎ－ＥｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔＦｉｔ

ＷｅｎｚｈｉＺｈｅｎｇ　ＪｕｎＷａｎｇ　ＪｉａｏｊｉａｏＱｕ

（ＢｕｓｉｎｅｓｓＳｃｈｏｏｌｏｆＨｕａＱｉａｏＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ａｓａｎｅｓｓｅｎｔｉａｌｆｏｒｍｏｆｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｉｎｎｏｖａｔｉｏｎ，ｉｎｔｒａｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｅｍｐｈａｓｉｚｅｓｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ａｕｔｏｎｏｍｙａｎｄａｃｔｉｖｅｅｎ

ｇａｇｅｍｅｎｔＴｈｅｅｍｅｒｇｅｎｃｅｏｆｔｈｉｓｂｅｈａｖｉｏｒｉｓｏｆｔｅｎｓｈａｐｅｄｂｙｐａｒｔｉｃｉｐａｔｏｒｙｃｏｎｔｅｘｔｕａｌｆａｃｔｏｒｓｗｉｔｈｉｎｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ，ｐａｒｔｉｃｕｌａｒｌｙ

“ｅｍｐｌｏｙｅｅｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎ”，ｗｈｉｃｈｒｅｆｌｅｃｔｓｔｈｅｅｍｐｌｏｙｍｅｎｔｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｂｅｔｗｅｅｎｔｈｅｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｎｄｉｔｓｅｍｐｌｏｙｅｅｓＨｏｗｅｖｅｒ，ｅｘｉｓｔ

ｉｎｇｒｅｓｅａｒｃｈｏｎｅｍｐｌｏｙｅｅｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎａｎｄｉｎｔｒａｐｒｅｎｅｕｒｉａｌｂｅｈａｖｉｏｒｏｆｔｅｎａｎａｌｙｚｅｓｔｈｅｓｅｔｏｐｉｃｓｆｒｏｍａｓｉｎｇｌｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ，ｓｕｃｈａｓ

ｅｍｐｌｏｙｅｅｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎｍｏｔｉｖａｔｉｏｎｏｒｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｐａｒｔｉｃｉｐａｔｉｏｎｐｒａｃｔｉｃｅｓ，ｌａｃｋｉｎｇａｎｅｘｐｌａｎａｔｉｏｎｏｆｔｈｅｒｅｌａｔｉｏｎａｌｍｅｃｈａｎｉｓｍｓｂｅ
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