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摘  要 

在计划行为理论框架下，充分考虑员工创新行为成本排他性和成果正外部性的特点，对员工创新行为的

物质、精神等方面进行了多元利益分析，运用演化博弈的方法对员工创新行为策略选择的内在机理进行

了探讨。研究发现：当群体合作创新的收益高于搭便车收益，且至少一个群体进行单独创新的综合收益

高于成本时，系统最终演化的结果为博弈双方均选择创新策略；当群体单独进行创新的收益不足以弥补

成本，但合作创新的收益高于搭便车收益时，系统最终演化结果取决于系统初始状态。因此，建立合理

的激励机制、营造支持创新的组织氛围，为员工创新提供支持均有益于系统向博弈双方均选择创新策略

方向演化。 
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Abstract 
Under the framework of the theory of planned behavior, fully considering the characteristics of 
cost exclusivity and positive externalities of employees’ innovative behaviors, the material and 
spiritual aspects of employees’ innovative behaviors are analyzed, and the internal mechanism of 
employees’ innovative behavior strategy selection is discussed by using the method of evolutio-
nary game. The results show that when the benefits of group cooperative innovation are higher 
than the benefits of free-riding, and the comprehensive benefits of at least one group of individual 
innovation are higher than the costs, the final evolution result of the system is that both sides of 
the game choose the innovation strategy, and when the benefits of group innovation alone are not 
enough to make up for the costs, but the benefits of cooperative innovation are higher than the 
benefits of free-riding, the final evolution result of the system depends on the initial state of the 
system. Therefore, the establishment of a reasonable incentive mechanism, the creation of an or-
ganizational atmosphere that supports innovation, and the support for employee innovation are 
all conducive to the evolution of the system to the direction of innovation strategy chosen by both 
sides of the game. 
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1. 引言与文献综述 

党的十八大以来，党和国家高度重视创新发展，提出了创新驱动发展战略，形成了以创新引领经济

发展的新模式。员工作为企业创新的主体，是国家创新驱动发展战略的微观实施者，在一定程度上影响

着国家创新驱动发展战略的实施效果。在“大众创业、万众创新”的时代背景下，如何激发员工进行合

作创新行为并保障其可持续性已经成为学者和企业共同面临的问题。员工创新行为是指员工参与创新构

想的产生、推展与实现过程的行为表现，包括技术、流程或产品等多个方面的创新[1]。员工创新行为具

有以下两个方面的特点：一方面，创新构想的推展与实现过程会面临诸多的不确定性，员工为此需要独

自承担成本、名誉等多种风险，具有成本投入的排他性；另一方面，创新成果具有正外部性，创新成果

的分享具有相容性(非排他性)，企业以及其他员工均直接或间接的分享创新成果，员工的私人收益通常低

于组织与其他个体所获得的收益，创新成果具有“公共物品”的特点，这一特点进一步导致了员工的“搭

便车”行为倾向。在没有强制或者特殊手段的作用下，组织内有理性的、寻求自我利益的个体不会采取

行动以实现他们的共同的或集团的利益[2]。员工创新行为的上述特点“天然”抑制创新行为的产生与持

续，将会导致创新动机不足的问题，由于个体理性行为所导致的集体非理性结果——“集体行动的困境”

也由此产生。现有研究分别基于不同层面围绕员工创新行为的影响因素展开，包括前期因素(员工个体的

层面、组织的层面和企业的层面)和结果因素(员工、团队和组织绩效的层面)两方面。在员工个体的层面
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上，现有研究主要集中在如人格特质[3]、个体积极情绪[4]、自我效能[5] [6]、个体技能[7]、工作重塑和

心理资本[8]等员工个体属性对员工创新行为的影响。在组织的层面上，现有研究主要集中在组织规模[9]、
组织文化[10]、组织氛围[11] [12]、组织公平[13]、组织创新支持[14]等组织属性对员工创新行为的影响。

在企业的层面上，现有研究主要集中在增加研发投入[15]、企业与工会的关系[16]、企业社会责任[17] [18]、
企业数字化转型[19]、企业人力资源管理强度[20]等企业属性对员工创新行为的正向影响。在个体与组织

互动以及组织成员之间互动的层面上，现有研究主要集中在组织承诺[21]、薪酬激励[22]、领导类型与领

导行为[23] [24] [25]、领导成员和团队成员交换[26] [27]、知识治理与共享[28]等因素对员工创新行为的

影响关系。在员工、团队和组织绩效的层面上，现有研究主要集中在目标互依性和奖励互依性[29]、目标

取向和绩效考核[30]、高绩效系统[31]等因素对员工创新行为的影响关系。 
综上，现有对于员工创新行为的影响因素研究中，鲜有针对员工创新行为正外部性以及由此引发的

创新动机不足问题的探讨，缺乏对员工创新行为背后所隐藏的多元利益冲突的分析。 
员工创新行为本质上是员工在个体属性、环境等因素影响下的一种“公共物品”供给行为，是多元

利益冲突的结果。而计划行为理论(Theory of planned behavior, TPB)是在理性行为理论的基础上提出的一

种行为解释理论[32]，其对于个体组织行为具有较好的解释力[33]。计划行为理论作为创新行为研究的重

要理论基础[34]，已经被学者们广泛应用于创新行为研究中[35] [36] [37]。因此，本文欲在计划行为理论

的框架下，充分考虑员工创新行为成本排他性和成果正外部性的特点，在对员工创新行为的物质、精神

等方面进行多元利益分析的基础上，运用演化博弈的方法探析不同条件下企业员工创新行为策略选择的

内在机理。 

2. 理论分析与基本假设 

2.1. 理论分析 

计划行为理论认为行为意愿主要受行为态度、主观规范以及知觉行为控制三个因素的影响，而个体

行为主要受行为意愿、知觉行为控制的影响。一般情况下，个体行为态度越积极、主观规范越高、知觉

行为控制越强，个体的行为意愿也会越强，个体行为越倾向于被执行。从计划行为理论的视角出发，员

工创新行为主要受以下三个方面因素的影响： 
一是员工对于创新行为的态度，可以区分为内生态度和外生态度，其中内生态度是由人格特质、价

值观等个体属性所决定的员工对于创新行为的评价；外生态度则是由物质需求或者获取他人认可等外部

因素所决定的员工对于创新行为的评价[38]。员工创新行为具有成本排他性的特点，即创新风险由员工自

身独自承担，从而会影响员工对于创新行为预期收益的判断，影响员工对于创新行为的外生态度，降低

创新行为积极性。当员工创新行为成本与收益非一致性时，员工创新行为就具有了外部性特征。如果员

工创新行为有利于企业发展和竞争力的提升，那么员工创新行为就必然具有成果的正外部性，这意味着

员工向组织提供了公共物品。如果员工创新行为能够获得组织的认可并得到一定的奖励，那么就会影响

员工的外生态度，增强员工创新行为积极性。 
二是员工对于创新行为的主观规范。主观规范是员工在决策是否执行某行为时感知到的社会压力，

可区分为指令性规范与示范性规范两个层面[39]。其中指令性规范是员工面对领导与组织的创新期望时所

产生的创新压力与动力；示范性规范是员工受参照个体(如领导、同事、同学、朋友等)创新行为的示范效

应影响而产生创新行为压力与动力。一方面，员工创新行为会受到企业规章制度、组织氛围、组织文化

等因素的影响，产生创新行为指令性规范，通常员工的指令性规范为会增强员工创新行为积极性。另一

方面，员工还会受到工作、生活中所属非正式群体的群体规范的影响，产生创新行为示范性规范，若所

属非正式群体的群体规范为鼓励创新行为，则员工会产生积极创新的群体压力，创新行为积极性得到增
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强；若所属非正式群体的群体规范为抑制创新行为，则员工会产生抑制创新的群体压力，创新行为积极

性受到削弱。 
三是员工对于创新的知觉行为控制。知觉行为控制是指员工参与创新行为的难易程度感知，可区分

为自我效能感与控制力两个维度[40]。其中自我效能感是员工对于自己完成创新行为能力的主观信心；控

制力是指员工对于创新所需的知识储备、技能水平、资源条件等因素控制程度的客观评价。一般情况下，

员工对于创新行为的自我效能感以及控制力越强，员工创新行为的积极性也会越高。 
综上所述，员工创新行为会受到个体对于创新行为的主观偏好、物质激励(金钱、晋升等)、环境压力

(规章制度、群体压力等)、能力、资源控制等多方面因素的影响，并综合反映在行为态度、主观规范、知

觉行为控制三个因素上，是多种因素综合影响作用的结果。 

2.2. 基本假设 

基于以上分析，现假设企业中仅存在创新群体 A 与不创新群体 B 两个异质性群体，两个群体的初始

策略分别为实施创新行为与不实施创新行为(简称为创新、不创新)，每次从群体 A 与 B 中各随机选取

一名个体进行配对并博弈。在有限理性条件下，群体内部的个体由于存在短视行为会根据自身收益情

况不断调整自身的策略选择，从而促使两个异质性群体的动态演化，员工的创新行为策略空间为(创新，

不创新)。 
为简化研究，本文做如下假设： 
假设 1：各行为主体均为有限理性个体并且具备学习能力，能够通过对其它个体行为策略的学习来

动态调整行为策略。 
假设 2：员工个体层面以及企业环境层面均对创新行为持积极态度，即员工对于创新行为主观上持

正面评价，企业组织氛围、规章制度等均鼓励员工的创新行为。 
假设 3：不同员工之间创新行为所需的知识储备、个体技能、资源条件等不存在显著性差异。 
假设 4：当员工同时选择创新时会在一定程度上形成协同创新，从而获得较单独创新而言更多的

收益。 
假设 5：企业中仅存在创新群体 A 与不创新群体 B 两个非正式群体，创新群体 A 的群体规范为鼓励

创新行为，会对员工产生积极创新的群体压力，不创新群体 B 的群体规范抑制创新行为；群体 A 中选择

创新的个体比例为 x，选择不创新的比例为 1-x；群体 B 中选择创新的个体比例为 y，选择不创新的比例

为 1-y。 

3. 系统均衡点与演化稳定策略分析 

3.1. 主体策略 

基于上述假设，博弈双方的收益情况可概括如下： 
当群体 A 与群体 B 成员均选择不创新策略时，群体 A 成员会由于违背了自身创新行为主观态度以及

来自企业制度、组织氛围、领导期望等的压力而在自我实现、组织认同、个人声誉等层面获得收益 AR− ，

此外，还会由于违背了群体 A 的创新群体规范而承受群体压力 AG−∆ ；同理，群体 B 成员获得收益 BR− 。 
当群体 A 成员选择创新策略、群体 B 成员选择不创新策略时，群体 A 成员会由于选择创新策略而在

自我实现、组织认同、个人声誉等精神层面获得正向收益 AS ，获得创新成果收益 I ′，获得企业的奖励 E，
由于个体时间、精力等资源的消耗而产生成本 AC ；群体 B 成员的不创新策略会由于违背了自身创新行为

主观态度以及来自企业规章制度、组织氛围、领导期望等压力而在自我实现、组织认同、个人声誉等层

面获得收益 BR− ，还会获得搭便车收益 I ′。 
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当群体 A 成员选择不创新策略、群体 B 成员选择创新策略时，群体 A 成员由于不创新策略从而会由

于违背了自身创新行为主观态度以及来自企业规章制度、组织氛围、领导期望等的压力在自我实现、组

织认同、个人声誉等层面获得收益 AR− ，由于违背了群体 A 的创新群体规范而承受群体压力 AG−∆ ，此

外还会获得搭便车收益 I；群体 B 成员会由于选择创新策略而在自我实现、组织认同、个人声誉等精神

层面获得正向收益 BS ，由于违背了群体 B 的不创新群体规范而承受群体压力 BG−∆ ，获得创新成果收益

I，获得企业的奖励 E，由于个体时间、精力等资源的消耗而产生成本 BC 。 
当群体 A 与群体 B 成员均选择创新策略时，群体 A 成员会由于选择创新策略而在自我实现、个人声

誉、组织认同等精神层面获得正向收益 AS ，获得创新成果收益 I ′′  ( I I I′′ ′> + )，获得组织的奖励 E，由

于个体时间、精力等资源的消耗而产生成本 AC ；群体 B 成员会由于选择创新策略而在自我实现、个人声

誉、组织认同等精神层面获得正向收益 BS ，由于违背了群体 B 的不创新群体规范而承受群体压力 BG−∆ ，

获得创新成果收益 I ′′，获得组织的奖励 E，由于个体时间、精力等资源的消耗而产生成本 BC 。 
博弈双方的收益矩阵如表 1 所示。 

 
Table 1. Income matrix of employee innovation behavior strategies 
表 1. 企业员工创新行为策略选择收益矩阵 

 创新(y) 不创新(1 y− ) 

创新(x) A AS I E C′′+ + − , B B BS G I E C′′− ∆ + + −  A AS I E C′+ + − , BR I ′− +  

不创新(1 x− ) A AR G I− − ∆ + , B B BS G I E C− ∆ + + −  A AR G− − ∆ , BR−  

3.2. 系统均衡点的求解 

由表 1 可知，群体 A 员工选择创新策略的期望收益为： 

[ ] ( )[ ]1 1A A A A Ay S I E C y S I E Cπ ′′ ′= + + − + − + + −  
员工选择不创新策略的期望收益为： 

( ) ( )( )2 1A A A A Ay R G I y R Gπ = − − ∆ + + − − − ∆  
员工的平均期望收益为： 

( )1 21A A Ax xπ π π= + −  
根据 Malthusian 方程，群体 A 选择积极参与策略的复制动态方程为[41]： 

( ) ( )
( ) ( ) ( )( )

1d
d

1 1

A A

A A A A A A A A

xF x x
t

x x y S I E C R G I y S I E C R G

π π= = −

′′ ′= − + + − + + ∆ − + − + + − + + ∆    
同理可得群体 B 员工选择创新策略的期望收益为： 

[ ] ( )[ ]1 1B B B B B B Bx S G I E C x S G I E Cπ ′′= − ∆ + + − + − − ∆ + + −  
员工选择不创新策略的期望收益为： 

( ) ( )( )2 1B B Bx R I x Rπ ′= − + + − −  
员工的平均期望收益为： 

( )1 21B B Bx xπ π π= + −  
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群体 B 的复制动态方程： 

( ) ( )
( ) ( ) ( )( )

1d
d

1 1

B B

B B B B B B B B

yF y y
t

y y x S G I E C R I x S G I E C R

π π= = −

′′ ′= − − ∆ + + − + − + − − ∆ + + − +    
令

( ) 0F x =
和

( ) 0F y =
可得系统策略均衡点

( )O 0,0
，

( )F 0,1
，

( )H 1,0
，

( )M 1,1
，且当

0A A A AI I I S I E C R G′ ′′ ′+ − < + + − + + ∆ < 且 0B B B BI I I S G I E C R′ ′′+ − < − ∆ + + − + < 时， N ,A A A A B B B BS I E C R G S G I E C R
I I I I I I

′+ + − + + ∆ − ∆ + + − + 
 ′ ′′ ′ ′′+ − + − 也是系统的平衡点。 

3.3. 演化稳定策略分析 

分别对 ( )F x 和 ( )F y 求偏导，可得该系统的雅克比矩阵： 

( ) ( )

( ) ( )

( ) ( ) ( )( )
( )( ) ( ) ( )

1 2 1

1 1 2
A A A A

B B B B

F x F x
x y

J
F y F y

x y

x y I I I S I E C R G x x I I I

y y I I I y x I I I S G I E C R

∂ ∂ 
 ∂ ∂ =
 ∂ ∂
 

∂ ∂  
 ′′ ′ ′ ′′ ′− − − + + + − + + ∆ − − −  =  

′′ ′ ′′ ′− − − − − − + − ∆ + + − +      
雅克比矩阵的行列式的 det J 和 tr J 分别为： 

( ) ( )
( ) ( )
( )( ) ( )( )

det 1 2

1 2

1 1

A A A A

B B B B

J x y I I I S I E C R G

y x I I I S G I E C R

x x I I I y y I I I

′′ ′ ′= − − − + + + − + + ∆  
′′ ′× − − − + − ∆ + + − +  

′′ ′ ′′ ′− − − − − − −  
( ) ( )
( ) ( )

tr 1 2

1 2
A A A A

B B B B

J x y I I I S I E C R G

y x I I I S G I E C R

′′ ′ ′= − − − + + + − + + ∆  
′′ ′+ − − − + − ∆ + + − +    

不同情境下系统各均衡点的稳定性结果如表 2 所示。 
 

Table 2. Stability results of each equilibrium point of the system in different situations 
表 2. 不同情境下系统各均衡点的稳定性结果 

均衡点 
情境 1 情境 2 情境 3 

det J  tr J  稳定性 det J  tr J  稳定性 det J  tr J  稳定性 

(0, 0) + + 不稳定 + − ESS + − ESS 

(0, 1) − 不确定 鞍点 − 不确定 鞍点 + + 不稳定 

(1, 0) − 不确定 鞍点 − 不确定 鞍点 + + 不稳定 

(1, 1) + − ESS + + 不稳定 + − ESS 

( ),o ox y        − 0 鞍点 

均衡点 
情境 4 情境 5 情境 6 

det J  tr J  稳定性 det J  tr J  稳定性 det J  tr J  稳定性 

(0, 0) − 不确定 鞍点 − 不确定 鞍点 + − ESS 

(0, 1) + + 不稳定 + + 不稳定 + + 不稳定 
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续表 

(1, 0) − 不确定 鞍点 + − ESS − 不确定 鞍点 

(1, 1) + − ESS − 不确定 鞍点 − 不确定 鞍点 

均衡点 
情境 7 情境 8 情境 9 

det J  tr J  稳定性 det J  tr J  稳定性 det J  tr J  稳定性 

(0, 0) − 不确定 鞍点 − 不确定 鞍点 + − ESS 

(0, 1) − 不确定 鞍点 + − ESS − 不确定 鞍点 

(1, 0) + + 不稳定 + + 不稳定 + + 不稳定 

(1, 1) + − ESS − 不确定 鞍点 − 不确定 鞍点 

 
情境 1：当 0A A A AS I E C R G′+ + − + + ∆ > 且 0B B B BS G I E C R− ∆ + + − + > 时，即群体 A 与群体 B 进

行单独创新的综合收益高于成本， ( )M 1,1 为系统演化稳定策略(ESS)，系统最终的演化结果为群体 A 与

群体 B 均选择创新策略，演化相位图如图 1 所示。 
 

 
Graph 1. Phylogenetic phase diagram of scenario 1 
图 1. 情境 1 的系统演化相位图 

 
情境 2：当 A A A AS I E C R G I I I′ ′ ′′+ + − + + ∆ < + − 且 B B B BS G I E C R I I I′ ′′− ∆ + + − + < + − 时，即群体

A 与群体 B 选择合作创新策略的收益均小于其搭便车收益， ( )O 0,0 为系统演化稳定策略(ESS)，系统最

终的演化结果为群体 A 与群体 B 均选择不创新策略，演化相位图如图 2 所示。 
情境 3：当 0A A A AI I I S I E C R G′ ′′ ′+ − < + + − + + ∆ < 且 0B B B BI I I S G I E C R′ ′′+ − < − ∆ + + − + < 时，

即群体 A 与群体 B 单独进行创新的收益不足以弥补成本，但合作创新的收益高于搭便车收益时， ( )O 0,0
和 ( )M 1,1 均为系统演化稳定策略(ESS)， ( )N ,o ox y 为系统的鞍点，系统最终的演化结果取决于系统初始

状态(群体 A 与群体 B 选择不同策略的比例)，若系统初始状态在区域 OFNH 内，则系统最终演化结果为

( )O 0,0 ，即均选择不创新策略；若系统初始状态在区域 FNHM 内，系统最终演化结果为 ( )M 1,1 ，即均

选择创新策略，演化相位图如图 3 所示。 
情境 4：当 0A A A AS I E C R G′+ + − + + ∆ > 且 0B B B BI I I S G I E C R′ ′′+ − < − ∆ + + − + < 时，即群体 A 进

行单独创新的综合收益高于成本，群体 B 单独进行创新的收益不足以弥补成本，但合作创新的收益高于

搭便车收益， ( )M 1,1 为系统演化稳定策略(ESS)，系统最终的演化结果为群体 A 与群体 B 均选择创新策

略，演化相位图如图 4 所示。 
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Graph 2. Phylogenetic phase diagram of scenario 2 
图 2. 情境 2 的系统演化相位图 

 

 
Graph 3. Phylogenetic phase diagram of scenario 3 
图 3. 情境 3 的系统演化相位图 

 

 
Graph 4. Phylogenetic phase diagram of scenario 4 
图 4. 情境 4 的系统演化相位图 

 
情境 5：当 0A A A AS I E C R G′+ + − + + ∆ > 且 B B B BS G I E C R I I I′ ′′− ∆ + + − + < + − 时，即群体 A 进行

单独创新的综合收益高于成本，群体 B 合作创新的收益低于搭便车收益， ( )H 1,0 为系统演化稳定策略

(ESS)，系统最终的演化结果为群体 A 选择创新策略，群体 B 均选择不创新策略，演化相位图如图 5
所示。 
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Graph 5. Phylogenetic phase diagram of scenario 5 
图 5. 情境 5 的系统演化相位图 

 
情境 6：当 0A A A AI I I S I E C R G′ ′′ ′+ − < + + − + + ∆ < 且 B B B BS G I E C R I I I′ ′′− ∆ + + − + < + − 时，即

群体 A 单独进行创新的收益不足以弥补成本，但合作创新的收益高于搭便车收益，群体 B 合作创新的收

益低于搭便车收益， ( )O 0,0 为系统演化稳定策略(ESS)，系统最终的演化结果为群体 A 与群体 B 均选择

不创新策略，演化相位图如图 6 所示。 
 

 
Graph 6. Phylogenetic phase diagram of scenario 6 
图 6. 情境 6 的系统演化相位图 

 
情境 7：当 0A A A AI I I S I E C R G′ ′′ ′+ − < + + − + + ∆ < 且 0B B B BS G I E C R− ∆ + + − + > 时，即群体 A

单独进行创新的收益不足以弥补成本，但合作创新的收益高于搭便车收益，群体 B 进行单独创新的综合

收益高于成本， ( )M 1,1 为系统演化稳定策略(ESS)，系统最终的演化结果为群体 A 与群体 B 均选择创新

策略，演化相位图如图 7 所示。 
情境 8：当 A A A AS I E C R G I I I′ ′ ′′+ + − + + ∆ < + − 且 0B B B BS G I E C R− ∆ + + − + > 时，即群体 A 合作

创新的收益低于搭便车收益，群体 B 进行单独创新的综合收益高于成本， ( )F 0,1 为系统演化稳定策略(ESS)，
系统最终的演化结果为群体 A 选择不创新策略，群体 B 均选择创新策略，演化相位图如图 8 所示。 

情境 9：当 A A A AS I E C R G I I I′ ′ ′′+ + − + + ∆ < + − 且 0B B B BI I I S G I E C R′ ′′+ − < − ∆ + + − + < 时，即

群体 A 合作创新的收益低于搭便车收益，群体 B 单独进行创新的收益不足以弥补成本，但合作创新的收

益高于搭便车收益， ( )O 0,0 为系统演化稳定策略(ESS)，系统最终的演化结果为群体 A 与群体 B 均选择

不创新策略，演化相位图如图 9 所示。 
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Graph 7. Phylogenetic phase diagram of scenario 7 
图 7. 情境 7 的系统演化相位图 

 

 
Graph 8. Phylogenetic phase diagram of scenario 8 
图 8. 情境 8 的系统演化相位图 

 

 
Graph 9. Phylogenetic phase diagram of scenario 9 
图 9. 情境 9 的系统演化相位图 

 
通过上文分析可知，当群体 A 与群体 B 的收益情况满足情境 1、情境 4 和情景 7 时，即当群体合作

创新的收益高于搭便车收益，且至少一个群体进行单独创新的综合收益高于成本时，系统最终演化的结

果为群体 A 和群体 B 均选择创新策略。当群体 A 与群体 B 的收益情况满足情境 3 时，即群体 A 与群体

B 单独进行创新的收益不足以弥补成本，但合作创新的收益高于搭便车收益，此时，系统最终演化结果
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取决于系统初始状态(群体 A 与群体 B 选择不同策略的比例)，若系统初始状态在区域 FNHM 内，系统最

终演化结果为均选择创新策略，若系统初始状态在区域 OFNH 内，系统最终演化结果为均选择不创新策

略。区域 FNHM 的大小受鞍点 ( )N ,o ox y 的影响，区域 FNHM 的面积越大，系统向点 ( )M 1,1 演化的概率

也越大[42]。可以得到 FNHMS 的表示式为： 

( ) ( )
211 1

2 2
A B A B A B A B

FNHM o o
S S I I E C C R R G GS x y

I I I
′+ + + + − − + + + ∆ − ∆

= − + = −
′ ′′+ −  

因此，可通过对各参数求偏导的方法来得出各参数的增减对 FNHMS 的影响，结果如表 3 所示。 
 

Table 3. Impact of various parameter changes on the choice of innovative behavior strategies of enterprise employees 
表 3. 各参数变化对企业员工创新行为策略选择的影响 

参数变化 鞍点变化 FNHMS 变化 

AS ↑  ox ↓  ↑ 

BS ↑  oy ↓  ↑ 

E ↑  ox ↓ , oy ↓  ↑ 

AC ↑  ox ↑  ↓ 

BC ↑  oy ↑  ↓ 

AR ↑  ox ↓  ↑ 

BR ↑  oy ↓  ↑ 

AG∆ ↑  ox ↓  ↑ 

BG∆ ↑  oy ↑  ↓ 

4. 结论与建议 

当群体合作创新的收益高于搭便车收益，且至少一个群体进行单独创新的综合收益高于成本时，系

统最终演化的结果为博弈双方均选择创新策略。当群体单独进行创新的收益不足以弥补成本，但合作创

新的收益高于搭便车收益时，系统最终演化的结果为博弈双方均选择创新策略的概率受多种参数的影响，

由于选择创新策略而在自我实现、组织认同、个人声誉等精神层面获得正向收益、企业对于员工创新的

奖励、制度与组织创新氛围以及创新群体 A 内部的创新群体压力，均与博弈双方均选择创新策略的概率同

向变化，员工创新成本以及不创新群体 B 内部的群体压力均与博弈双方均选择创新策略的概率反向变化。 
因此，在企业的管理过程中，一是应当建立合理的员工创新激励机制，以加大对于员工创新的激励

水平，影响员工对于创新行为的外生态度，并强化员工创新行为的示范性规范；二是应当建立合理的创

新成果利益分配机制，使员工能够合理分享创新成果，提升员工创新行为的收益；三是应当营造鼓励员

工创新的组织氛围，以影响员工对于创新行为的内生态度，并强化对于创新行为的主观规范；四是应当

为员工创新提供必要的资金与技术支持，开展相关的培训，以提升员工对于创新的知觉行为控制水平，降

低员工创新成本；五是应当建立员工合作创新平台及其相关利益分配机制，鼓励员工之间进行合作创新。 
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