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认同理论视角下新员工组织社会化的定义及结构维度 
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摘  要  组织社会化研究一直以来被批评缺少理论基础, 导致对组织社会化的本质和结构维度缺乏足够认识, 

从而影响到在实证中如何测量员工组织社会化的程度。角色认同理论和社会认同理论可以为该研究提供理论

基础。在对概念重新进行理论界定的基础上, 揭示了组织社会化本质是新员工角色及社会认同发展的过程。

相应地, 组织社会化程度是一个两维度结构。未来研究应以此为基础进一步发展组织社会化量表和理论模型, 

并依据认同理论改进实证研究方法。 
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1  引言  

自从 Van Maanen 和 Schein (1979)将社会学

中的社会化概念正式引入到组织行为学中, 组织

社会化的研究就获得了研究者极大的关注。它被

认为是新员工进入组织初期最为关键的阶段, 在
这个过程中, 组织试图将新员工塑造成组织内部

人员, 而新员工也期望重新定位自己在组织中的

角色, 以便更好地融入组织工作中(Fisher, 1986)。
因此, 新员工的组织社会化程度影响到他们将来

在企业中的表现(例如, 绩效或满意度的提升, 离
职意愿的降低等), 对组织也产生深远的影响(例
如 , 组织文化的传承 , 团队价值观的一致性等 ) 
(Van Maanen & Schein, 1979; Fisher, 1986; Bauer, 
Morrison, & Callister, 1998; Louis, 1980)。由于组

织不能期望按照普通员工的评价标准衡量新员工

的表现, 那么有效评价新员工的社会化程度就显

得十分重要(Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein, & 
Gardner, 1994)。 
1.1  当前研究中存在的问题 

当前, 对社会化程度评价的研究存在着很大

的缺陷。在 Chao 等人(1994)发展出组织社会化内
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容量表之前, 研究中存在着各种不同的测量方法, 
包括各种所谓近端结果(如, 角色清晰、员工－组

织匹配度 , 社会融入等)或远端结果(如 , 工作满

意度、组织承诺、工作效率等)(Ashforth & Mael, 
1989; Haueter, Macan, & Winter, 2003; Saks & 
Ashforth, 1997; Klein & Heuser, 2008)。这些不一

致的测量直接导致研究结果之间无法进行横向对

比和验证, 同时, 这些结果更可能受社会化之外

的因素影响, 因此降低了该领域研究成果的有效

性(Klein & Heuser, 2008)。虽然近几年发展的几个

社会化内容量表在测量方法上被视为一大进步 , 
但是学者们也注意到这些量表中存在着一些重大

问题, 例如, 各量表对社会化程度结构维度的划

分不一致 , 同一维度包含不同测量层次的题目 , 
导致结构效度降低; 量表的某些题目与一些近端

或远端结果变量存在重叠 , 引起概念的混乱等

(Bauer et al., 1998; Klein & Heuser, 2008; 赵国祥, 
王明辉, 凌文辁, 2007)。 

很大程度上, 这些问题是由于对组织社会化

基本概念的理解缺乏理论解释所致。从 Fisher 
(1986)开始 , 组织社会化研究由于缺乏坚实的理

论基础而备受争议。最近, Klein 和 Heuser (2008)
的文献回顾表明, 大部分的组织社会化研究仍然

是基于逻辑推理而不是通过理论解释。同样, 社
会化内容量表的发展也存在这个问题。学者们宣
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称他们的量表是基于学习视角发展而来, 新员工

对某些方面的知识掌握的程度越高, 代表他们的

社会化程度越高。然而他们却没有清晰解释该视

角中的两个关键概念—— “学习”和“知识”。一方

面, 有些学者认为“学习”是组织社会化过程中的

核心部分 , 将学习视为社会化的子过程 (Bauer, 
Bodner, Erdogan, Truxillo, & Tucker, 2007; Korte, 
2007)。而有些学者认为学习是和社会化平行发展

的不同过程(Van Maanen & Schein, 1979), 将“学
习”当作实现社会化的一种手段 (Cooper-Thomas 
& Anderson, 2006)。这些争议使得我们无法清晰

地理解“学习”在社会化中的角色。另一方面, 既然

社会化内容量表的发展是基于新员工在组织中应

掌握的知识, 那么就有必要解释为何这些知识对

新员工来说如此重要。而这些对基本概念理解上

的不足, 正是由于缺乏一个解释力强的理论基础

所致 (Klein & Heuser, 2008; Ashforth, Sluss, & 
Saks, 2007)。 
1.2  研究问题提出 

从以上的讨论中可以看出, 当前组织社会化

研究中, 亟待解决的首要问题是在理论基础上对

组织社会化的基本概念进行清晰地界定和诠释。

据此, 我们才能深入理解组织社会化的内涵, 并
对新员工社会化程度的结构维度进行有效的划分, 
从而发展出具有较高内容效度的量表。 

本文的讨论显示, 这一问题的解决, 有赖于

认同理论在该领域的应用。事实上, 已经有不少

学者注意到认同理论对组织社会化的解释作用 , 
他们零散地讨论了社会化过程的某些方面在认同

理论中的表现(Ashforth & Mael, 1989; Korte, 2007; 
Hogg & Terry, 2000; Moreland, Levine, & McMinn, 
2001; Reichers, 1987; Simosi, 2010; 姚琦, 乐国安, 
2008 ), 但是却没有应用认同理论来系统地解释

组织社会化的基本概念。鉴于到目前为止, 国内

外学者还没有解决这一理论发展上的缺陷, 本文

试图通过认同理论的应用弥补这一空白。首先 , 
本文通过认同理论对组织社会化的定义进行界定, 
并分析其理论本质。在此基础上, 本文继续讨论

组织社会化的结构维度。通过对组织社会化概念

的理论解释, 不仅理清了当前研究中概念的模糊, 
也为有效量表的发展提供了理论基础。更重要的

是, 本文的讨论表明, 认同理论可以为组织社会

化研究提供很好的理论基础, 从而促进该领域的

理论发展。 

2  组织社会化的概念及本质 

鉴于本文将以认同理论作为组织社会化研

究的理论基础, 在正式讨论前, 有必要对认同理

论做一简单介绍。随后, 本文将应用认同理论, 对
组织社会化的概念进行界定, 并讨论认同视角下

组织社会化过程的本质。 
2.1  认同理论 

认同理论研究了人们在社会上的自我概念

的形成和作用机制, 即, 回答“我是谁？”和“我应

该怎么做？”。在认同理论的研究中, 存在两个不

同的分支, 它们分别着眼于认同过程的两个层次

(Thoits & Virshup, 1997)。角色认同理论 (Role 
Identity Theory)产生于社会学研究领域, 该理论

将认同视为个人自我概念的重要来源, 因为这些

认同包含了人们在不同社会中扮演不同角色时 , 
赋予这些角色的典型意义。社会认同理论(Social 
Identity Theory)以及它的子理论—— 自我归类理

论(Self-Categorization Theory)发源于心理学研究

领域, 是认同理论的另一代表性观点。该理论将

认同视为人们对集体或社会群体的自我定义。 
根据角色认同理论, 人们需要理解自我概念

在社会交往和互动中的意义, 以便指导自己在社

会中的行为 (McCall & Simmons, 1978; Stryker, 
1980; 张宇, 2008)。而这些意义来源于人们在社会

中 承 担 的 身 份 以 及 他 人 对 这 些 身 份 的 反 馈

(McCall & Simmons, 1978; Stets, 2006)。相应地, 
“角色”代表着人们对担当这些社会身份所应有的

共同期望, 而人们在社会上不同角色所赋予的意

义构成了人们的自我概念 (McCall & Simmons, 
1978; Hogg, Terry, & White, 1995)。例如, 在教师

岗位上的人会将自己定义为“我是一名教师”。为

了使自己在该角色中表现出恰当的行为, 我们需

要清楚区分理解这些角色的意义(Stryker, 1980; 
张宇, 2008)。而“角色认同”包含了与某一角色相

对应的内在意义以及人们对该角色的期望, 从而

人们可以凭借角色认同的描述承担相应的角色

(McCall & Simmons, 1978; Burke & Tully, 1977)。 
因此, 角色认同和相应的角色行为之间存在

一致性。角色认同提供了该角色的相关意义和信

息, 从而将该角色和其它角色区分开, 并明确该

角色和其它配对角色的互动关系及行为 (Stets, 
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2006)。由于这些角色认同代表着该角色的行为标

准, 人们会根据对角色认同理解的深入, 不断调

整自己的行为 , 以便符合社会对该角色的期望

(McCall & Simmons, 1978; Stryker, 1980)。从这点

上说, 为了承担某一角色, 人们需要通过与配对

角色的互动不断深入理解相应的角色认同, 这一

认知过程在角色认同理论中被视为社会化过程

(Stryker, 1980)。 
然而, 除了角色以外, 社会还包含着各种不

同的群体, 如, 国家、社团、兴趣小组等。因此, 人
们在社会上并不仅仅承担某些角色, 同时也是某

些群体的成员(Stets, 2006)。为此, 社会认同理论

着眼于解释人们在群体之间关系和宏观层次上的

社会群体生活中的自我概念(Hogg et al., 1995)。不
同于角色认同理论的角色概念, 社会认同理论以

“群体”为研究单位。该理论将群体视为一个认知

或心理上的概念, 描述一群人(至少三人)依据某

些共享的群内特质而形成一个团体, 这些共同的

群内特质不同于其它群体, 从而将本群体和其它

群体相区分(Hogg, 2006)。因此, 处于该群体中的

成员根据群体的共同特质进行自我定义 (Tajfel, 
1978)。例如, 在国外我们根据国籍等定义自己是

“中国人”, 从而将自己与“外国人”区分开来。人们

偏好与自己的兴趣、信念等相一致或能为自我概

念提供清晰定义的群体, 而这些群体特征的描述

来自于社会认同。“社会认同”则包含了用来描述

群体成员的群体共同特质, 这些特质为群内成员

共享, 并和群外人员相区别, 是个人自我概念的

一部分(Tajfel, 1978; 张莹瑞, 佐斌, 2006)。 
当人们成为某一群体成员的时候, 前提条件

就是理解构建相应的社会认同, 以便表现出与群

内其它成员相一致的行为(Hogg et al., 1995; Hogg, 
2006)。在群体互动中, 由于社会认同依据群体特

征定义个人的自我概念, 人们会觉得自己身上所

体现的更多是所属群体的典型特征而不是个人特

质 , 即产生一种“我们是谁”的概念 (Hogg et al., 
1995; Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell, 
1987; 周晓虹, 2008)。如果自身的行为和群内成员

不一致, 很容易使个人质疑自己的群体身份, 从
而引导个人行为和群体行为相匹配, 以便从中获

得自我概念(Turner et al., 1987)。因此, 社会认同

不仅仅包含社会群体的定义, 也指导人们如何表

现恰当的群内行为。从这层意义上说, 成为群体

成员所经历的社会化过程, 即是人们不断通过社

会互动深入理解相应的社会认同的认知过程(石
德生, 2010; Korte, 2007; Hogg & Terry, 2000)。 

虽然角色认同理论和社会认同理论是两个

在不同研究领域独立发展起来的理论, 它们的研

究焦点都在于探讨个人自我概念和社会的关系

(Thoits & Virshup, 1997), 即, 人们如何根据角色

和群体定义自己在社会上的身份, 以及这些自我

概念如何引导人们产生社会互动。这一共同的基

本观点让我们有可能整合两种不同的认同理论 , 
从而为组织社会化的研究提供一个较为完整的理

论基础。 
2.2  组织社会化概念的界定 

对某一概念进行定义, 需要对该概念在现实

和理论中的适用范围进行界定, 以便和其它概念

相区别。为了使讨论更加系统, 我们借用 McCall
和 Simmons (1978)提出的概念定义框架对组织社

会化概念在人物、事件、地点、时间四个要素进

行界定, 他们认为, 这四个要素为概念的界定提

供了充分必要条件。同时, 我们应用认同理论对

组织社会化的四个要素进行理论诠释。 
(1)组织社会化的参与者。 
任 何 社 会 行 为 都 由 至 少 两 人 互 动 产 生

(McCall & Simmons, 1978), 组织社会化也不例

外。相关文献回顾显示, 至少有三种人参与组织

社会化过程, 即, 新员工、组织及组织内社会群体

(Klein & Heuser, 2008)。从两个认同理论的交互视

角看, 新员工是需要被社会化的对象, 而组织及

组织内社会群体则是社会化实施者。以下对这些

参与者分别进行讨论。 
新员工在组织社会化研究中被视为进入组

织不超过一年工龄的雇员 (Haueter et al., 2003; 
Ostroff & Kozlowski, 1992.)。组织社会化是他们进

入新企业所必需的阶段。两种认同理论都认为 , 
当个体从一种生活领域进入另一种新的领域时 , 
与新领域相对应的社会角色或群体亦会发生改变

(Thoits & Virshup, 1997; Stets & Burke, 2000)。而

这种改变会引发人们对自我在新情境中的重新定

位 , 从而影响到他们的态度、行为和心理状态

(Stets & Burke, 2000)。因此, 当新员工在进入企业

时 , 就需要建立相对应的角色认同或社会认同 , 
以便融入新环境。 

然而, 根据转变中的不同认同现象, 有必要
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对新员工进行严格的界定。在组织社会化研究中, 
至少有两类新员工需要区别对待(Feldman & Brett, 
1983)。一类是组织间变动的新进人员, 他们之前

并没有在该组织工作过, 或从该组织离职很长一

段时间后重新入职。另一类是组织内的职位变动

者, 他们的职位在组织内发生变动(升迁、调职、

降职等), 从事新岗位不超过一年。在现实工作中, 
也有同时包含以上两种情况的变迁, 如中级经理

离开本公司, 入职另一公司的高级经理职位。由

于这种情况包含了组织之间的变动, 该类人员也

需要对新组织进行重新了解, 因而应归入新进人

员类别。相比新进人员, 职位变动者(特别是职位

升迁者), 对组织已经具有一定的了解, 因此, 对
新环境的认识和适应也会高于新进人员(Kramer, 
1994)。另外值得注意的是, 当老员工短期离开组

织 (一般以一年为限 )后 , 再次进入该组织工作 , 
由于其对组织环境还没有达到需要重新认识的地

步, 故不能将其视为新员工(Bauer et al., 1998)。在
这些新员工的类别中, 只有组织间变动的新进人

员才具有对新环境进行重新定位, 及建立新的角

色认同或社会认同的需要。因此, 组织社会化研

究中的新员工应界定为组织之间变动就职时间低

于一年的新进人员。 
然而 , 组织社会化并不是新员工的独角戏 , 

组织和组织内社会群体也参与其中。根据认同理

论, 自我概念并不是由自己定义, 而是通过他人

定义(Hogg & Terry, 2000; Stryker, 1980)。具体来

说, 某一角色认同的意义只有在和其它角色的互

动中才存在(Stets & Burke, 2005), 如, 父亲的角

色只有面对孩子才具有意义, 而某一社会认同的

意义也只有面对其它群内成员及对立群体的情况

下才存在(Stets & Burke, 2000), 如, 仅有一个人

不能构成群体 , 没有男性群体也就没有女性群

体。因此, 个人通过与他人的互动而获得自我概

念的定义。相应地, 组织提供了各种角色和群体

(Van Maanen & Schein, 1979), 并通过组织内人员

的互动实现这些角色和群体的作用 (Klein & 
Heuser, 2008; Ashforth et al., 2007)。在此交互过程

中 , 组织为新员工提供了自我定义的信息来源 , 
新员工借此建立与新环境相对应的角色认同和社

会认同, 从而开始融入组织生活。 
(2)组织社会化的目的和活动 
任何社会活动都是带有目的的行为, 辨别行

为的目的有助于评价该活动成功与否(McCall & 
Simmons, 1978)。新员工进入组织后即面临一个新

的人际环境 , 首要任务即是对新环境重新解释 , 
以便找到清晰的自我概念(Ashforth & Mael, 1989; 
Reichers, 1987), 因此 , Van Maanen 和 Schein 
(1979)指出 , 组织对新员工实施社会化的主要目

的, 是为了使新员工尽快承当组织内角色并成为

组织内成员而做准备。从认同理论的角度说, 组
织社会化的目的可以理解为, 帮助新员工建立适

用于组织的各种角色认同和社会认同, 以便他们

能正常参于角色和群体活动。因此, 评价社会化

程度高低的依据便成为衡量新员工在组织内对角

色认同和社会认同的发展程度。 
那么, 接下来的问题便是, 新员工是如何在

社会化过程中发展角色认同和社会认同。两种认

同理论都认为, 认同的发展离不开人与人之间的

互动。角色认同来源于同配对角色的谈判和协作

过程(Stets & Burke, 2000), 而社会认同通过与组

内成员及组外人员的对比和自我归类而产生

(Korte, 2007; Stets & Burke, 2000)。以往对组织社

会化过程模型的研究, 显示了三种主要的交互活

动(Fisher, 1986; Ashforth et al., 2007)：组织社会化

策略、组织内社会群体的影响及新员工的主动社

会化行为。其中, 前两项活动体现了组织为了促

使新员工尽早承担职务角色而采取的措施, 这些

活动提供了相应的角色认同(Klein & Heuser, 2008; 
Ashforth et al., 2007)。这些活动还提供了组织成员

普遍遵守的行为规范、价值观、态度等共同特质

(Van Maanen & Schein, 1979; Cooper-Thomas & 
Anderson, 2006), 这些内容构成了群体的刻板印

象, 从而产生了社会认同。新员工出于自我定义

的需要, 也会采取积极的活动参与其间, 如信息

寻找行为、自我管理、建立关系网络等(Klein & 
Heuser, 2008; Ashforth et al., 2007)。从认同理论角

度来看 , 这些主动行为体现了新员工通过互动 , 
积极获取认同标准, 发展并验证所获取的认同内

容的认知过程(Turner et al., 1987; Stets & Burke, 
2000)。 

从组织社会化的目的和活动可以总结出, 该
过程是一个新员工发展建立角色认同和社会认同

的认知过程。由于认同本身是一个认知概念, 相
应地, 代表新员工认同发展程度的组织社会化程

度也应为认知概念。即, 组织社会化量表应只包
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含认知项目, 而排除行为和态度项目, 以体现社

会化程度的认知本质。 
(3)组织社会化的层次 
虽然组织社会化也可能在组织外发生, 但毫

无疑问 , 组织是社会化活动的主要场所(Chao et 
al., 1994; Haueter et al., 2003)。然而, 即使是在组

织内, 社会化活动也在不同的层次上进行(Ostroff 
& Kozlowski, 1992), 这就需要我们对组织社会化

的层次进行分析 , 以便辨别其结构维度(Haueter 
et al., 2003)。 

上述讨论显示, 新员工进入企业后将承担一

定的角色及成为某些群体的成员。而角色和社会

群体在认同理论中是相互区别的两个不同概念 , 
因此组织社会化活动是在两个不同的层次进行。

一方面, 角色认同理论所描述的角色概念, 涉及

至少两人的互动关系, 在这一关系中人们对该角

色承担着互惠的权利与义务(Stets & Burke, 2000; 
Thoits & Virshup, 1997)。组织中的角色一般是依

据组织结构中的职位而定义相应的行为和关系

(Van Maanen & Schein, 1979)。因为这些角色并不

是孤立存在 , 而是与其互动角色相搭配 , 如 , 下
属角色需要有上司角色的搭配, 同事角色需要有

合作者角色的存在等。据此, 组织是由各种互相

配对的角色组成的人际关系网(Stryker, 1980)。另

一方面, 根据社会认同理论, 组织中也存在着各

种互动群体, 不仅包括基于组织功能的正式工作

团队, 这些团队之间的工作相互关联、互相依赖, 
也包括各种非正式的人际关系组, 满足人员之间

的交际需求(Korte, 2007; Moreland et al., 2001)。
这些群体虽然没有角色那样具有特定的权利与义

务, 但是却需要和其它群体对立存在, 以便清晰

群体边界(Stets & Burke, 2000), 如, 通过其它企

业和本企业对比才产生本企业员工的概念。由此

可知, 组织中的角色和群体代表着新员工社会化

的两个不同层次。 
(4)组织社会化的时效性 
识别组织社会化的时效性对该领域研究方

法的选择十分重要, 它限制了什么时候对组织社

会化进行有效测量, 以及如何测量(连续型或离散

型变量)。总体上说, 进入组织的那一刻标志着员

工社会化过程的开始, 新员工开始面对一个新的

工作生活环境(Ashforth et al., 2007)。当员工离开

组织时, 这种环境随之消失, 因而社会化过程结

束(Van Maanen & Schein, 1979; Fisher, 1986; Chao 
et al., 1994)。由于角色认同和社会认同的意义来

源于持续的互动 , 因而并没有固定的认同内容

(Stets & Burke, 2000)。相应地, 组织是一个动态的

系统, 组织社会化将在员工的整个组织生涯中不

断持续(Van Maanen & Schein, 1979; Chao et al., 
1994)。从这点上说, 组织社会化是一个在员工整

个组织生涯中不断持续的过程, 在这过程中员工

不断建立和重塑自我概念。因此, 并没有固定的

社会化成功与否的标志, 而是一个社会化程度从

低到高的过程。 
2.2  组织社会化的定义和本质 

通过以上对组织社会化四个要素的界定和

讨论, 其概念和理论范围逐步明确。我们可以对

其定义进行清晰的描述, 即, 组织社会化是新员

工进入企业后重新塑造自己的组织角色以及成为

各种团体成员的过程, 该过程通过组织社会化策

略、组织内社会群体的影响以及新员工自身主动

性行为之间的持续互动而发展, 并在员工离开组

织时结束。 
同时, 以上的讨论也体现了认同理论对组织

社会化概念的解释力。借助认同理论, 我们可以

认为, 组织社会化的本质是一个新员工在组织内

的认同发展过程, 即, 新员工通过发展相应的角

色认同和社会认同, 对自己在组织角色和组织成

员的自我概念进行重新定义的过程。 

3  组织社会化程度的结构维度和内容 

以上对组织社会化概念和本质的讨论, 有助

于我们进一步在认同理论的基础上探讨组织社会

化程度的结构维度和内容。既然组织社会化是一

个认同发展过程, 那么新员工的组织社会化程度

就代表着他们在相应的组织角色和群体中角色认

同和社会认同的发展程度。同时, 由于角色认同

和社会认同是两个不同的认知构念, 相应地, 组
织社会化程度也是一个包含着两维度的认知构

念。以下将对组织社会化程度的维度和内容进行

讨论。 
3.1  组织社会化程度的结构维度 

通过上述对组织社会化层次的讨论可以得

知, 由于角色认同和社会认同是理论上互相区别

的两个不同概念, 反映了两个不同层次的社会化

过程, 那么组织社会化程度也应相应地区分为反
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映新员工在组织内角色中的社会化程度, 即角色

社会化, 以及反映新员工在组织内群体中的社会

化程度, 即群体社会化两个维度。 
虽然从表面上看角色认同和群体认同有时

候互相渗透, 但是他们在概念上互相区别。具体

而言, 有些关于某角色的认识或期望同时也是群

体成员的共识, 但这些角色认同并不能成为区分

群体的特征(Thoits & Virshup, 1997), 如, 对母亲

角色的认同为女性群体所共享, 但是单亲家庭中

男性也同时扮演母亲角色, 并不能成为区分性别

群体的特征。同样, 有些群体的共性也被期望在

角色中行使, 但这些群体共识并不能应用于区分

角色(Thoits & Virshup, 1997), 如, 环保团体中的

科学家被期望能发明出新的环保技术, 但如果该

科学家放弃环保技术转而其它领域研究, 其仍旧

是一名科学家。因而, 对角色的社会化和对群体

成员的社会化是两个不同的社会化过程。 
然而, 角色社会化和群体社会化并不是相互

独立, 而是在同一社会化过程中互相影响的两个

维度。一方面, 由于角色是按照社会关系和结构

组织起来, 即, 某一角色需要在不同社会群体中

行使, 因而群体特征也融入到各种角色的执行中, 
如, 员工的工作需要在团队或部门中进行, 因此

需要遵守共同的规章制度或价值观。另一方面 , 
由于群体中包含承担各种角色的个体, 因此各种

角色特征也影响到群体特征 , 如 , 在团队中 , 下
属在配合上司的工作特殊需要的过程中, 形成了

团队成员共同遵守的潜规则。因此, 个体角色认

同的形成受包含社会结构的社会认同的影响, 而
社会认同亦受包含角色互动的角色认同的影响。

这两个层次的社会化共同促进了新员工的组织社

会化, 是同一构念的两个不同维度。根据相应的

认同理论, 我们继续讨论组织社会化程度在两个

维度上的不同内容。 
3.2  组织社会化程度的内容 

根据角色认同理论的描述, 新员工的角色社

会化内容应反映组织对他们在相应组织职位或角

色中, 以及这些角色关系之间的期望。由于个人

对角色意义的理解来自于他人的评价 (Stets & 
Burke, 2000), 因此 , 他人(特别是占据互动角色

者 ) 对该角色的期望构成了角色认同的内容

(Stryker, 1980)。此外, 该原则也说明, 我们必需对

互动角色的意义也有所了解 , 才能参与角色互

动。因而, 除了角色本身的意义以外, 角色认同还

应 包 括 与 其 它 角 色 的 互 动 方 式 (McCall & 
Simmons, 1978)。例如, 母亲的角色认同除了母亲

本身的角色定义外, 还需包括如何与孩子相处等

互动方式的信息才能正常承担该角色。相应地 , 
一个完整的角色认同应同时包含他人对该角色意

义的期望, 以及该角色与其它角色的互动方式这

两方面的内容 (Thoits & Virshup, 1997; Brewer, 
2001), 如, 角色特征、技能、道德、社交等。虽

然角色认同的具体内容会根据个人所处的情境不

同而具备一定的特性, 但大部分内容在跨情境情

况下具有共性, 社会也是根据这些共性对角色进

行定义, 因此, 这些角色共性构成了该角色认同

的基本内容(Stets, 2006; Burke & Tully, 1977)。 
事实上, 对组织社会化内容的研究也讨论了

新员工角色认同的相关内容。如, 对新员工掌握

业务技能以便熟练完成工作的讨论, 表明了新员

工为了完成员工角色内的责任而需要具备的角色

认同(Van Maanen & Schein, 1979; Chao et al., 
1994); 对新员工了解组织结构和政策情况的讨论, 
显示了新员工掌握与组织互动方式的角色认同

(Chao et al., 1994; Klein & Heuser, 2008), 而对新

员工了解潜在工作规则的讨论, 说明了新员工与

同事互动规则的角色认同内容(Klein & Heuser, 
2008)。这些与组织内角色相对应的角色认同构成

了新员工组织社会化程度在角色社会化维度上的

内容。 
另一方面, 根据社会认同理论的描述, 新员

工的群体社会化内容应包含他们所处群体的成员

所共同拥有的认知和刻板印象(Hogg, 2006)。不同

于来源于互动角色评价的角色认同, 社会认同来

源于群体内成员的共同塑造, 这些共性只在群内

成员间共享(Stets & Burke, 2000)。群体的形成需

要一定的群体边界, 因此, 需要应用能代表群体

成员共同特征来描述, 这些特征代表着群体形象

以及人们看待本群体的刻板印象(Brewer, 2001 ), 
如, 共同兴趣爱好、价值观、经历、思想等。同

时, 为了避免与其它群体混淆, 这些共性应显著

区别于其它群体, 以便群体成员能应用这些群体

认同对自我概念进行清晰的定义(Hogg & Terry, 
2000)。因此, 这些群体共性构成了该群体认同的

基本内容。 
这些群体认同内容也能在组织社会化内容
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的研究中找到踪迹。如, 对新员工了解组织历史

的讨论, 显示了组织成员对企业的起源、发展变

化及传统等方面的群体共识(Chao et al., 1994); 
对新员工认识组织的思想体系的讨论, 表明了企

业的内部文化和价值观等群体共同内涵(Bauer et 
al., 1998); 对新员工理解组织使命的讨论, 揭示

了企业的发展目标、战略及使命感等群体共同方

向(Chao et al., 1994); 以及对新员工熟知组织政

治的讨论, 表明了组织内成员共同的生活交往方

式(Chao et al., 1994; Klein & Heuser, 2008)。这些

组织内群体成员共享的社会认同构成了新员工组

织社会化程度在群体社会化维度上的内容。 

4  小结及研究展望 

本文通过角色认同理论和社会认同理论, 对
组织社会化概念进行了详细的界定, 并揭示了组

织社会化的本质, 即组织社会化是一个新员工在

组织内发展建立相应的角色认同和社会认同的过

程。在此基础上, 本文进一步探讨了组织社会化

程度的结构维度, 即, 角色社会化和群体社会化

程度, 并讨论两维度在认同理论中的内容构成。

总体上说, 本文引入认同理论作为组织社会化的

理论基础 , 弥补了该领域研究过程中的理论缺

陷。此外, 基于理论所引申出的方法论也更为系

统, 为将来的实证研究方法提供了理论基础。以

下将分别讨论本文在理论和方法论方面的贡献 , 
以及对未来研究的启示。 

从理论上说, 正如引言中所提, 由于组织社

会化研究缺乏坚实的理论基础, 导致研究中基本

概念的模糊, 使我们很难深入理解组织社会化的

本质。本文通过对组织社会化概念四个要素的讨

论, 为将来的研究提供了一个清晰的定义。此外, 
自从 Fisher(1986)提出组织社会化是一个学习过

程开始, 大部分的学者并没有进一步探讨何为社

会化学习, 以及所学习的知识对新员工来说为何

是必要的。本文以认同理论为基础, 回答了这些

疑问, 即, 社会化学习实质上是新员工发展建立

相应的角色认同和社会认同的过程, 相应地, 这
些知识本质上是描述组织角色和群体的角色认同

和社会认同, 因此, 认同的建立为新员工融入组

织角色和群体生活提供了必要的准备。这一理论

上的讨论深化了我们对组织社会化本质的认识 , 
推动了该领域的理论研究。 

通过认同理论对组织社会化概念的解释, 表
明了认同理论作为该研究领域理论基础的适用性 , 
因此我们倡导研究者应用认同理论进一步解释组

织社会化的互动机制。事实上, 认同理论的核心

内容即是讨论认同的形成发展机制, 以及认同与

个 体 社 会 行 为 及 群 体 行 为 的 关 系 (Thoits & 
Virshup, 1997)。既然组织社会化本质上是一个认

同建立发展的互动过程, 那么认同理论便可以进

一步解释组织社会化的发展机制, 如, 角色认同

理论中的自我验证过程(Self-verification process)
描述了, 个体如何通过他人的评价和自我确认建

立角色认同的认知过程(Stets & Burke, 2005; Stets 
& Burke, 2000); 社会认同理论中的人格解体过程

(Depersonalization process)讨论了, 个体是如何社

会比较和自我归类建立社会认同的认知过程

(Hogg, 2006; Turner et al., 1987)。通过认同理论, 
我们可以对现有的研究成果进行系统的整合, 并
将认同理论中的变量关系应用到组织社会化研究

中, 拓展现有的研究视野。 
从方法论上说, 现有量表的发展中存在不少

缺陷, 实证研究方法也缺乏规范性, 在这两方面

上, 本文的理论讨论对推动方法论的发展也具有

一定的启示。首先, 现有量表内容的发展均是基

于理论回顾和总结, 普遍缺乏内容效度, 对维度

的划分也缺乏理论依据。本文从认同理论出发 , 
解释了组织社会化程度的角色和群体两个维度 , 
以及各个维度上的不同内容, 为将来量表的发展

提供了理论依据, 提升了量表的内容效度。其次, 
现有量表项目的收集大部分是通过作者自行编制

或对新员工的调查(Chao et al., 1994; Haueter et al., 
2003; 赵国祥, 王明辉, 凌文辁, 2007)。然而, 本
文的讨论表明, 由于认同内容来源于他人的评价

或群体的共识, 社会化内容亦需要通过组织内人

员的调查收集 , 这样才能提升问卷项目的可靠

性。此外, 现有的实证研究方法普遍采用横向调

查研究, 因此对数据的分析也停留在传统的回归

分析(Simosi, 2010; 姚琦, 乐国安, 2008; Ostroff 
& Kozlowski, 1992; Kramer, 1994)。而本文揭示了

组织社会化是一个新员工和组织内人员持续互动

的动态发展过程, 这就需要在实证研究中采用纵

向研究设计, 并更多采用动态数据分析技术, 如
潜 增 长 模 型 (Latent Growth Modeling) 分 析 等

(Bollen & Curran, 2006)。因此, 本文的讨论为将
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来的研究方法提供了理论基础, 指出了将来研究

方法的发展方向。 
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The Definition, Dimensionality and Content of Newcomer’s Organizational 
Socialization: A Perspective from Identity Theory 

YAN Ming1; TU Hong-Wei2; LI Ji1 
(1 Department of Management, Hong Kong Baptist University, Hong Kong, China) 

(2 School of Management, Xiamen University, Xiamen 361000, China) 

Abstract: The research on newcomer’s organizational socialization (OS) has been criticized for lacking a 
fundamental theoretical basis, thereby imitating the method of how to measure OS effect. Role Identity 
Theory and Social Identity Theory can provide OS research a substantial theoretical basis. Based on the 
theoretical discussion on the boundaries of OS concept, the identity nature of OS was explored as a 
newcomers' role identity and social identity development process. The identity theory also revealed two 
dimensions of OS effect. The content of each dimension was further discussed. Future efforts are expected 
to develop new OS scale and conceptual model on the basis of identity theory. The identity theory also 
implies the advancement of research methodology in the future OS study. 
Key words: newcomer; organizational socialization; role identity; social identity; construct 
 
 


