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Abstract 
There are a large number of groups that individuals can identify with, ranging from profession to 
relation to work group and organization. Current research on identity process is relatively scarce. 
After reviewing the relevant literature, this paper finds that the theoretical perspectives of em-
ployees’ multi-identification construction process in organizations are mainly symbolic interac-
tion theory, identification need theory, social exchange theory and identity narrative theory. Re-
search on the construction process of employee’s multiple identificaiton in an organization shows 
that individuals use the raw materials provided by sensebreaking and/or sensegiving, narrative 
identity and identity enacting to produce various forms of goal identification through sensemak-
ing. Employees’ multi-identification in an organization develops or changes over time. Employees’ 
multi-identification in an organization may present conflict or convergence in the process of con-
struction. After systematically reviewing the existing literature, the future trend of the research in 
this field is prospected. 
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摘  要 

组织中存在个体能够认同的大量群体，从职业到关系到工作群体以及组织。现有关注认同过程的研究相

对缺乏，本文对相关文献进行综述后发现，组织中员工多重认同建构过程研究的理论视角主要有符号互

动理论、认同需要理论、社会交换理论和身份叙事理论，组织中员工多重认同建构过程研究表明，个体

利用感觉突破和/或感觉给予、叙事身份和身份扮演所提供的原始材料，通过感觉制定而产生目标认同的

各种相应形式。组织中多重认同随时间流逝而发展或变化，组织中员工多重认同在建构过程中可能呈现

冲突状态，也可能会发生趋同。在系统梳理现有文献后，对该领域研究的未来趋势进行了展望。 
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1. 引言 

“身份”和“认同”是组织学研究的根源构念。“身份”是个体的自我定义，回答“我是谁”这样

的问题[1]。越来越多的管理学学者开始关注在快速变化的世界中，员工如何创造和构建工作身份。个体

创造身份的很多方式中，有一种是通过社会认同将自身信念和诸如组织或兴趣小组这样的社会实体相联

系[2]，个体基于自身作为成员的群体来知道他们是谁。“认同”通常用来表示个体通过确认一个目标来

定义自己是谁的过程，也意味着被确认的状态，它既是名词也是动词[1]。近来，学者们认为认同应该作

为自我和群体间谈判关系的持续过程来理解，认同是“个体和群体间联结的锻造、维持和改变”[3]。学

者们认为认同过程充满动态并且混乱，整合了日常行为和全部生活体验，充满“连续不平衡”与转折点，

提供稳定性但也带来“持续和非持续”的变化。构建认同过程模型可以解释这个动态，然而，鲜有研究

试图捕捉这些动态。 
个体在组织中有若干独特身份，也会具有多重认同。学者们探索了组织中员工如何认同组织、职业、

群体和重要工作关系，这些独立但相关的文献零散揭示了不同认同的建构过程。鉴于此，本文以组织中

员工的组织认同、职业认同、工作群体认同和领导关系认同为对象，拟详细介绍国外有关组织中员工多

重认同建构过程研究的进展情况。 

2. 组织中员工多重认同建构过程研究的理论视角 

尽管当前尚未出现能够充分解释组织中员工多重认同建构过程的理论，但学者们基于不同理论视角

的相关研究，提供了一些有价值的探索。综观相关研究，关于组织中员工多重认同建构过程研究的理论

视角主要有四种。 
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2.1. 符号互动理论 

符号互动理论认为社会相互作用可以解释为一种通过符号交换进行的直接沟通，在这种相互作用中，

人们想象他人或群体怎样看待自己，然后相应地解释情境并决定自己如何行动。根据符号互动理论，个

体的自我角色是在与他人的社会互动中形成的，并且会随着时间发生变化[4]。 
从符号互动理论的互动视角来探讨，组织中员工多重认同的建构过程都是双向的，个体通过与认同

目标的互动来认识自己并实施相应行为。以领导关系认同为例，符号互动理论认为上下级各自角色的角

色意义–因而角色关系–以及角色关系如何建立，是通过互动、观察、协商、反馈等社会化过程来社会

性建构的。符号互动论也预示身份理论，角色是自我社会建构的中心锚，入职的个体占有并扮演一些角

色，身份的社会建构往往围绕角色来确定。在上下级关系中，管理者倾向于根据他们如何看待一个下属

以及如何建立角色–关系来定义其监管角色，而下级的个性特征和对上级的感知以及他们与上级的关系

影响这些下级的影响策略的选择。此外，上下级间的社会互动以及各种环境因素也可能使领导者和追随

者关系随时间流逝和环境改变而改变。 

2.2. 认同需要理论 

认同需要理论认为，所有个体都至少有点接受认同(作为培养归属感和自我意识的一种手段)，但“个

体可能在认同社会对象的倾向上有所不同”。学者们已经发现，与诸如组织这样的更为远距离的目标相

比，个体更为强烈认同如工作群体或部门这样的近距离目标。 
实证研究表明，认同需要与工作群体认同[5]、组织认同[5]、职业认同[6]积极相关，与组织不认同消

极相关[5]。 

2.3. 社会交换理论 

社会交换理论主要关注交换关系。认同受社会交换的影响，如果个体觉得自己从成为目标的成员中

获得了某些东西，那么他们更有可能将目标纳入自己的身份。因此，认同被视作对互惠规范的回应，个

体将自身投入到独特目标中以平衡目标给予他们的贡献。 
从社会交换理论的交换关系视角来探讨，组织中员工多重认同的建构过程嵌入于社会交换概念中。

以工作群体认同为例，个体身份主要由群体的积极品质和对群体行为的承诺来塑造时，工作群体认同

得以发展。在工作群体中，随着时间流逝，社会交换涉及个体与群体间的有形或无形交换，基本假设

是互惠，个体平衡他们从群体成员资格中得到的利益(如，相关形象、支持和声望)以及他们对群体的贡

献(如，时间、承诺、指向群体的组织公民行为)。员工思考其工作群体认同时，与交换有关的经历是突

出的。 

2.4. 自我叙事理论 

自我叙事理论认为，个体通过自我叙事来理解环境并建构其在特定环境中的自我角色。以“叙事”概
念为基础的叙事心理学则关注人们如何通过叙述人生故事来组织行为并赋予其意义，以及如何在这个过

程中建构自我。在叙事心理学看来，叙事里的自我决定了个体对自我角色的认同[4]。 
从自我叙事理论的自我叙事视角来探讨，组织中员工多重认同的建构过程都可以认为产生于这样一

种自我叙事的过程。以职业认同为例，员工在建构职业身份的过程中，会观察榜样以识别潜在身份，试

验暂时自我，并根据内部标准和外部反馈来评价试验。这些任务的执行都取决于并修改了可能性自我的

剧目以及作为这些自我其信号的形象。职业身份建构过程中，个体经验可能会导致一个人放弃自我呈现

策略的特定组合以及那些策略所代表的潜在自我，但是他或她在将来可能会使用这些策略中的某些组合，
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通过即兴创作和拼凑(bricolage)即创新组合的方式来构建备选身份。个体所建构的职业身份最终被重要的

角色设定成员所接受并与员工的个人自我概念一致。 

3. 组织中多重认同建构过程 

综观该领域研究现状，本文关注文献中逐渐显示出来的一组趋同构念，为组织中多重认同建构过程

提供一个初步模型(见图 1)。如图 1 所示，认同建构过程体现为个体和认同目标之间的互动，通过身份扮

演(enacting identity)并感觉制定(sensemaking)，个体开始将认同目标所代表的群体其元素合并进入自我感

知中。通过感觉突破(sensebreaking)和/或感觉给予(sensegiving)，认同目标鼓励个体进行身份扮演并提供

反馈。这些过程形成一个周期，捕捉了成为认同目标其原型成员的时刻尝试。作为随着时间流逝联系这

些尝试的一种方式，个体建构身份叙事，产生整合“我是谁”与“我重视什么”的故事，并建议“我将

成为谁”。组织中多重认同建构过程由自上而下过程和自下而上过程组成，感觉突破和/或感觉给予阐明

认同目标用以管理目标认同的自上而下过程，身份扮演、感觉制定和构建自我叙事阐明个体用以形成目

标认同的自下而上过程。 
 

 
资料来源：根据相关文献整理。 

Figure 1. Process model of multiple identification construction in organizations 
图 1. 组织中多重认同建构过程模型 

3.1. 感觉突破和/或感觉给予 

感觉突破和感觉给予根植于个体的身份建构中，二者都促进个体的身份扮演和感觉制定。感觉突破

和感觉给予经常是串联的，感觉给予作为感觉突破的回应，提供与身份不足有关问题的组织许可答案。

例如，Pratt [7]阐述安利在“梦想建立”过程中如何使用感觉突破和感觉给予，个体在比较当前自我和理

想自我时经历感觉突破后会产生失望感，安利教练随后提供感觉，和个体一起建立“可以接受的梦想”，

这些新的梦想填补了身份缺口。尽管在安利，感觉突破和感觉给予通常是紧密耦合的，但很多组织致力

于成为意义中心，实施意识形态控制，轻视与感觉给予有关的感觉突破[8]。 

3.1.1. 感觉突破 
感觉突破“涉及在自我感觉被挑战时一个人是谁这样的基本问题”[7]。如，一个经历组织变革动荡

的员工可能会询问“我们是谁？”、“我是谁？”这样的问题。和致力于减少知识缺口的感觉制定相反，

感觉突破强调了知识缺口，这些缺口激励进一步的身份探索。例如，深思熟虑地剥离一个身份以便在组
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织形象中重建个人，激励新来者学习和吸收被期望的身份以解决他们的局限性，社会身份和实践(如，军

事训练营)越独特，剥离的趋势越明显。剥离和相关过程趋于引起“对立陈述”[9]，一个体能测试失败的

新兵会感觉“我还不够强壮，不能参军”，同时会想“但我想更强壮些”，这个压力反馈到新的身份叙

事中，因为它使得个体思考“他们曾经是谁”以及“他们想成为谁”。这些压力也产生一种状态，即，

个体在寻找意义，增加对感觉给予作出有利反应的机会。 
除了剥离[10]、梦想建立[7]外，还有其他的感觉突破实践。在社会化、承诺、社会影响和身份转换

理论中确定的做法可能被视为有助于感觉突破，因为它们对个体的自我评价产生影响。例如，通常是通

过比较当前自我与有价值的群体身份，身份屈辱、职场欺凌和公开供认不配这些都涉及自我的无效。梦

想建立、剥离这样的感觉突破实践影响组织认同、工作群体认同，除了组织认同、工作群体认同外，职

场欺凌、身份屈辱和公开公认不配这样的感觉突破实践也会影响领导关系认同、职业认同[11]。 

3.1.2. 感觉给予 
感觉给予指试图引导其他人“朝着对认同目标其现实的优选重新定义方向进行意义建构”[12]，它反

映来自认同目标的有关成员资格意义的信息，询问“我们是谁？”、“别人如何看待我们？”和“我们

代表什么”这样的问题。 
关于感觉给予和组织认同间的联系，组织交流战略文献中的阐述较多，如，声望、凝聚力、独特性、

公平等等可能是对内对外有效交流策略的代表。考察组织交流和认同之间联系的学者们归纳分类了组织

用以激励认同的策略，如，DiSanza 和 Bullis [13]讨论了 14 种不同的认同策略，包括强调外界的赞扬，说

“我们”，表达对个人的关心，联合起来对付共同的敌人等。每个策略代表一种感觉给予形式，例如，

强调外界表扬的目的是强调应被采用的理想身份属性，表示关心则意味着一定程度的柔性，允许个体有

自己的个性。本质上，感觉给予提供了组织许可的很多原材料，个体用它们来塑造基于组织的身份。感

觉给予和工作群体认同之间的联系与此相似，工作群体形象、声望和支持也是有效的身份交流策略。 
关于感觉给予和领导关系认同间的关系，社会学习、社会交换和社会支持理论中的阐述较多。多种

领导风格(如，变革型领导)和下级的有效互动会展现多种优秀领导特质，使得领导成为示范榜样并鼓励下

级模仿。通过模仿，员工将上下级关系的本质和特征内化，可以提高领导关系认同。多种领导风格(如，

魅力型领导)的共同特征是关心下级发展，愿意提供信息和支持等重要资源，决策时考虑下级感受等，这

些行为可以提高上下级关系质量，产生忠诚、信任等积极情感，进而提升领导关系认同。下级的领导关

系认同程度较高，将激发下级的回报意愿，进而提升建言等利组织行为。 
关于感觉给予和职业认同间的关系，原型理论和个人–职业契合理论进行了一些阐述。美国传统

英语词典将原型定义为“对其他类似事物进行模式化的原始模型”，个体借鉴职业目标群体成员的原

型形象以及是否与自我形象匹配来解释职业认同。指导关系中的导师以及职业公众形象是职业原型的

主要来源，如，学徒通过观察学习，会模仿导师行为和活动并认同导师，将导师视为他们未来想要成

为的榜样[14]。个人–职业契合理论[15]认为，那些认为自己的工作与自己的知识、技能和能力匹配，

工作满足自己的需求和欲望的个体更有可能体验到工作的乐趣，对工作产生满意度，并可能在工作中

赋予自己的自我意识。 
鉴于我们关注社会身份，新身份的生根和成长通常需要社会确认[16]。感觉给予经常提供这种社会确

认，提供鼓励持续身份探索的社会动力，深化对新身份特征的承诺。这样，感觉给予扮演一种身份回音：

投射崭新自我的回响，以导师反馈[14]、同事和客户面部表情、即兴评论等形式被感知。一个人身份的建

立和认同越处于早期和不安全状态(“这真的是我吗？”)，一个人对反馈越敏感，也许会到这样的程度，即

阅读出的意义超过所保证的意义。 
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3.2. 身份扮演和感觉制定 

身份扮演和感觉制定密不可分，人们通过将自己的身份投射到一个环境并观察结果来了解自己的身

份。“投射”描绘了身份扮演，它是身份的社会表现，“观察”关注感觉制定或者反映对身份扮演的反

应并从经历中提取意义，感觉制定涉及意义的创造，是大多数身份扮演的必然结果。 

3.2.1. 身份扮演 
认同不仅取决于认同目标代理人施加的感觉突破和/或感觉给予以及个体的叙事身份，也取决于个体

的身份扮演。感觉突破和/或感觉给予代表认同目标代理人一方相对有意图的、加工过的信息，作为对比，

身份扮演获得基于对目标其日常工作的第一手经验，这些经验可能与有意图的信息几乎没有关系。这些

经验包括员工从与目标的互动中获得的目标知识，如目标中其他成员的个人知识；对目标身份、文化和

规范的了解(可能类似也可能不类似于用于感觉给予的、被认可的价值观和规范)；个体和目标间的有形和

无形交换。 
Ashforth [16]将身份扮演的可观察指标分为三类：a) 身份标识，如衣服和办公室装饰；b) 绩效结果，

如产出质量和数量；c) 行为自身，包括任务行为、遵循身份规范和组织公民行为。个体经常跟随内心加

以认同，积极想法和情感能够驱动行为。想法、情感和行为三方面快速交织，身份通常不仅包括表达规

范，还包括作为个体切入点的思考和感受方式。 
对于给定的筑巢身份(nested identities)，个体身份扮演行为会导致其他身份行为的扮演。例如，一个

工程师可能会觉得努力工作，是对上级工作的积极配合，是工作群体任务的核心，与组织使命一致，并

且非常符合工程专业的全部内容，可以提升职业形象。 

3.2.2. 感觉制定 
如图 1 所示，感觉制定打开员工如何利用感觉突破和/或感觉给予、叙事身份和身份扮演所提供的原

始材料并转变成目标认同的黑箱。具体而言，感觉制定过程涉及个体询问自己四个问题中的至少一个：

我如何了解和理解目标(熟悉性逻辑)？我与目标共享什么(相似性逻辑)？目标给我提供了什么(利益逻辑)？
我给予目标什么(投资逻辑)？这些逻辑识别出个体用以筛选和解释有关认同目标的大量信息以决定认同

与否的启发式认知规则[17]。 
就工作群体认同、领导关系认同、组织认同和职业认同而言，个体用于理解认同的若干解释，可以

使用四种感觉制定逻辑来加以分类：熟悉性(如，个人关系、工作地点)、相似性(如，意识形态、原型)、
收益(如，支持、声望、工作乐趣、社会学习、依赖领导)和投资(如，投入、工作/生活界面)。不同认同目

标间的个体解释差异很大，由于他们的工作实际发生在工作群体中，个体在解释工作群体认同时，在很

大程度上依赖个人关系、发生在工作地点的工作；解释组织认同时，经常基于组织意识形态、组织支持、

组织声望以及个体对组织的投入；解释领导关系认同时，经常基于个人关系、发生在工作地点的工作和

相互角色、领导原型、社会学习、领导支持、依赖领导以及指向个体的组织公民行为等；相比之下，基

于专业原型、个体在工作中发现的乐趣、关于工作/生活界面的专业规范，来解释职业认同。 

3.2.3. 构建身份叙事 
叙事身份回答“我是谁？”、“我重视什么”这样的问题，人类“主要以叙事形式”进行互动[18]。

对感觉突破和感觉给予做出反应，扮演潜在的身份，努力进行感觉制定的过程鼓励个体将新身份和整个

身份叙事相连接。因为个体依赖所记忆的经验，所以构建叙事总是回顾性的，通过回顾过去的情节来产

生一条情节线，会自然而然地暗示当前位置，它们产生持续性。然而，叙事通常由社会认可的原型建构，

这些原型暗示熟悉的情节、特征和行动，因此，叙事也投射到未来，包括身份诉求。叙事的回顾–展望
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性质使得个体同时完成变化和一致性。通过改编叙事来适应新的情节，通过引入自身的新面貌和接受积

极社会反馈或深化身份的愿望，个体将新身份整合到他们的身份叙事中，完成叙事改变。这些叙事是个

体在未来事件中开展身份工作的基础，这样的身份工作包括身份逐渐完善或者可能的身份叙事剧烈转变

(如改行)。以领导关系认同为例，领导者与追随者彼此通过身份宣称和身份承认，实现身份的个体内化、

关系的相互识别以及集体认可，形成稳定的关系身份，进而进一步影响双方的思维、情感、动机和行动

[4]。 

4. 组织中多重认同的发展 

组织中员工多重认同建构过程中，感觉制定涉及意义的创造，通过所创造出的意义，它将感觉突破

和/或感觉给予、身份扮演和叙事身份所提供的原始材料转变成认同，所以，个体用以理解认同的感觉制

定逻辑提供了有关认同如何发展的洞察。认同如何取决于个体用以理解其认同的逻辑而发展或演进，见

图 2 所示。 
 

 
资料来源：根据相关文献整理。 

Figure 2. The impact of sensemaking logic on identification development 
图 2. 感觉制定逻辑对认同发展的影响 
 

很多有关认同的研究含蓄(有时清晰地)使用了相似性逻辑。认同的相似性逻辑发生于个体将自身投入

与之共享特征的群体时，身份通过评价自我和目标间的相似性得以构建。例如，Pratt [19]使用相似性观

点来主张认同通过亲和力或者效仿来发展。在亲和力情况中，个体认识到导致他认同的自我和认同目标

之间的相似性；效仿是更为渐进的经历，随着时间流逝，个体改变自己以使自己和认同目标更相似。相

应地，图 2(a)阐明认同经由亲和力快速发展，随着时间流逝经由效仿逐渐发展认同。 
熟悉性逻辑强调有关认同目标的第一手知识和信息的重要性，因此，个体在地理和心理上更接近更
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小的群体并具有有关它们的更具体信息时，群体成员资格的意义变得更清晰更准确，因此，可以预测个

体在群体内花费更多时间并了解更多，更可能会认同群体，见图 2(b)。以往研究发现组织认同与任期正

相关，熟悉性逻辑为此提供了一个解释。 
收益逻辑表明，个体似乎也通过从群体成员资格中获得收益的群体来定义自己。特别与组织、工作

群体有关的认同文献，重视成为有声望组织或工作群体的成员所产生的自我提升收益，这个关系在这里

得到了回应。不过，个体思考认同时也寻找声望以外的收益，包括支持、依赖领导和工作乐趣。因此，

收益逻辑意味着比相似性和熟悉性更有条件的认同形式：“目标提供给我 X 时，我会认同”，使用收益

逻辑意味着认同随时间流逝而波动，视突出的最近经历而变，如图 2(c)所示。如，如果员工感觉被上级

忽略，他可能会不是很愿意认同，但如果一位新任经理定期检查他的工作，他的领导关系认同会提高。 
最后，个体在理解认同时也使用投资逻辑。因为他们已经投入了时间、精力或对它的洞见，他们会

形成对一个独特目标的认同。投资逻辑实际意味着两个有些冲突的认同发展过程。一方面，个体投入越

多，尤其在个体发现对目标方向有一些控制或权力时，他们越可能认同目标，因此，投资逻辑代表组织

认同为何随着任期提高的第二种解释。作为对比，个体发现自身高度投资于一个目标时，他们实际可能

倾向于降低对它的认同。与高水平认同或过度认同相伴随的是将目标置于其他角色和责任之先，当对认

同的要求和规范变得相当强烈时，个体实际上开始降低他们的认同水平。这些发现表明，个体倾向于认

同他们为之工作以获得地位或权力的目标，倾向于抵制那些要求对目标进行全投入的规范。换言之，投

资逻辑局限于工作场所，它允许个体往工作中投入努力和时间量，但不必要侵犯或牺牲其他生活领域，

如图 2(d)所示。例如，如果关于工作投入时间量的专业规范确实侵犯了其他生活领域，破坏了个体理想

的工作/生活平衡，个体会积极地拒绝这些规范，并在认知上远离使这些规范长期存在的职业。因此，建

筑师愿意认同一个他们的投入不会干涉到工作外生活的目标。 
尽管图 2 关注个体为何认同一些目标，需要说明的是，感觉制定逻辑既可以使个体认同一些目标，

也可以使个体对目标产生其他的认同形式。如，作为感觉突破实践的职场霸凌，可能会直接使个体不认

同目标，作为对比，如果个体职业认同的特征是强烈认同工作和专业原型的一些方面，但积极尝试远离

专业原型的其他方面以及关于工作/生活界面的专业规范，那么个体对职业的认同呈现出矛盾特征。因此，

在积极认同之外还有三种认同形式：不认同，其中，个体积极地将自己的身份与群体成员资格区分开；

矛盾认同，其中，个体同时认同目标的一些方面和不认同目标的其他方面；中立认同，其中，个体身份

与目标成员资格没有联系，既不存在认同也不存在不认同。一般来说，工作群体认同、领导关系认同、

组织认同和职业认同都存在认同、不认同、中立认同和矛盾认同这四种形式。 

5. 组织中多重认同间关系 

组织中个体可能是一个职业、部门、工作群体、午餐小组等的成员之一，每个都具有自身的、或多

或少的独特身份。个体在组织中有不同身份进而认同，综观文献，这些不同身份在建构过程中可能呈现

冲突状态或者趋同状态。 

5.1. 不同认同间的身份冲突 

身份冲突是两个或更多身份内容(如，价值观、目标或规范)之间的不一致。因为身份是为了解决本地

情境个体和集体需要而出现，它们经常会与其他身份发生冲突，因此，身份冲突是组织生活所特有的。

如，在恪守职业规范与为了组织利益而做假账之间，一名财务可能会经历身份冲突。如果一名经理不将

管理者身份视为筑巢于组织身份，而是认为不同于组织身份，这位经理更可能会经历身份冲突。 
个体通常处于相当多的身份冲突中，身份冲突在某些情况下会成为个体和组织的突出问题。最近，
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学者们认为个体可以有很多方式用以避免或防止冲突性认同，包括对它们进行排序和整合[1]。基于这些

发现和关于认同的感觉制定视角，可以推测认同目标之间的冲突或不一致性不一定存在于目标自身的特

征中，而是个体如何构建和这些目标的关系。换言之，处理冲突不仅发生在身份形成之后的诸如排序或

整合过程，也发生在创建身份和重新创建身份的过程中，因为目标间冲突的性质和可能性可能取决于个

体用以构建认同的感觉制定逻辑。具体而言，如果一个个体主要依赖相似性逻辑，那么当多个目标在相

关维度上具有不同特征时，可以预测会有冲突。熟悉性逻辑意味着近距离的具体身份和抽象的远距离身

份之间的冲突。个体也可能会比较不同目标间的利益，如，从组织成员资格中获得的声望是否比从专业

工作中获得的乐趣更有价值？如果这是事实，收益逻辑意味着基于收益评价的冲突。投资逻辑意味着在

某一目标上投入的个体会被迫降低对其他目标的认同，因为他们不能对其他目标给予大量投入。当然，

如果员工使用不同逻辑来理解他们和不同目标的关系，由感觉制定逻辑引起的冲突可以一起避免。 

5.2. 不同认同间的趋同 

研究表明，组织情境中的多重认同倾向于正相关，并且，自我的各个层面越接近，相关性越强。最

初研究认为，因为价值观不兼容，职业认同和组织认同存在冲突，近来研究证实组织和专业不必竞争员

工的忠诚，这两个认同层面经常积极相关。 
通过个体所认同目标其群体成员的认知(即，社会影响、拟人化、个性化)、情感(即，情感转移)和行

为(即，行为“感觉制定”)机制的作用，可以实现筑巢身份认同之间的趋同。如，Sluss 和 Ashforth [20]
认为，社会影响和拟人化促进从关系认同向组织认同的趋同过程；个性化促进从组织认同向关系认同的

趋同过程。前面提到，对于给定筑巢身份，个体的身份扮演行为会导致其他身份行为的扮演。例如，一

个工程师可能会觉得努力工作，是对上级工作的积极配合，是工作群体任务的核心，与组织使命一致，

并且非常符合工程专业的全部内容，可以提升职业形象。具有共同意义的身份往往会被一起激活，个体

通过自我感知和自我一致性过程推断出自身必须或多或少地认同所暗示的、具有筑巢性质的目标，行为

“感觉制定”发生。 

6. 研究展望 

本文对组织中个体的多重认同建构过程研究进行了综述，为了推进该领域的未来研究，本文提出以

下几点未来研究建议。 

6.1. 多重认同发展过程的情境影响研究 

关注认同建构过程的研究和使用能捕捉身份变化动态的研究设计相对缺乏，尽管本文模型初步综合

了这个领域的研究状态，但对于这个领域而言，更大的问题(和相称的研究设计)是试图捕捉多重认同事件

的起伏并同时评价情境的影响，如，研究在组织期望和专业期望冲突的情境中员工如何建构叙事，采用

多案例研究法研究组织规模在决定员工如何构建认同中的作用。 

6.2. 身份间冲突的功能研究 

身份间冲突不会是完全不正常的，冲突经历会帮助明确什么身份对个体而言是最重要的，会刺激聚

焦问题的行为以解决冲突，会激发积极的不寻常行为。因为大多数研究关注身份冲突的消极结果，身份

冲突的功能方面是一个可行的未来研究方向。 

6.3. 多重认同趋同的情境研究 

多重认同之间的正相关性暗示了趋同和整合过程的可能，未来可以考察多重认同趋同在不同情境中
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的存在性，建议未来研究可以纵向考察角色转变情境中的趋同。譬如，角色伙伴或关系中的任何变化可

以作为考察趋同的背景，个体被调到另一个部门，项目或者主管的角色转变会让个体重新检查相关身份

并可能调整其对组织的认同状态。可以推测，因为自我一致性需要，这些类型的角色转变不必要“重新

启动”个体的组织认同，然而，表达不同组织观点的一个新的角色伙伴和关系可能会引起组织认同状态

的中断，学者们可以考察这种情境中的认同趋同存在性问题。 

6.4. “交叉形式”认同趋同的研究 

一个具有挑战性的研究方向是将趋同模型应用于“交叉形式”的认同。例如，在什么条件下，组织

不认同和关系认同趋同？也许为组织风暴提供庇护所的关系伙伴(如，主管，同事)会产生关系认同。此外，

也许存在关系认同和组织认同(或者不认同或者矛盾认同)有分歧而不是趋同的情景，例如，如果同事对组

织有各种抱怨和诽谤，认同同事关系会降低而不是增强个体对组织的认同。未来研究可以描绘和考察认

同、不认同和矛盾认同在自我的多重层面趋同和分歧的各种方式。 
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