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Abstract: This article is about the impact of emotional leadership on employee innovation performance. Emotional 

leadership is a major contributor to employee innovation performance. However it is much neglected in the research and 

plannig activities of employee innovation performance. The thesis makes an attempt to build a theoretical research models 

between emotional leadership, psychological capital, employee tradition and employee innovation performance. Based on the 

theory of social exchange and the theory of social information processing, this paper uses 444“employee-leader”data as a 

survey sample to explore and verify the logical relationship between emotional leadership, psychological capital, employee 

tradition and employee innovation performance by using hierarchical regression analysis. It is found that emotional leadeship 

can positively predict the employee innovation performance. It can have a positive impact on the employee innovation 

performance through the mediating role of psychological capital and the moderating role of emplyee tradition. In addition to 

positively regulating the direct impact of emotional leadership on employee innovation performance, employee tradition can 

also positively regulate the intermediary effect of employees' psychological capital in the process of emotional leadership's role 

in their innovation performance. The outcome of this research is to provide a new perspective for Chinese enterprises to 

improve the epmloyee innovation performance. 

Keywords: Theory of Social Exchange, Theory of Social Information Processing, Emotional Leadership,  

Employee Innovation Performance, Psychological Capital, Employee Tradition 
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摘要：员工创新是企业懒以持续生存并提升竞争力的必要条件，情感型领导对员工创新具有实质性影响。本文基于社

会交换理论和社会信息加工理论，以444份“员工—领导”数据为调查样本，采用层次回归分析法探讨和验证了情感型领

导、员工的心理资本、传统性和创新绩效之间的逻辑关系。分析结果表明，情感型领导能够正向预测员工的创新绩效，

并且通过员工心理资本的中介作用和传统性的调节作用对员工的创新绩效能够产生正向影响。员工传统性除了能够正
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向调节情感型领导对员工创新绩效的直接影响之外，还能正向调节员工的心理资本在情感型领导对其创新绩效的作用

过程中的中介效应。研究结果可以为我国企业提高员工的创新绩效提供一个新的视角。 

关键词：社会交换理论，社会信息加工理论，情感型领导，员工创新绩效，心理资本，员工传统性 

 

1．引言 

2019年年底突然爆发的新型冠状病毒肺炎疫情在短短

四个月时间内以迅猛的速度蔓延至世界各地，向人类的生命

与健康发起野蛮挑衅，同时迫使中国的许多企业面临人才难

留、成本难控、销路难扩的生存压力，此次疫情前期的突发

性、影响程度的全球性和严重性以及后疫情时代的模糊性和

不确定性使得我国企业进入了名副其实的“VUCA时代”[1]，

面对云谲波诡的内外部环境和一系列错综复杂、危机并存的

新挑战，组织要想走出困局，只能依靠创新。创新始于构想，

新的构想则源于企业之中的个体，脱离人的创新是不存在的。

员工创新影响整个组织的创新，较高的员工创新绩效不仅是

个体竞争优势的体现，也是企业创新的基石，关乎企业的生

存和发展。因此无论是企业管理者、专家学者还是政策制定

者都日益关注员工的创新绩效[2]。员工创新绩效是员工创造

力的综合体现，具体是指员工凭借在工作过程中提出新想法

和新创意，进而为组织创造出的客观价值[3]。领导风格作为

组织情境的重要构成部分，在企业员工的创新工作中发挥至

关重要的作用。研究指出，员工创新绩效与领导行为风格密

切相关，如变革型领导[4]、领导-成员交换[5]以及交易型领

导[6]等都能对员工创新绩效产生积极作用。然而，这些领导

风格都根植于国外文化情境，由于东西方管理情境的不同，

中国和外国企业员工对领导风格的认知也存在差异。加之，

中国人特别重视人际关系和情感，在这样的社会文化情境下，

深入研究中国企业的领导风格与员工创新绩效的关系具有

本土化的实践指导价值。 

情感型领导是基于中国“温良恭俭让、仁义礼智信”的和

谐文化情境而提出的一种新型领导风格，主要通过给予员工

关心关爱、帮助支持等方式来满足企业员工的情感需求[7]。

从社会交换理论视角看，当领导者在管理实践中，培养平和

的心态认真对待部属，给予下属一定的物质资源或精神支持

时，下属也会自觉地怀着一份感恩和感激的心去积极、努力

工作来回报自己的上级领导，“领导-员工”双方能够建立起一

种“互惠关系”，能够助推员工全神贯注、刻苦钻研地投入到

更多的创新工作之中，从而为提高企业的整体创新绩效作出

贡献。对现有相关研究进行梳理发现，自国内学者翁清雄提

出“情感型领导”这一构念之后，为企业管理者促进员工创新

行为[8]、推进组织公民行为[9]及抑制员工的离职倾向[7]提

供了新的视角，但就目前而言，情感型领导对员工创新绩效

的影响机制检验的研究仍为欠缺。鉴于此，为了回应前人的

研究，本文试图结合实证深入剖析在中国文化情境下情感型

领导对员工创新绩效的作用过程。 

同时，随着现代企业遭遇疫情、地缘政治等不确定因

素的巨大冲击，越来越多的管理者注意到：由于组织内外

部环境的不稳定性和不可预测性，大多数员工都存在过重

的思想负担和工作压力，他们关注自己所在部门的集体荣

誉和成绩但更加关注个人的成长进步。要让员工能够接受

工作强度繁重和工作报酬降低的现实压力，需要给予他们

更多的心理安慰。为此，员工心理资本在组织关系中的重

要性和领导重视心理资本的必要性成为专家学者和企业

管理者关注的焦点。国内外许多专家学者在自己的组织行

为学和心理学研究中引用了Luthans提出的“心理资本”这

一构念。他将心理资本的定义概括为个体在自身成长过程

中的一种积极心理状态，并认为这种心理状态在特定情境

下使个体对工作绩效产生重要影响。心理资本包括自我效

能感、乐观、希望和韧性四个要素[10]。基于社会信息加

工理论，员工会对情感型领导行为中接收到的各种信息进

行加工和处理，产生自我效能感和希望，从而改变自己的

工作态度和行为，乐观面对工作中遇到的困难与挫折，这

会进一步增强员工的创新动机。基于此，本文认为员工心

理资本能够中介情感型领导对员工创新绩效的作用过程。

另外，有学者已经证明，传统程度不同的员工对同一领导

的权威和反应方式也有些不同[11]。本研究认为不同传统

性水平的员工对情感型领导行为的认知和反应存在差异。

因此，选取传统性作为调节变量。 

综上，本文从社会交换理论和社会信息加工理论视角

出发，将构建对情感型领导、员工心理资本、传统性和创

新绩效之间的逻辑模型，探究情感型领导对员工创新绩效

的作用过程，为企业管理者在日趋激烈的竞争环境中提升

组织整体创新绩效，保持持续竞争力提供参考。 

2．理论基础与研究假设 

2.1．情感型领导与员工创新绩效 

员工工作压力过重作为一个普遍的社会现象，常常与

员工的高离职倾向相关。在当前国内外商业环境复杂动态

的情况下，组织员工的工作压力和职业倦怠更为明显，离

职意愿尤为突出。在这样的情况下，他们渴望拥有更多的

情感支持，强烈需要自己的上级领导在组织活动中展现更

多的情感关怀和情绪管理行为，此时“情感型领导”这一构

念应运而生。翁清雄从中国儒家思想的角度提出了“情感

型领导”这一构念，指出情感型领导是以情感支持为基础

的领导类型，具体是指领导者通过对其下属展现情绪管理

和情感关怀行为来增强下属的满足感，从而激发员工内心

深处能够促使他们行动起来的情感和动力的领导行为。 

本文认为情感型领导对员工创新绩效具有积极的影

响作用。首先，基于社会交换理论，当情感型领导在组织

活动中对员工展现帮助支持、关心关怀等行为时，会引发

员工与其上属领导之间积极的社会交换。员工会把情感型

领导所表现的情绪管理和情感关怀行为看作是领导发自

内心的关心和关爱，为了继续保持与上属稳定、良好的互

惠关系，员工会认为自己有责任和义务表现出积极进取的
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工作态度和行为来回报自己的上级领导（例如发挥创造

力）。其次，情感型领导在开展组织活动的过程中能够经

常留意员工的消极情绪，并且通过有效沟通的方式开展工

作，能够妥善处理员工彼此之间产生的矛盾冲突，感受到

被重视的员工会更加尊重领导且对组织产生认同感，从而

使自身的创新潜力更容易被释放出来[12]，这可能会引发

其创新行为。已有研究证明，情感型领导会正向影响员工

创新行为[8]。 

基于以上论述，提出如下研究假设： 

H1：情感型领导能够正向预测员工创新绩效。 

2.2．心理资本的中介作用 

Barsade等学者指出，许多情境因素通过情绪和情感的

桥梁进而对员工的行为态度产生影响[13]。其中，领导因

素是影响员工心理资本非常重要的变量。按照社会信息加

工理论的说法，员工会对工作环境中接受到的各种信息进

行加工和处理，从而采取一些有效的措施来改变自己的工

作行为，而领导者是员工最直接的信息来源，领导者在从

事管理活动中的一些行为做法将会对员工的心理和工作

表现产生重大影响。 

情感型领导对员工心理资本可能具有积极的影响作

用。一方面，情感型领导也作为一个组织的引路者和带头

人，一般都是对自己所带领的组织的未来充满希望的，而

且也会经常关注组织内外部环境的变化及自己下属的情

绪波动和思想动态。情感型领导对企业未来发展的展望、

组织内外部不确定环境的感知及对下属情绪动态的洞察

力都会对下属的心理资本产生重要影响。对企业未来的展

望能够增加下属的希望，而对组织内外部环境的敏锐感知、

错综复杂的环境下展现给员工的情感关怀和情绪管理行

为则会对员工产生重要的心理疏导作用。另一方面，情感

型领导中表现出来的情感关怀是积极的行为，这种积极的

关心关怀行为会使下属感受到自己拥有更多的希望和途

径来实现自己的目标。同时，情感型领导为员工提供的情

绪管理服务可以提升员工在工作中面临困难和挫折后尽

快恢复状态的韧性和乐观心态、增强员工完成工作任务之

后的自我效能感，这可能会使员工处于极佳的心理状态，

有助于员工获取更高的心理资本。 

本研究认为个体心理资本的获取和积累有助于推进

其创新绩效。首先，按照社会信息加工理论的说法，在组

织活动中个体会通过处理来自于领导行为及工作环境中

的信息来解释事件并决定如何行动。在复杂动态的市场竞

争环境下，当员工在工作过程中遇到挫折或者因压力过大

出现工作失误时，情感型领导会宽容处理员工的过错，这

时高自我效能感的员工更愿意选择高难度的工作并且始

终以完成组织的工作目标为中心，不断加强自我学习，培

养高效率的创新思维，为创新提供先机。其次，在从事创

新工作的过程中，内心充满希望的员工聚精会神地投入到

创新工作中，就算方法和路径受阻，也会以坚强的意志力

找出其他替代方法，以此实现创新目标。再次，创新工作

的复杂性和挑战性需要积极心理能力引导员工勇敢面对

挫折和困难。在高度复杂的创新工作面前，极度乐观的员

工努力克服创新过程中的恐惧和失败心理，能够牢牢把握

机会从事更多创造性行为。最后，具有高韧性的员工凭着

较强的自我管理能力和适应能力应对各种磨难和挫折，在

组织内部良好的创新氛围中愈挫愈勇。 

基于以上论述，提出如下研究假设： 

H2a：情感型领导能够正向预测心理资本。 

H2b：心理资本能够正向预测员工创新绩效。 

H2：心理资本能够中介情感型领导对员工创新绩效的

作用过程。 

2.3．传统性的调节作用 

传统性可以被理解为个体对从古至今一代一代流传

下来的中华民族传统价值观念和文化习惯的认可和遵循，

孝顺父母、尊重师长和遵从权威都是传统性的重要表现。

组织情境中员工传统性主要聚焦于对上级领导命令的接

受和对组织的归属程度。研究发现，传统性倾向不同的员

工对自己在组织中的地位和身份有不同的理解[13]。按照

社会交换理论的说法，组织内部员工因个人特质不同而对

社会交换的质量所产生的效果也有所区别。传统性倾向较

高的员工认可上下级关系中的“上尊下卑”，当他们获得情

感型领导诸如关心关怀、帮助支持等情感支持行为后，与

领导的交换关系更加紧密，员工回报自己上级领导善意和

恩惠的心思和行为动机更为强烈。为了长久地维持与领导

良好的社会交换关系，高传统性倾向的员工在情感联结的

作用下在工作中表现出更多的创造性思维和创新行为。而

传统性倾向较低的员工认为上下级之间是平等关系，坚持

“领导应该对自己的员工好”的观念，独立和自主的个性化

价值诉求导致他们对情感型领导行为的感知程度较差，很

少有回报领导善意和恩惠的想法，在工作中缺乏主观能动

性和创新意识，从而表现出较低的创新绩效。 

基于以上论述，提出如下研究假设： 

H3a：传统性能够正向调节情感型领导对员工创新绩

效的直接影响。当员工的传统性倾向更强时，情感型领导

对员工创新绩效的影响更大。 

有学者指出，在一个组织中，一个人复杂且独一无二

的心理特征，是由个体的传统性和现代管理学理论相结合

而形成的。对于一个传统性取向相对较高的个体来说，他

们会时刻谨记自己在组织中所在的位置和自己应尽的职

责本分。相反，传统性倾向较低的员工做事情所依据的准

则是为了保持“诱因和贡献”的平衡[13]。在组织中，与传

统性倾向较低的员工相比，传统性倾向较高的员工会觉得

自己应该承担更大的责任并拥有更多的义务，此时，他们

更可能通过积极的工作态度和额外的努力增加自身的主

人翁行为。因此，在面对情感型领导时，高传统性的员工

更可能为了报答自己的领导而努力工作，并且会获得更多

心理和精神上的满足，从而引发他们的心理资本。 

基于以上论述，提出如下研究假设： 

H3b：传统性能够正向调节情感型领导对员工心理资

本的直接影响。当员工的传统性倾向更强时，情感型领导

对员工心理资本的影响更大。 

由上述假设可得，情感型领导能够正向预测员工创新

绩效，心理资本能够中介情感型领导对员工创新绩效的作

用过程，传统性的调节作用是由其对主效应（情感型领导
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—员工创新绩效）及对第一阶段中介效应（情感型领导—

心理资本）的调节作用产生。具体而言，面对情感型领导，

传统性水平高的员工之所以会提升自己个人的创新绩效，

是因为他们获得的心理资本得以增强；当传统性倾向较高

时，面对情感型领导的行为和表现，员工的心理资本会更

加强烈，进而愿意表现出更多的创新行为。反之，对于传

统性倾向较低的员工，情感型领导对其心理资本以及创新

行为可能仅具有较弱的影响。 

基于以上论述，提出一个被调节的中介效应模型的假

设： 

H4：传统性正向调节心理资本在情感型领导与员工创

新绩效之间的中介作用基于以上分析，本文的理论假设模

型如图1所示： 

 

图1 理论假设模型。 

3．研究设计 

3.1．样本选取与数据收集 

本研究的主题是情感型领导对员工创新绩效的影响，

所以本文选取两类人作为调查对象。一类是有至少1年工

作经验且拥有直接下属，负责指挥下属开展各项工作的群

体，即年龄大概在30岁以上的领导者群体；一类是有至少

1年工作经验且没有直接下属，自己从事各项具体工作的

群体，即年龄大概在18-30岁的年轻员工群体。预调研和

正式调研都是基于“问卷星”平台，通过导师历年所带教学

生，以网络链接的方式在微信朋友圈、QQ空间等线上渠

道“滚雪球”式发布，每位被试的IP只能填写一次。在2022

年3月15日至25日进行预调研，选取了有至少1年工作经验

且没有直接下属，自己从事各项具体工作的36人进行问卷

测试，充分吸收他们可行的意见和建议之后，对问卷的设

计进行了必要的修改调整并对问卷的内容进行了适当的

删减。正式问卷于2022年4月1日发布。根据粗糙原理确定

样本量原则，即样本量=变量个数×(5～10)×[1+(10%～

15%)]，由于本研究的观测变量为33个，所以样本量至少

在198以上是足够的。为期15天共收集问卷521份，剔除线

上答题时间过短、题目填答不完整等无效问卷77份，最终

回收的有效问卷为444份，有效回收率为85.22%，表1显示

了有效样本的详细情况。 

表1 样本基本情况。 

控制变量 类别 样本量（人） 占比 控制变量 类别 样本量（人） 占比 

性别 
男 245 55.18% 

单位性质 

国有企业 137 30.86% 

女 199 44.82% 民营企业 164 36.94% 

年龄 

25岁及以下 124 27.93% 外资或合资企业 43 9.68% 

26-30岁 176 39.64% 政府机关或事业单位 83 18.69% 

31-40岁 98 22.07% 其他 17 3.83% 

41岁及以上 36 8.11% 

岗位类型 

销售类 53 11.94% 

职位 

高层管理者 21 4.73% 市场类 74 16.67% 

中层管理者 102 22.98% 行政类 38 8.56% 

基层管理者 128 28.83% 人力资源类 62 13.96% 

一线员工 193 43.47% 财务类 37 8.33% 

受教育程度 

硕士及以上 124 27.93% 研发类 128 28.83% 

本科 289 65.09% 客服类 17 3.83% 

专科及以下 31 6.98% 其他 35 1.88% 

 

3.2．测量工具 

情感型领导：采用翁清雄[7]开发的量表，共12个题项。

经检验，该量表具有良好的信度和效度。情感型领导量表

在本研究中的信度检验Cronbach α系数为0.924，符合测量

学的要求。 

员工创新绩效：选取姚艳红等[14]编制的量表，共计8

题项。这个量表在国内外成熟量表的基础上修改、编制而成，

也具有良好的信度和效度。员工创新绩效量表在本研究中的

信度检验Cronbach α系数为0.926，符合测量学的要求。 

心理资本：借鉴侯二秀等[15]修订的量表。经检验，

该量表具有较高的信度和效度，并与中国文化情境相符。

本文选取了侯二秀修订的心理资本量表中任务型心理资

本和创新型心理资本2个维度，共8个题项。心理资本量表

在本研究中的信度检验Cronbach α系数为0.900，符合测量

学的要求。 

传统性：选用Farh等[16]开发的量表，共计5题项。该

量表在国内学术研究中具有较高的信度和效度。传统性量

表在本研究中的信度检验Cronbach α系数为0.825，能够满

足测量学的标准。 
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控制变量：借鉴前人的研究并进行检测后发现，员工

的性别、年龄、职位、受教育程度、单位性质和岗位类型

等变量都会对员工的创新绩效产生影响，因此本研究在参

考前人研究的基础上，将这些变量设置为控制变量。 

4．研究结果 

4.1．偏差检验 

由于问卷调查采用自我报告方式填写，无法回避测量

方法的单一性，所以采用Harman单因素检验法对共同方法

偏差问题进行检验。结果显示，第一个因子的累计方法贡

献率（29.478%）占总变异解释量的（79.207%）的37.22%，

不超过40%的临界值，说明共同方法偏差不严重。 

4.2．变量的区分效度检验 

本文使用AMOS24.0软件对情感型领导、员工传统性、

心理资本和员工创新绩效进行区分效度检验。从表2可以

看 出 ： 四 因 子 模 型 的 拟 合 指 标 （ X
2
/df=2.024 ，

RMSEA=0.048，IFI=0.946，CFI=0.946，TLI=0.939）最为

理想，这意味着本研究的4个变量（情感型领导、心理资

本、传统性、员工创新绩效）区分效度良好。 

表2 验证性因子分析结果（N=444）。 

模型 所含因子 X2
 df X2/df RMSEA IFI CFI TLI 

四因子模型 EL，ET，PC，EIP 949.102 469 2.024 0.048 0.946 0.946 0.939 

三因子模型 EL+ET，PC，EIP 2173.552 492 4.418 0.088 0.812 0.811 0.797 

二因子模型 EL+ET+PC，EIP 3355.000 494 6.791 0.114 0.679 0.678 0.656 

单因子模型 EL+ET+PC+EIP 4501.065 495 9.093 0.135 0.551 0.549 0.519 

注：EL为情感型领导，ET为员工传统性，PC为心理资本，EIP为员工创新绩效。 

4.3．描述性统计及相关性分析 

本研究描述性统计及相关性结果如表3所示：情感型领

导与员工创新绩效（r=0.463，p<0.01）、心理资本（r=0.474，

p<0.01）、以及员工传统性（r=0.369，p<0.01）都显著正相

关；心理资本与员工创新绩效（r=0.614，p<0.01）、员工

传统性（r=0.264，p<0.01）显著正相关。员工传统性与创

新绩效（r=0.268，p<0.01）显著正相关。描述性统计和相

关性分析结果与研究假设相符合，初步支持了后续的假设。 

表3 均值、标准差与相关系数（N=444）。 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1性别 1         

2年龄 -0.235** 1        

3教育程度 0.061 -0.179** 1       

4职位 0.202** -0.444** 0.108* 1      

5岗位类型 -0.047 0.033 0.053 0.105* 1     

6情感型领导 -0.017 -0.111* 0.143** -0.007 -0.048 1    

7心理资本 -0.039 0.058 0.099* -0.112* 0.070 0.474** 1   

8传统性 0.032 -0.215** 0.251** 0.085 0.030 0.369** 0.264** 1  

9员工创新绩效 -0.093 0.028 0.129** -0.126** -0.039 0.463** 0.614** 0.268** 1 

M 1.45 2.46 1.78 2.96 4.81 3.99 4.22 3.46 4.05 

SD 0.50 1.05 0.56 1.03 2.51 0.66 0.53 0.89 0.63 

注：*表示p<0.05，**表示p<0.01。 

4.4．假设检验 

本研究主要使用SPSS24.0软件，通过层次回归分析的

方法对情感型领导、员工传统性、心理资本和创新绩效之

间的关系进行检验，进而对以上假设提供支持，结果如表

3所示。 

4.4.1．主效应和中介效应检验 

首先，检测情感型领导对员工创新绩效的预测作用，

预测结果见表4。表4中模型6表明，情感型领导能够正向

预测员工创新绩效（β=0.452，p<0.001），H1得到了验证；

其次，检验情感型领导对员工心理资本的预测作用。由表

4中模型2可知，情感型领导能够正向预测员工的心理资本

（β=0.480，p<0.001），H2a得到了验证；再次，检验心

理资本对员工创新绩效的预测作用。表4中模型7显示，心

理资本能够正向预测员工创新绩效（β=0.504，p<0.001），

H2b得到了验证；最后，检测心理资本的中介作用。具体

来说，先对心理资本进行控制后，再检测情感型领导对员

工创新绩效的影响是否减弱或消失，而心理资本对员工创

新绩效的预测结果依然显著，检测结果见表4。表4中模型

7表明，情感型领导对员工创新绩效的影响系数降低

（β=0.210，p<0.001），而心理资本依然能正向预测员工

创新绩效，这意味着心理资本能够部分中介情感型领导对

员工创新绩效的作用过程，H2得到了验证。为再次检验心

理资本的中介效应，借鉴前人的研究方法，采用Bootstrap

方法进行检验。设置重复抽样次数为5000，95%的置信区

间为[0.166，0.296]，不包括0，说明心理资本的中介效应

显著，再次验证了H2。 
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4.4.2．调节效应检验 

本研究中调节变量的调节效应检验还是借助SPSS24.0

软件采用层级回归分析法完成的。现在检测员工传统性对主

效应（情感型领导-员工创新绩效）的调节作用。借鉴前人

的研究并进行验证后发现，员工的受教育程度、岗位类型等

变量是员工创新绩效的重要影响因素，因此在SPSS24.0软件

中第一步放入控制变量，第二步同时放入自变量（情感型领

导）和调节变量（传统性）以及结果变量（员工创新绩效），

第三步放入情感型领导和传统性的交互项，检测结果见表4。

表4中模型9表明，情感型领导与传统性的交互项对员工创新

绩效的影响系数显著为正（β=0.207，p<0.001），表明传统

性在情感型领导与员工创新绩效之间起正向调节作用，H3a

得到了验证。同理，检测员工传统性对第一阶段中介效应（情

感型领导-心理资本）的调节作用可以采用相同的检验方法，

将心理资本设置为结果变量，其他变量不变。由表3中模型9

可知，情感型领导与传统性的交互项对员工心理资本的影响

系数也显著为正（β=0.147，p<0.01），表明传统性在情感型

领导与心理资本之间起正向调节作用，H3b得到验证。同时，

本文借鉴Aiken和West[17]等前人的研究成果，简略地绘制传

统性的调节效应图，旨在更直观地表达传统性的调节作用。

图2显示，代表高传统性员工的直线的倾斜程度比代表低传

统性员工的直线的倾斜程度更为陡峭，说明高传统性的斜率

大于低传统性的斜率，表明当员工的传统性倾向较高时，情

感型领导对员工创新绩效表现出更为明显的正向影响，反之，

影响不明显。图3显示，代表高传统性员工的直线的倾斜程

度比代表低传统性员工的直线的倾斜程度更为陡峭，说明高

传统性的斜率大于低传统性的斜率，表明当员工的传统性倾

向较高时，情感型领导对员工的心理资本的影响更加明显，

反之，影响不明显。由此，H3a和H3b再次得到了验证。 

4.4.3．有调节的中介效应检验 

本研究借鉴Edwards和Lambert[18]的建议，将样本数

据分为两组，第一组为高于传统性均值一个标准差的数据，

第二组为低于传统性均值一个标准差的数据，然后分别对

两组的中介效应进行估计。由表5可以看出，当员工的传

统性倾向较高时，情感型领导对其创新绩效的间接效应为

0.262（SE=0.044，p<0.01），95%置信区间为[0.183，0.355]，

不包括0，由此可推测高传统性员工心理资本的中介作用

更强并显著；当员工传统性倾向较低时，情感型领导对其

创新绩效的间接效应为0.129（SE=0.036，p<0.01），95%

置信区间为[0.060，0.201]，不包括0，由此可推测低传统

性员工心理资本的中介作用较弱且显著。因此，当员工传

统性水平高时，心理资本的中介作用更强。相反，当员工

传统性水平低时，心理资本的中介作用更弱，H4得到支持。 

表4 层次回归分析结果（N=444）。 

变量 
心理资本 员工创新绩效 

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 

性别 -0.013 0.008 0.009 -0.001 -0.082 -0.062 -0.066 -0.061 -0.076 

年龄 0.019 0.078 0.096* 0.094* -0.022 0.033 -0.006 0.052 0.048 

教育程度 0.112* 0.048 0.027 0.032 0.146** 0.086* 0.062 0.064 0.072 

职位 -0.121* -0.091 -0.091 -0.08 -0.132* -0.104* -0.058 -0.104* -0.089 

岗位类型 0.076 0.098* 0.093* 0.091* -0.036 -0.014 -0.064 -0.019 -0.022 

情感型领导  0.480*** 0.440*** 0.439***  0.452*** 0.210*** 0.411*** 0.410*** 

心理资本       0.504***   

传统性   0.120** 0.090**    0.123** 0.052** 

情感型领导×传统性    0.147**     0.207*** 

R方 0.031 0.243 0.265 0.284 0.044 0.240 0.430 0.252 0.290 

△R方 0.031 0.222 0.234 0.019 0.044 0.197 0.386 0.209 0.038 

F 2.842* 24.733*** 22.471*** 21.593*** 4.003*** 23.051*** 47.019*** 21.033*** 22.243*** 

注：*表示p<0.05，**表示p<0.01，***表示p<0.001。 

 

图2 传统性在情感型领导与员工创新绩效之间关系中的调节效应。 
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图3 传统性在情感型领导与心理资本之间关系中的调节效应。 

表5 有调节的中介效应检验。 

传统性 间接效应 SE 95%置信区间 

高传统性（+1SD) 0.262** 0.044 [0.183，0.355] 

低传统性（-1SD) 0.129** 0.036 [0.060，0.201] 

通过以上检验，本研究假设检验结果如表6所示。 

表6 研究假设验证结果。 

类别 假设 验证结果 

主效应 H1：情感型领导能够正向预测员工创新绩效。 支持 

中介效应 

H2a：情感型领导能够正向预测员工心理资本。 支持 

H2b：心理资本能够正向预测员工创新绩效。 
支持 

H2：心理资本能够中介情感型领导对员工创新绩效的作用过程。 

调节效应 
H3a：传统性能够正向调节情感型领导对员工创新绩效的直接影响。 支持 

H3b：传统性能够正向调节情感型领导对员工心理资本的直接影响。 支持 

有调节的中介效应 H4：传统性能够正向调节心理资本在情感型领导与员工创新绩效之间的中介作用。 支持 

 

5．研究结论与启示 

5.1．研究结论 

本研究基于社会交换理论和社会信息加工理论，采用

层次回归分析法对444份“员工-领导”的有效数据进行检验，

得出以下研究结论： 

情感型领导能够正向预测员工的创新绩效，这表明

管理者在组织中的情感型领导行为能够积极助推员工创

新绩效的有效提升。第二，心理资本部分中介情感型领

导对员工创新绩效的影响路径。换言之，在一个组织中，

情感型领导可以通过员工心理资本的建立有效提升员工

的创新绩效。第三，传统性能够正向调节情感型领导对

员工创新绩效的直接影响。也就是说，情感型领导对高

传统性员工和低传统性员工的创新绩效产生的影响存在

差异，对高传统性员工创新绩效的影响更加明显。第四，

传统性能够正向调节情感型领导对员工心理资本的直接

影响。换句话说，当员工的传统性倾向较高时，情感型

领导对高传统性员工心理资本的影响比较大。相反，当

员工的传统性倾向较低时，情感型领导行为对低传统性

员工的心理资本不会产生太大的影响。第五，传统性能

够正向调节情感型领导通过心理资本对员工创新绩效的

间接影响。这意味着与低传统性员工相比，情感型领导

通过高传统性员工的心理资本对其创新绩效的间接影响

更加明显。 

5.2．管理启示 

本研究对情感型领导、心理资本、员工传统性及创新

绩效之间的关系进行了分析，得到以下几点管理启示： 

第一，以员工创新绩效为导向，加强情感型领导行为

的积极引导。一方面，要做好情感化员工管理。在员工身

上多进行情感投资，深深地去关心和关爱下属，多与员工

交流沟通，深入了解员工的生活，了解他们最近有哪些困

难和想法。与此同时，做好员工的代表，反映各种心声，

用表率作用，调动员工创新工作热情。另一方面，要做好

情绪化员工管理。营造良好的交流沟通渠道，让员工在整

体职场高压氛围下的不良情绪得到及时的交流与宣泄，同

时领导者可以组织举办各种形式多样的“情绪知识”培训

活动，丰富员工的精神世界，增强员工的情绪管理和自我

调节能力，激发员工的创新工作动机。 

第二，重视员工心理资本的建设，营造开放自由的创

新氛围。需要明确组织的未来发展目标，要让下属明白自

己成为一个什么样的人，并且在进行管理活动或开展工作
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时可以适当考虑员工的内心感受，努力营造一个开放、自

由、包容的工作氛围，让员工处于尊重、信任、融洽的办

公环境之中，敢于自由表达内心想法和感受，大胆分享自

己的创意。 

第三，考虑下属的传统性取向，有针对性的发掘创新

潜能。一方面，领导者要将员工传统性作为一项重要指标，

纳入到员工的选拔、培训等重要环节之中。另一方面。由

于不同员工有着不同的传统性取向，管理者依据具体情境

进行灵活转换和柔性协调，对其采用不同的反馈方式，如

给予传统性取向较高的员工更多的关爱与帮助，关心他们

的成长，使他们意识到在工作上有奔头。对于传统性取向

较低的员工，领导者要进行耐心细致的劝说，改变其对有

些问题的看法，使他们不断完善自己。如果能把个别员工

的问题妥善处理，将有助于产生良好的示范效应，因而持

续提高组织的整体创新竞争力。 
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