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摘 要 

独立研究报告题目：          授权型领导对员工创新行为的影响研究 

作者：                      李京璇 

导师：                      张亚军博士 

学位名称：                  工商管理硕士学位 

专业名称：                  工商管理专业（中文体系） 

学年：                      二〇二二年 

 
 

创新是当今时代的主题，是促进一个国家技术进步的关键推动力，也是一个

民族保持生命力的灵魂，是决定组织绩效与组织生死存亡的关键因素。尤其是在

以创新发展为主旋律的今天，对于员工创新行为来说，只有员工自身在思想与行

为方面出现转变，才能在领导的带领下来实现整个团队的创新转型。领导者的特

质和风格会对员工行为产生重要影响已得到许多国内外文献的支持。而授权型领

导行为作为一种重要的激励模式，对于提升企业组织绩效的有效性也被很多研究

所证明，但大多证据仍然源自于西方国家的制度背景。本文则以国内企业管理的

实际情况为基准，并基于授权型领导为切入点来探究该类型领导对员工创新行为

的影响。 

本文通过构建一个具有调节效应的中介效应模型，以此模型来分析授权型领

导的相关特性，从而依据分析授权型领导、知识共享、心理集体主义和员工创新

行为的相关内容来构建理论模型、提出主要研究假设。进一步以湖北省武汉市部

分高新技术企业的员工为对象，采用问卷调查的方式进行数据收集，并运用

SPSS23.0 等统计分析软件对样本数据进行处理分析。通过实证分析发现：（1）

授权型领导与员工的创新行为表现出显著正相关；（2）知识共享在授权型领导

中的作用在于对员工创新行为的影响起到部分中介作用；（3）心理集体主义能

够调节授权型领导和知识共享的关系，在心理集体主义水平高的情况下，授权型

领导对于员工的影响在于知识共享；（4）心理集体主义能够加强知识共享的中

介作用。 

本文的研究成果一方面丰富了授权型领导相关理论，另一方面为企业激发员

工创新行为提供了新方向。结合研究，本文主要提供以下几点建议：（1）高度

重视授权型领导风格的培育；（2）强调知识共享，加强组织内部信息交流；（3）
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密切关注不同员工的价值观差异，实施差异化分类管理。 
 

关键词：授权型领导    知识共享    心理集体主义    员工创新行为  
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ABSTRACT 

Title:        A Study on the Impact of Empowering Leadership on  

Employees' Innovative Behavior 

Author:     Jingxuan Li 

Advisor:    Dr. Yajun Zhang 

Degree:     Master of Business Administration 

Major:     Business Administration (Chinese Program) 

Academic Year:   2022 

 

Innovation is the theme of the times, the key driving force for technological 

progress of the country and the soul of a nation's vitality. It is an essential factor that 

determines the organizational performance and the survival of an organization. 

Especially in today's world of innovation and development, when it comea to 

employees' innovative behavior, only when employees change their own mindset and 

behavior can they realize the innovative transformation of the entire team under the 

leadership of their leaders. It has been supported by lots of domestic and foreign 

literature that leaders' traits and styles exert an essential impact on employees' 

behavior. As a vital incentive model, the effectiveness of empowering leadership in 

enhancing organizational performance has also been proved by many studies. 

Nevertheless, much of the evidence still originates from the institutional context of 

western countries. The paper is based on the actual situation of domestic corporate 

management and explores the impact of this type of leadership on employees' 

innovative behavior based on empowering leadership.   

The paper builds a mediating effect model with moderating effect. The model is 

used to analyze related features of empowering leadership so as to construct a 

theoretical model and propose main research hypotheses based on the analysis of 

empowering leadership, knowledge sharing, psychological collectivism and 

employees' innovative behavior. The paper further studies employees of some 

high-tech companies in Wuhan City, Hubei Province, adopts the methodology of 

questionnaire survey to collect data and uses SPSS23.0 as well as other statistical 

analysis software to process and analyze the sample data. Through empirical analysis, 
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it is found that: (1) empowering leadership has a significant positive correlation with 

employees' innovative behavior; (2) the role of knowledge sharing in empowering 

leadership is to partially mediate the impact of employees' innovative behavior; (3) 

Psychological collectivism can regulate the relationship between empowering 

leadership and knowledge sharing. When the level of psychological collectivism is 

high, the impact of empowering leadership on employees lies in knowledge sharing; 

(4) Psychological collectivism can strengthen the mediating effect of knowledge 

sharing. 

The research results of the paper on the one hand enrich the theory of 

empowering leadership, and on the other hand offer a new direction for companies to 

stimulate employees' innovative behavior. Given the research, the paper proposes the 

following advice: (1) attach great significance to the cultivation of the empowering 

leadership style; (2) highlight knowledge sharing and strengthen the exchange of 

information in the organization; (3) follow closely the differences in the values of 

different employees and execute differentiated classification management. 

 

Keywords: Empowering leadership       Knowledge sharing      

Psychological collectivism     Employees’ innovation behavior 
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第一章  绪论 

1.1 选题背景  

习近平总书记指出，建设一个创新型国家是中国维持可持续发展的新方向，

当前我国社会经济结构的变化更具多重性、复合性，从传统工业社会正一步步迈

向知识经济社会，知识型，智力型产业逐渐成为社会的主导产业。创新是新时代

发展的主旋律，是引领中国现代化社会主义强国构建及中华民族伟大复兴远大愿

景实现的必要途径，在此时代背景下，企业作为推动企业经济发展及现代化社会

主义建设的重要支柱，在时代发展日新月异的今天，创新之目的就是紧跟时代发

展的脚步，做到与时俱进的方式来实现长期稳定之发展。由于市场经济发展形势

变化无常，企业若要在经济发展中保有主动性，就要从自身角度出发，用创新的 

方式来加强工作人员管理，大力推动员工创新行为来提高企业核心竞争力，这是

目前各行各业在探寻高质量发展路途中，必须经历的创新改革道路。  

对此，领导行为是工作情境中影响员工创新能力的最重要因素之一。在工作

实践中，通过与一些高科技公司中的高层管理者、包括一些外资和合资企业的创

新首席执行官座谈时，其中多位都指出，领导行为是影响员工创新的首要因素，

这一点非常符合笔者在进行样本调研时获得的感受。近年来，依托西方学者的研

究成果，学术界对魅力型领导、变革型领导、交易型领导、授权型领导等领导力

模式展开了大量研究，但基于中国情境下的领导力研究仍然有待完善。 

企业要实现突破与创新，最终还需依据企业员工工作职责的落实，依据推动

员工个人发展目标的实现来促进企业发展目标的实现。领导风格是组织情境的重

要特征之一，领导的思想和行为会对下属员工形成潜移默化的影响。另一方面，

员工作为企业创新的主体，构成了企业提高竞争力的基石，应高度重视其在企业

创新过程中的重大作用。要想在竞争激烈的今天实现多元化发展，积极应对不断

变化的经济形势，就一定要作出改变。创新本身是一项具有非常规性、挑战性与

高风险性等特点的工作。 

西方国家从领导行为的角度研究员工的创新行为已积累了较为丰富的管理

理论和实践经验。大多数研究均认为领导对员工的个人成长提供个性化支持、适

当加强授权、提供创造性资源、树立企业家精神、鼓励合作等方法对提升员工、

团队以及组织的创新能力具有重要的积极影响。特别是通过领导授权模式重塑管

理者与员工的关系，从以往的管理者转变为支持者、导师或发起人，从以往的被

管理者转变为助理或拥护者，使员工感受到被赋予工作中更充分的权限为组织的
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管理者提供了一种新的管理思路。但是我国大多数企业的管理层如何通过完善授

权模式来提升员工的创新能力，以领导影响员工的方式来带动员工思想及行为改

变的理论研究与管理实践仍然不够丰富。 

因此，面对日趋复杂化的外部环境，企业的生存与发展需要激励员工从事创

新活动，并充分重视领导者行为的作用，强化领导力对员工的积极影响。授权型

领导风格又是通过何种机制、影响路径促进员工的创新行为？这些问题都为本文

提供了重要的研究契机。 

1.2 研究意义  

创新是保持企业获得竞争优势的重要路径，越来越多的企业高级管理人员也

逐渐认识到激励员工创新的重要性。由此，学术界与企业实务界将更多注意力集

中在授权型领导是如何促进员工创新行为的作用机制和影响路径上，本次论文的

研究意义可体现在以下两个方面。 

1.2.1 理论意义  

（1）基于目前在授权型领导的相关研究文献较少，为丰富相关研究理论，

并在此基础上提出具备指导性与建设性的建议来引导企业在员工管理方面的创

新。相对于西方国家，鉴于不同制度背景下的文化差异，授权型领导在中国管理

情境下的有效性还有待进一步检验（王辉，2012）。因此，本文基于中国情境，

探讨授权型领导风格对员工创新行为的影响机理，有利于丰富授权型领导相关理

论及其在中国情境下的适用性研究。 

（2）深入探究并了解知识共享在授权型领导和员工创新行为间的中介作用。

相比以往的研究来说，这一理论观点的提出打破了过往研究中以“自我效能感”、

“心理授权”与“工作动机”等认知及心理状态层面的因素作为主要的中介变量。

而是通过与分析知识共享来明确授权型领导对员工创新行为影响的具体效能与

作用，从而对唐贵瑶等学者（2016）呼吁从更多理论视角探讨授权型领导中介机

制的做出了回应。 

（3）加强授权型领导对员工创新行为影响的调节效应研究的广度与深度。

结合几年来的国内外研究文献资料来看，大部分研究都没有以个体文化价值观的

层面来探究授权型领导与员工创新行为的关系。心理集体主义作为个体文化价值

观的一个重要维度，已得到学术界的广泛关注。大量学者研究证实心理集体主义

在领导风格对员工行为影响的研究中能够作为调节变量发挥作用（王震，2012）。
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另一方面，学者唐贵瑶等（2016）也提出对授权型领导的研究应结合我国社会情

境，而我国深受集体主义的传统文化影响，因此探究个体的心理集体主义对授权

型领导的调节效应显得尤为必要。 

1.2.2 实践意义  

本研究选题从现实意义上对提高企业的创新能力具有一定的启示作用，其对

管理实践的价值主要体现在以下几个方面： 

（1）论文研究通过了解授权型领导的相关内容与特性，并与我国企业发展

的实际情况相结合来体现出授权型领导的积极性行为，利于赢得下属的认同与回

报，建立积极的上下级关系，激励员工从事创新活动。 

（2）本研究的结果有助于企业管理层更加重视员工知识共享行为，依据突

显员工知识共享的重要性来为企业员工管理的创新提供依据，为员工知识共享构

建良好环境。 

（3）研究重点突显出授权型领导在企业员工激励及管理方面的重要性，以

此来为员工管理效率及质量水平的提升提供有效途径，为员工激励与管理提出新

的思路。要求企业在制定人力资源管理政策上，注重选拔和任命授权型领导，同

时加强对管理者的专门化培养。 

1.3 研究方法  

基于研究目的需要，本研究综合应用了定性与定量分析相结合的两大类方

法，具体又涉及以下方法： 

（1）文献研究法 

通过查阅、检索和归纳国内外相关文献，总结出适合本文研究的变量概念界

定、维度划分及测量方法等问题，并尝试指出已有研究的不足之处，在此基础上

搭建适合的理论模型，并提出对应的研究假设。 

（2）问卷调查法 

问卷调查法是本文获取样本数据的主要方法。本研究基于国内外文献中的成

熟量表，结合中国企业管理现状构建结构化量表问卷，借鉴的相关量表在以往的

研究中都表现出很好的信度和效度。以向受访者发放书面问卷和电子问卷等形

式，收集本研究所需要的一手调查数据，为后续的实证分析奠定基础。 

（3）实证分析法 

为了验证搭建的理论模型和相应的研究假设，本文主要运用 SPSS23.0 等数
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理统计分析软件对以问卷调查方式所获取的有效一手数据进行一系列统计分析，

并通过对样本数据进行描述性统计分析、信度和效度检验以及回归分析等方法对

四个核心变量之间的关系进行了有效检验。 

1.4 研究内容及框架  

本文通过梳理国内外代表性研究成果，以社会情境等相关理论为基础，根据

结构安排设计，本文内容分为以下几个部分： 

第 1 章为绪论。主要阐述选题背景、研究意义、研究内容、研究思路与方法、

可能的创新点等基本问题，从管理实践的需要及现有研究的不足出发，确立了本

文研究的主题，并且指出了该研究的理论和实践意义。  

第 2 章为国内外研究现状综述。本部分通过对国内外相关研究文献进行梳理

和归纳。对与选题相关的四大变量进行分类整理归纳，明确其维度划分和测量情

况，指出现有研究存在的欠缺或不足。 

第 3 章为理论分析与研究假设。结合社会情境理论提出研究假设，以此来明

确论文研究的思路，为模型构建奠定基础。 

第 4 章为理论模型构建和研究设计。在文献综述的基础上，深入分析 4 个研

究变量间的逻辑关系，并据此提出相应的理论模型，同时说明对问卷设计及研究

数据的初步处理和分析。  

第 5 章分为实证结果分析。主要包括对数据样本的描述性统计分析、相关性

检验、信度和效度检验分析、中介作用与调节作用分析等，深入概况实证分析结

果。  

第 6 章为研究结论，主要是根据实证分析的结果归纳本研究的结论，提出相

应地管理建议，指出本研究存在的不足和局限性，最后对未来可能的改进方向提

出设想。  

本文具体的结构安排可用如下技术路线图（图 1.1）所示： 
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研究目的与方法、

研究框架、创新点 
绪论 

（第 1 章） 
研究意义 选题背景 

文献回顾、概念界定与理论基础 

文献回顾、概

念界定与理论

基础（第 2-3

章） 

知识共享、心

理集体主义研

究回顾 

员工创新行为相

关理论与文献回

顾 

授权型领导相

关理论与研究

回顾 

授权型领导与员工创新行为的实证检验 

研究设计与实

证检验 

（第 4-5 章） 

加入心理集

体主义的调

节效应 

加入知识共

享的中介效

应 

结论与启示 

（第 6 章） 研究结论与建议、未来研究展望等 
 

图 1.1 研究框架 
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1.5 可能的创新点  

从整体上，本研究尝试将授权型领导、知识共享、心理集体主义与员工创新

行为四个因素进行整合，构建相关理论模型进行分析，该模型的构建具有一定的

创新性，具体归纳如下： 

（1）从理论构建上，把授权型领导理论引入到员工创新能力的研究上，借

鉴社会情境理论，通过构建理论模型，将相关作用机理、影响路径纳入到一个统

一的分析框架中，丰富了领导授权模式的相关研究。 

（2）从过程机制上，揭示了知识共享在授权型领导与员工创新行为之间的

中介作用。现有研究对知识共享的中介作用探讨较少，本文基于中国管理情境，

以社会情境等相关理论为导向，并依据知识共享层面来分析授权型领导对员工创

新行为影响的作用机制，在一定程度上弥补了当前研究理论视角多样性不足的缺

陷。 

（3）从过程机制上，检验了心理集体主义在授权型领导与员工创新行为之

间的调节作用。现有文献从个体文化价值观视角出发探讨二者之间的调节效应还

比较匮乏。心理集体主义作为反映个体文化价值观的一个重要维度，在授权型领

导风格的背景下，这种类型的领导对员工创新行为的影响如何，还需论文研究的

深入探索来证实相关理论。所以，研究围绕心理集体主义，将其视为调节因素，

以此来加强对授权型领导风格有效性的认识。  
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第二章  国内外研究现状综述 

本章的主要内容是针对对授权型领导、员工创新行为、知识共享、心理集体

主义四大变量进行概念的阐述、维度划分与测量方法的归纳总结。  

2.1 授权型领导  

领导学理论自上世纪 50 年代以来就是管理学领域探讨的重点话题。授权型

领导和传统领导的区别就在于其并不以领导特质论为代表，重点内容在于体现领

导者独特的个人风格与品质。在企业不断发展的今天，领导理论更加多元化，大

部分都以阐述领导的行为为主，由此能够体现出此类理论具备较强的实践性，且

逐渐在企业快速发展的时代中占据主流地位，其主要代表了领导者的行为有效

性。基于当下经济发展的形势来看，为抓住经济全球化的东风来实现创新与高质

量发展，企业管理的方式以扁平化为主，目的在于通过管理成本的减少来加强企

业领导与员工工作的协同性，从而形成领导与员工共同承担责任的方式来开展相

关干工作。领导者通过发挥自身带头作用的方式来与员工共同面对各项工作挑

战，以协作的方式来完成相关工作任务，并给予员工一定的权力，使其主观能动

性得以发挥。 

2.1.1 授权型领导理论的内涵  

授权型领导理论最早在 1982 年提出，该理论可分为情境授权和心理授权两

种不同的视角。  

从前者来看，在情境授权这一视角下，企业中的授权型领导代表了企业管理

层赋予的权利；而从后者的视角来看，授权型领导的核心内容在于组织管理的实

践情境。Konczak，Stelly 和 Trusty（2000）两位学者是最早将“授权”作为领导

行为来研究，他们将二者结合提出了授权型领导的概念，强调领导者在对员工授

权时，还要保障授予员工的权力能够得到实施的一系列管理行为。在授权团队中，

授权型领导行为被视为行之有效的领导行为（Arnold，Arad，Rhoades 和 Drasgow，

2000）。  

在研究授权型领导理论中，不能单独的依据分析组织情境视角为主，这会导

致研究过于单一，无法从多个层面来体现出授权理论的内容，为改善情境视角的

不足，国外学者大多都依据心理视角来对授权理论进行分心，重点内容在于关注

员工对授权的心理感觉（Spreitzer, 1995）。 
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近年来，部分学者指出只从某一个视角来理解授权型领导行为均较为片面，

而应该是将两者完美结合起来理解。Srivastava 等（2006）指出授权型领导包含

了两方面的含义：首先是“授权”，其含义在于领导者可基于下属员工一定的权

力来对其行为造成影响；其次是“赋能”，领导者需向下属授予一定的权力，通

过给予其更多的发展空间，使其在工作中能够通过自我思考的方式来培养工作思

维与工作能力。Ahearne 等（2005）在研究中明确表示授权型领导是通过有效授

权，使员工在心理上感觉被重视，以此来激发员工的表现欲。 

2.1.2 授权型领导的划分维度与测量  

学者 Konczak 等（2000）认为，虽然授权在企业管理实践是一种流行的管理

行为，但学术界对于授权型领导维度测量的研究还有待丰富。由于学者的价值取

向不同，在分析授权型领导方面提出的结论观点大有不同。基于已有文献的观点，

下表 2.1 对一些代表性观点进行了归纳总结。  

 

表 2.1 授权型领导的维度与量表 

学者（年份） 量表 维度 

Konczak 等（2000） 领导授权赋能行为量表 

授予权力、承担责任、自主决策、信息

分享、技能发展指导、对创新绩效的指

导 

Arnorld 等（2000） 授权型领导量表 
提供信息、以身作则、关心团队互动和

参与决策 

Pearce 和 Sims（2002） 授权领导力量表 

鼓励自我发展、鼓励独立行为、参与目

标设置、鼓励寻找机会、鼓励自我奖赏、

鼓励团队合作 

Ahearne 等（2005） 领导授权行为量表 

提供有意义的工作、让员工参与决策、

展现对高绩效的信心、在官僚约束中提

供自主性 

王辉等（2008） 
中国组织情境下的领导

授权行为的量表 

个人发展支持、过程控制、权力委任、

目标和控制、参与决策、工作指导 

图表来源于作者基于相关文献归纳的基础上整理而得 

 

从现有研究来看，关于授权型领导的量表，在大部分的国内外学术研究中得

到了较为广泛的应用。Konczak 等（2000）以个体的角度进行分析，通过制定领

导授权赋能行为量表（LEBQ），共设计 17 个题项。在领导授权赋能行为的界定
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中，将其分为不同的维度，其中主要涵盖了以下维度：分别是承担责任、授予权

力、信息分享、自主决策、创新绩效及技能发展。Arnold 等（2000）依据分析企

业领导授权赋能，结合了授权型领导的理论来编制具体的概念框架，并据此设计

39 个题项来探究授权型领导对员工创新行为的影响，涉及的指标内容有指导、提

供信息、以身作则及关心组织与参与决策等。Ahearne 等（2005）设计出包含 4

个维度，共计 12 个题项的领导授权行为量表，4 个维度分别为是向员工指明工作

意义及要点；为员工树立取得高绩效的信心；为下属员工参与决策提供更多的机

会；赋予其一定的工作自主权。其后，Zhang&Bartol（2010）也引用了该维度分

法和测量题项。依据上述研究分析来看，使员工―参与决策‖、―提供工作自主权‖

和―关心下属‖是多数文献比较一致的维度，这是专家学者们在学术研究中经常用

到的分析指标。 

2.1.3 授权型领导的相关实证研究  

（一）授权型领导的前因变量 

国内的研究只有少数几个学者对哪些因素造就了授权型领导进行了研究，大

致可以归纳为两大类：一类是领导个体特征因素，另一类是领导成员相互关系因

素。国内研究者张文慧、王辉（2009）指出，目光长远的领导者在日常实践管理

工作中更加倾向授权。杨英等（2010）依据分析组织利益与任务绩效，这两类授

权风格均会非常消极影响领导授权行为。对于性别是否会影响领导风格时，学术

界还没有达成一致观点。Slaughter（2012）研究性别对领导授权行为的影响，发

现性别对授权型领导行为的影响不显著。 

（二）授权型领导的经济后果 

1.个体层面 

众多学者对授权型领导对个体层面变量影响方面提出了自己的理论模型。

Robert 和 Raubt（2010）通过研究表明，通过对员工心理授权、创新过程投入及

内部动机等环节来传导，领导通过授权有助于提升员工的创造力，当然，它会受

到领导对创新的鼓励及员工角色认定等有关因素的影响。（Ahearne 等，2005）

研究发现：授权型领导对提升员工的满意度和工作绩效非常显著，特别是在经验

较少及产业知识较少的员工身上更为明显。 

2.团队层面 

目前研究更多的是探讨了团队授权型领导对团队效率、主动行为或团队效率

的影响，Kirkman 和 Rosen（1999）提出授权行为能够从客户服务质量、团队生

产力、组织承诺四和团队工作满意度四个方面明显影响组织效率。王永丽等
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（2009）在分析授权型领导和企业绩效间的关系中，明确指出授权型领导对企业

绩效有显著的正向影响。林晓敏等（2014）通过研究发现：在授权型领导和团队

绩效之间，交互记忆系统起到调节作用。 

3.组织层面 

Birdi 等（2008）以 308 家企业为研究对象，追踪调查这些企业 22 年间的经

营绩效表现，依据对每一年企业经营绩效的数据分析发现，大部分企业在领导类

型方面，依据授权的方式都促进了自身经营绩效的提升，由此也体现出授权型领

导对于企业经济效益提高及推动企业发展具有重要价值和意义。Carmeli 等

（2011）对 80 家企业的首席执行官和 230 名高层管理团队成员进行研究后发现：

首席执行官的授权行为有利于高层管理者行为的整合，最终有利于公司绩效的提

升。 

2.2 员工创新行为  

2.2.1 创新行为的概念与内涵  

在欧美国家，学者对创新的探讨历史悠久，成为管理学、经济学等领域学者

关注的焦点，“创新”最早出现于 1921 年美国经济学家熊皮特出版的《经济发

展理论》一书，熊皮特认为：创新是企业、组织或者个人为了获取超额利润，将

现有的生产要素、生产条件和人力资本通过重新组合成一种新的生产函数，其特

点是不连续，但创新行为是任何时候都可以重新组合，它有三个梯度：分别是个

人创新、团队创新和组织创新行为。本文主要研究的是员工个体方面的创新行为。 

一般来说，企业创新包含了个人、团体和组织三个层面，站在结果角度，只

要任何一个层面产生新的有价值的产品或服务都叫创新。站在过程角度，只要这

三个层面中的任一个层面付出了创新或创意的行为或行动就叫创新。创新成为了

21 世纪发展的关键词，主要是基于当下越来越竞争的市场环境为导向，在企业发

展中，若是不力求改变，继续持有原貌来应对当下的发展形势，就会被时代所淘

汰。所以，创新是唯一的有效发展途径。 

（1）持个体视角研究观点的学者认为，可以通过分辨行为倾向、意愿等个

人特征来鉴定个人创新行为。Jackson（1976）依据这一思想理念研究个人创新行

为，并表示从个人层面来看，对资源进行改变的行为就可称之为创新行为。 

（2）持行为视角观点的学者认为：行为的表现就是个体创新行为，个体创

新行为是一种实践新的生产产品、服务的行为，包括新型的创造过程，它是一种

非常有利于组织发展的观点或想法。Farr 和 West（1989）通过对 85 家企业研究
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发现，员工创新行为的产生，多数是由于受到企业环境或是领导的影响而形成，

这种行为在于员工个人的改变。 

（3）持过程视角的学者对于个体创新行为的研究，其研究成果丰富且在社

会上呼声最高，在该视角中，将个体创新行为认定为创造性结果过程或步骤。

Kanter（1988）在分析个体创新行为中，表示这种行为的产生存在多方面因素，

其具体的形成较为复杂，相比于一般性行为来说，其不同点在于创新行为的产生

必然存在创新观念与创新思想。 

2.2.2 创新行为的维度与测量  

依据相关研究文献资料来看，不同的专家学者对于创新行为量表的维度有不

同的见解，对量表的设计可以分为单维和多维的。下表 2.2 为国内外学者对于创

新行为的维度划分。  

 

表 2.2 创新行为的维度划分表 

维度 研究者（年份） 量表 维度 

单维 

Bruce 和 Scott(1994) 创新行为量表 创新行为 

Janssen(2000) 创新行为单维度量表 创新行为 

二维 

黄致凯（2004） 创新行为量表 构想产生和构想执行 

卢小君和张国梁（2007） 个体创新行为量表 
创新构想产生与创新构想

执行 

三维 

Janssen(2004) 员工创新行为量表 
发展新创意、寻求支持、

将创新“产品化” 

Kanter(1998) 个体创新行为量表 
问题识别、想法支持、实

现想法 

图表来源于作者基于相关文献归纳的基础上整理而得 
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从整体来看，不管是单维度还是多维度的划分，涉及员工创新行为的评价方

式主要有客观评价和主观评价两种。员工创新行为的客观评价是收集员工客观的

创新行为数据来评价员工创新行为，即员工创新行为的客观测量，它是通过对员

工在创造性活动过程中的创新投入或创新成果来评估员工的创新行为，例如以研

发投入或者专利数、发明数量来衡量创新行为。然而，由于从员工个体层次衡量

研发投入或者专利数、发明熟练等指标，需要一定的研究样本，然而研究者很难

获得达到研究需要的样本数据，因而很少采用。员工创新行为的主观评价是指员

工自评或团队主管评价员工创新行为，代表性的方法有心理测量法和工作日志分

析法。其中，心理测量法是通过被试者填写调查员工创新行为的问卷，或者对被

试者进行深度访谈等形式来评价员工创新行为。工作日志评价分析法常用于员工

招聘选拔，针对员工创新潜能测量的智力测试法，通过追踪测评员工每天的工作

情况记录进行分析，从而评价员工创新活动的投入程度与成效。 

员工创新行为的客观评价和主观评价两种方法各有优缺点。主观评价容易受

到晕轮效应或投射效应的影响，由于评价结果偏于主观，一般应采取多重评价技

术才能提高评估的有效性。 

2.2.3 创新行为的影响因素  

关于创新行为影响因素的分析，主要可以归结为以下四类：一是员工个体特

质，二是员工个体心理状态，三是工作特征，四是组织环境（朱苏丽，龙立荣，

2009），四类不同水平的变量对员工创新行为存在不同程度的影响。 

Scott（1994）分别从员工、领导和团队及企业组织四个不同的角度构建了创

新行为系统气氛模型，认为个体主要是依据自身对组织创新氛围的心理认知做出

反应。Shalley&Zhou（2004）结合创新行为的优势特性进行分析，并表示内在动

机水平的提升会使个体更容易产生创新行为。  

其他相关研究发现心理因素也是一大重要的影响因素。Thomas 等（2000）

将授权型领导的理论融入到创新行为研究中，探究两者间密切的相关性，发现授

权型领导能够促进员工创新行为。李颖等（2009）通过调查国内百余家企业，对

374 底层员工进行调查，发现支持性人力资源实践通过自我效能对员工创新行为

产生影响，自我效能发挥了中介作用。 

2.3 知识共享  

2.3.1 知识共享的内涵界定  
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现代管理学之父彼得.德鲁克指出，知识作为关键性的支配因素和经济资源，

将成为比较优势的唯一重要资源。知识共享是指个人向他人分享自己的信息、主

意、建议和经验。组织成员间的知识共享提供了互相学习的机会，反过来也能够

提升组织的绩效。 

学者们基于不同视角对其内涵提出了见解，主要包括：信息沟通视角、市场交

易视角及组织学习视角。 

首先，从信息沟通视角来看，知识共享在于信息的分享与沟通，在整个知识

共享的体系中，分享者和接收者能够依据信息沟通的方式来实现知识的传递与共

享。对此，国内学者闰芬（2002）就曾在研究中表示，在员工之间的信息交流中，

涵盖多种内容，其中就包括知识共享，由此也体现出知识共享能够依据信息沟通

的方式来实现。Norfadzilah 等（2016）依据知识共享的特性，认为这是一种中

将知识、个人经验进行分享的行为，所分享的相关知识本身就以信息的形式存在，

所以就能通过信息沟通的方式来体现出知识共享的作用。 

其次，依据市场交易来看，在此视角下是将知识作为一种“商品”，以市场

为导向并通过交易的方式来进行知识共享，这是一种独特的交易行为，交易双方

存在经济利益。应力（2001）在学术研究中表示知识共享能够以市场交易的方式

来实现有效共享，这样才能使相关人员获取更加丰富与准确的知识内容。Connelly

（2003）在经济资源类型的分析中，表示知识可作为特殊的经济资源，其经济往

来的形式就是以市场交易为基准，根据供需双方的实际需求，通过交易的方式来

实现知识共享。 

最后，依据组织学习的角度来看，知识的存在形式不再是“商品”，而是指

在某一团体中，团体人员之间的互相交流与学习而产生的行为，通过相互学习的

方式来分享自身所掌握的知识，这也属于知识共享。 

2.3.2 知识共享的基本维度及测量  

国内外学者在知识共享的测量维度上提出了不同的见解，主要将知识共享划

分为单维度或双维度两方面。 

首先，从单维度的层面来看，该维度将知识共享量表划分为知识共享行为和

知识共享态度两种量表。第一种量表的制定是依据计划行为理论为主，通过设计

6 个题项来体现知识共享行为的相关内容，其作用在于能够体现出个体在知识共

享行为方面的实际频率与程度。而第二种量表则是出于员工感知的角度进行编

制，同样设计 6 个题项，通过对个体知识共享态度的测试来了解其相关行为的产

生因素。 
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其次，在双维度方面，相比于前一种维度来说，该维度的知识共享量表在内

容方面更加丰富，且在学术研究中应用较为广泛，多个学者都是依据双维度为基

准来建立范围更广的知识共享量表度，依据 5 个题项设计来从显性和隐形两种不

同的角度区分知识共享的具体内容。 

对于知识共享的测量主要借鉴了 Bock 等（2005）构建的知识共享量表，该

量表共包含 5 个题项，有着较好的信度和效度，并且被广泛应用。国内学者如李

文元等（2018）的研究结果表明该量表在中国文化情境下是有效的。 

2.3.3 影响知识共享的关键因素  

查阅相关文献发现：影响知识共享主要有个体、组织两个因素。 

个体层面，影响因素主要涉及信任、心理、态度、期望及情感承诺等（Alkurdi, 

2017）。关于个人动机方面，Lin 等（2009）研究发现个人内外动机均会对知识

共享产生一定的影响。关于个人心理方面，涉及到三个因素：分别是心理安全感、

自我效能感、信任，Wang 等（2016）结合社会认知的相关内容，指出员工自我

效能感会对个体知识共享造成影响。曹科岩（2015）通过研究 65 家企业的知识

共享情况，从中发现个体之间的态度与彼此间的信任极为重要，只有在足够信任

的情况下，才能增强团队心理安全感，从而产生团队性知识共享行为。 

组织层面，学者们对组织文化、氛围及领导风格等因素开展了相关研究。

Vera-Munoz 等（2006）通过分析员工各类创新行为，在知识共享行为分析中表示，

企业文化及工作氛围会对员工知识共享行为的产生积极影响；倪国栋等（2015）

在研究中同样指出了企业文化对员工发展的重要性，且指出在员工发展过程中，

尊重、交流及公平等因素极为重要；廖冰等（2015）通过融入社会交换理念，指

出在融洽的人际关系下能够增强员工之间的交流，在交流中会分享更多的知识内

容和有效信息。梁祺等（2016）在探究员工知识共享行为产生方面，从领导对员

工影响的角度指出，在知识共享行为的产生中，员工不具备主动性，而是需要通

过领导的引导，以调动员工的方式来促进其知识共享行为。此外，从共享型领导

（周星，2018）、变革型领导（文桥甜，2019）、家长式领导（吴磊，2016）风

格视角也得出了相关的证据。 

2.3.4 知识共享的结果变量  

在企业创新视角方面，知识共享是促进员工创新、团队创新、组织创新的重

要活动。Jada 等（2019）认为知识共享能够促进员工的创新行为。杨相玉等（2016）

结合企业不同管理阶层的知识共享行，并依据企业自身创新力为导向来探究知识
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共享的结果变量，从中发现在不同层级与同层级中，知识共享行为的产生能够推

动团队创新力的提升。 

2.4.1  心理集体主义的内涵界定  

关于集体主义的研究，最早起源于国外学者 Hofstede（1980）在跨文化分析

中指出了个体与集体主义属于连续统一体的对立极端，这种主义的含义在于零散

的社会结构，内容是以重点突出对个体目标关心为主，而集体主义的含义在于表

达紧密的社会结构，以此来凸显对群体成员和目标的关心。 

Triandis（1985）对个体主义与集体主义进行了拓展研究，其基于前人研究

的结论为基础，并依据相同文化环境为导向，从中来指出在同样的环境中，个体

文化倾向会存在一定的差异，而个体与集体主义就是多层次的构念。该学者将集

体主义看作个体差异进行分析，发现个体的集体主义属于集体主义倾向。但这一

理论在提出后，并未获得专家学者的认可，Hui 等（1988）则是通过考虑到集体

主义倾向和国家层面集体主义之间存在的交叉性，表示两者在概念定义方面容易

混淆，则在研究中以心理集体主义来更换集体主义倾向的，表示这种主义能够依

据最小生存单位为集体，而非个人信念为准对态度与行为。Ng（2016）基于心理

集体主义的具体含义，探究了这种主义在个体行为方面的关系与作用，体现其在

集体中工作的倾向性，并支持集体目标、接受社会规范的监督。   

2.4.2  心理集体主义的基本维度及测量  

在运用心理集体主义的理论来探究创新行为时，还需明确心理集体主义的基

本维度和测量的有关事项。对此，Hofstede（1980）依据分不同国家在文化方面

的差异，以构建文化框架的方式来指出一些处于同一国家或同一团队中，成员文

化价值取向各有不同。基于该理念的提出，国内学者袁凌等（2017），在测量心

理集体主义时，依据个人行为为导向，基于自我效能感对个体创新行为的影响来

设计了心理集体主义测量量表。 

除此之外，还有学者在研究中结合了多种因素来研判心理集体主义，Hui

（1988）在研究中，就结合了多个维度，具体融入了个体行为对他人的影响；个

体行为是否愿意进行资源的共享；个体行为产生与社会影响关系；个体是否愿意

展示自我；个体是否愿意分享成果等，依据这些维度来构建心理机体主义的基本

维度及测量表。Wanger 等（1995）关于心理机体主义基本维度及测量具体事项

的界定，该学者有不同的看法，其表示应当根据个体自身的特性来编制测量表，

具体还需依据个体的独立性、竞争意识及对个人目标和集体目标认识等维度来进
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行量表的编制。 

2.4.3  心理集体主义的相关研究  

基于文献分析，可以发现关于心理集体主义的研究内容大致是以归纳为不同

的变量来进行分析。其中常见的就是以心理集体主义为自变量来分析该变量和相

关结果的关系以及视作心理集体主义作为调节变量来分析其在影响个体行为方

面的调节作用。其中，要明确具体的结果变量，主要涵盖了绩效、行为、自我效

能感与知识共享等。国外学者 Dierdorff 等（2011）依据选取不同类型的企业来

进行员工个体调查，通过分析员工心理集体主义的影响，发现其与员工个人绩效

密切相关，通过多层线性回归分析发现心理集体主义通过组织认同正向影响员工

的工作幸福度。 

大量研究表明，心理集体主义是重要的调节变量，其通过变量的调节来对个

体创新行为产生积极性影响。Liu 等（2013）为体现出心理集体主义的调节效能，

通过探究该主义的关系，从中发现领导与组织认同的关系为调节变量。杨齐

（2016）以知识共享作为切入点来分析其与心理集体主义之间的关系，体现出两

者为正向显著相关。袁凌等（2017）基于犬儒主义的思想来进行心理机体主义的

拓展研究，从中提出员工的心理需要负向影响员工犬儒主义，心理集体主义在其

中起强化作用。Wang（2017）选取 70 个团队进行针对性案例分析，根据收集的

395 个样本数据得出以下结论：可以通过心理集体主义调节伦理型领导风格和互

动公平之间的关系，当领导心理集体主义水平高时，对互动公平的影响作用越强。  

2.5 国内外研究现状评述  

基于对国内外文献的分析，可以发现领导风格与方式会影响员工行为，而对

于授权型领导类型来说，为具体了解此类领导的实际效能与作用，关于其对员工

创新行为影响的研究已成为学术性探讨的热议话题，积累了丰富的成果，但仍然

存在一定的局限，主要表现在：（1）对授权型领导风格与员工创新行为研究理

论较少，相关成果与结论形式较为单一，还需进一步完善与丰富；（2）相关研

究并未重点体现出授权型领导与员工创新行为之间的关系，难以实现对相关内容

更加深入的探讨，无法拓展研究内容的深度与广度。 

员工创新行为与授权型领导之间的作用机制到底有哪些、是否存在着差异，

是否还有新的解释机制，这是本研究尝试探索的问题。员工创新行为的产生并不

是单一之过程，它会受到领导者的影响，还会随员工的人格特质发生变化。在探
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讨领导方式对员工行为影响时，知识共享常作为中介变量，心里集体主义往往是

重要的调节因素。但二者在领导授权与员工创新中是否发挥作用，具体作用的方

向又如何，尚没有明确的结论，将两大因素结合起来的研究也相对匮乏，这也为

本文的研究提供了有利的契机。 
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第三章  理论分析与研究假设 

3.1 理论基础  

在上世纪 90 年代末期，国外学术性研究机构在探究领导理论方面，依据社

会情境理论提出：在企业人员的管理中，一定要根据实际情景为基准，重点关注

环境氛围对员工个体的影响，以良好环境的构建来促进员工创新行为的产生。在

社会情境理论中，明确指出了员工个体会受到企业文化与环境氛围的影响，属于

对员工创新行为影响的主要因素。 

该理论指出：在良好社会情境环境下，个体对组织环境的反应会受到企业文

化的影响。个体根据所处的环境调节自己的行为，调节的目的就是能够使自身行

为与当下情境相符合。对此，从授权型领导的角度来看，其能够以授予员工权力

的方式，通过组织员工参与到决策部署中来构建良好的知识共享文化氛围，从而

依据氛围的影响来促进员工产生一系列创新行为，以实现对员工行为的有效调

节。 

3.2  研究假设 

3.2.1 授权型领导与员工创新行为的关系  

大量文献表明，领导授权能够有效地强化下属员工的心理授权感知，即下属

内在的、持续的工作动力。管理者让下属负责自己的工作，让员工学会如何自律

的处理好工作中的问题，基层员工拥有了一定的决策权。根据领导——下属交换

理论，领导根据员工的个性放宽他们的工作权限有助于刺激员工内在的、持续的

工作动力。管理者在赋予下属权力的同时，树立明确的目标、权限、责任和给予

必要的指导。这样的授权模式对于企业组织而言是一种有生命力的领导模式。使

员工像关心自己的事情一样把精力和热情投入到工作中。授权式领导也是一种自

律型的领导模式。它充分赋予部下权限，使员工能够自主、有效地按照自身意愿

开展工作。因此，管理者通过授权赋予员工权力，使员工明确自身工作的意义，

员工感受到通过自己的努力可以给企业带来积极的变化，进一步增强了自身的信

心和自我效能感，以此来调动员工积极行为的产生。 

授权型领导致力于增强员工的自主工作能力及自主决策权，通过与员工分享

权力，提高他们自主性与责任感（Lorinkova，2013）。通过鼓励员工自主工作，
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员工可以通过发起任务、承担责任并协调活动来实现更高的组织目标（Sims，

2009）。Amundsen 等（2014）表示授权型领导对员工创新行为的影响可看做是

对员工激励的一种方式方法，根据赋予员工权利的方式，让其在自主工作中来发

现自身不足，从而能够使其参与到更多的工作决策中，这对于员工心理状态的改

变来说，意义重大，其在心中能够感受到自己被领导重视，从而也就对相关工作

的开展更加重视，且乐于去不断的表现自己，在实践工作中来进行学习，以求实

现自我提升，在这样的环境下，能够使下属员工长期保有较高的工作热情，以认

真负责的工作态度来完成各项工作任务，以此促进员工创新行为产生。 

为使本次研究更具实质性，本文将先提出相关研究假设，以此为后续研究工

作提供依据。首先，将基于社会情境理论，依据环境氛围对员工个体行为的影响

来进行探究。在授权型领导层面，对于员工的影响主要是因权利的赋予而产生，

根据权利的分化，使员工能够掌握部分权力来为其工作的开展提供更多的便利，

使其获得更多有利于开展创新工作的资源（孙圣兰，2016）。同时，在这样的情

境下，依据改变员工心理状态，使其意识到领导对自己的重视，从而激发其工作

的主动性与积极性，能够让员工充分意识到自身职责所在，在权利赋予的同时，

也能让员工感受到一种伟大的使命感，通过委以重任的方式来使员工在心理为认

真落实各项工作，履行相关工作职责而下定决心。使员工在备受支持的环境氛围

下产生更多的创新行为。因此提出研究假设 H1。 

H1：授权型领导对员工创新行为具有显著正向影响。  

3.2.2 知识共享的中介作用  

知识共享作为企业各部门员工间信息交流与资源共享的主要方式（唐贵瑶，

2016），通过促进员工产生知识共享的行为，能够为企业绩效的提升提供保障（周

星，2018）。但基于实践来看，在企业中，大部分员工都不愿进行知识共享（刘

明霞，2019），这是由于其所掌握的知识是自己工作开展的必备学识，这些是支

持自己在工作中不断提升以及完成各项工作任务的基本条件，若是与他人进行分

享，就会导致自身优势丧失，尤其是在当下激烈的人才竞争环境中，越来越多的

员工不愿与他人进行工作经验的交流。对此，要想体现出知识共享的中介作用，

就需要授权型领导来帮助员工导消除员工对知识共享的消极情绪与忧虑（Kim，

2015）。 

相比于其他类型的领导来说，授权型领导更加关注员工的心理状况与实际工
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作情况，且愿意主动去和员工进行思想上的沟通，也愿意听取他们的建议，通过

加强交流的方式来了解相关问题，从而不断鼓励他们合作解决问题，在此类领导

的带领下，能够增进领导和员工间的关系，也能促进员工间合作交流的深化，从

而加强团队意识的构建，以此来形成良好的团队合力，构建出和谐融洽的共事氛

围，将合作共赢、互帮互助的思想理念深入贯彻到员工的工作思想中，以此来形

成知识共享行为。另外，还可结合社会情境理论，基于环境对员工行为的影响，

关于员工创新行为的产生，授权型领导影响的方式不仅在于其知识的引导，还能

通过在良好的团队情境下，从其他团队成员中学到一些新知识，当授权型领导者

积极的分享知识时，员工很可能会模仿领导该行为，这样就能有效促进员工知识

共享的积极性。所以，研究提出假设 H2。 

H2：授权型领导对知识共享具有显著正向影响。  

在创新行为的实施过程中，始终离不知识，知识作为创新的重要源泉，两者

间有着密不可分的关系。知识共享行为的产生有助于加快知识在组织间的流动，

以此来加大整个组织的知识容量。所以，对于员工创新行为来说，在知识共享的

影响下，能够帮助员工形成创新行为，并依据加强员工沟通交流的方式来促进团

结合作工作环境的构建（Chen，2018）。只有在互帮互助的工作氛围下，才能加

强团队凝聚力与向心力，依据形成合力的方式来推动团队创新发展，提升整个团

队的工作能力与创新能力，进而能够使每一名员工在团队创新发展中实现自己个

人发展的目标。研究提出假设 H3。  

H3：知识共享对员工创新行为具有显著正向影响。 

关于知识共享中介作用的发挥，主要是依据授权型领导对员工的影响而产

生。在授权型领导的带领下，能够增强员工团队合作意识，引导其参与团队交流

与合作，培养员工养成愿意同他人分享的工作习惯，以促进员工知识共享行为产

生。由于受到授权型领导的影响，员工在知识共享行为的产生下，还能使自身知

识体系更加完善，以此来为其创新行为提供保障。在社会情境理论中，关于个体

行产生的界定，是受到团结合作的组织氛围所影响，在良好的团队环境下，能够

使员工个人目标逐渐与团队发展目标达成一致，以团队发展的方式来促进个体行

为的调节。所以，基于互帮互助、共同发展的良好氛围来看，其有助于员工知识

共享行为的产生，并基于合作交流的共享文化为导向来为员工间构建紧密合作的

“战友”关系提供依据，根据改变传统知识壁垒和思维模式来使员工形成更多的

创新性思想与行为。研究提出假设 H4。 

H4：知识共享在授权型领导与员工创新行为间存有中介作用。  
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3.2.3 心理集体主义的调节作用  

具备心理集体主义观的员工会非常重视与他人之间的人际关系，他们乐于关

注同事。授权型领导强调合作精神，并积极的帮助员工，营造相互帮助的团队环

境，授权型领导能够以赋予员工权力的方式来营造相互帮助的组织氛围。因此，

具备高心理集体主义的组织成员的价值观同授权型领导者的价值观更匹配，这类

成员更愿意接受领导的观点和建议，朝着领导者的期望发展（王震，2012）。另

一方面，这类成员更加重视组织目标，他们的一言一行更加会受到公司的制度及

自身肩上责任的影响。授权型领导通过让这类员工明确工作职责、与其他员工分

享知识的重要性，进而鼓励这类的员工表现出更多的有利于组织发展的行为（王

艳子，2019）。这样对员工知识共享行为的产生具有积极影响，为了维护组织集

体利益及和睦的人际关系，持有高心理集体主义的成员更愿意与同事分享自身宝

贵的实践经验与知识技能，使他们的知识共享水平更高。由此，本研究进一步提

出研究假设 H5。 

H5：心理集体主义调节授权型领导对知识共享的关系。 
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第四章  理论模型和研究设计 

4.1 研究模型  

本文对现有文献进行梳理、分析和探讨了员工感知的授权型领导有可能给其

员工创新行为带来的影响，同时引入知识共享做中介变量和心理集体主义做调节

变量，具体研究模型构建如下图 4-1： 

图 4.1 授权型领导与员工创新行为的关系模型 

4.2 问卷设计  

本文主要是通过问卷调查获取相关研究数据，按以下步骤进行问卷的设计和

量表选择：（1）整理有关文献，筛选适合本文研究的量表；（2）编制问卷，设

计对应的题项；（3）发放问卷调查，并归纳、整理数据。  

问卷设计共分为五个部分：分别是员工基本信息、授权型领导量表、知识共

享量表、心理集体主义量表以及员工创新行为量表。量表的计分方式与大多数文

献的处理一致，采用了李克特经典的 5 点计分法。 

4.3 数据收集  

本次调查主要依托问卷卷星平台来进行问卷的发放与回收，问卷从 1 月份发

放到 4 月份回收共经历 3 个月，问卷实行匿名填写。调查对象是武汉市部分高新

技术行业中各个层级员工，其中企业基层员工和基层管理人员是主要调查对象，

这两类人在企业中占比较大，所以在调查中占比也较大，对他们实施调查可以较

全面的了解上级领导的管理风格，从而保障了对授权型领导风格对员工创新行为

影响的判断的准确性，提高数据的信度和效度。 

 

授权型领导 知识共享 员工创新行为 

心理集体主义 
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本次调查以问卷星电子问卷调查为主，纸质问卷为辅，共计发放 300 份，其

中有效问卷共 264 份，有效回收率高达到 88%。为了最大程度减小对问卷数据的

准确性。在问卷回收的过程中出现以下情况则被视为无效问卷：（1）空缺选项

太多；（2）答题有明显的规律性；（3）答题连续重复率较高；（4）超过半数

选题答题为“不确定”。 

4.4  控制变量的选择  

为排除无关变量对实证结论的影响，提高回归分析结论的可靠性，结合以往

文献的研究结论，本文选择性别、年龄、教育水平、婚姻状况等员工个体特征因

素作为控制变量，与大多数文献的处理方式基本一致。 
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第五章  实证结果分析 

5.1 样本描述性分析  

本文对样本特征的描述性统计如下表 5.1 所示。可以发现，此次被调查的男

性员工占比 58.3%，女性员工占 41.7.%；从被调查人员的年龄上看，在 20-30 岁

的占比 43.6%，在 31-40 岁的占比 44.7%，从被调查者的受教育程度来看，本科

以上学历的占比 66.3%；从被调查者是否结婚来看，未婚占 55.7%，已婚占 44.3%。 

  

表 5.1 样本结构分析表 

变量 变量分类 人数 百分比 

性别 

男 154 58.3% 

女 110 41.7% 

年龄 

20 岁以下 2 0.7% 

20-30 岁 115 43.6% 

31-40 岁 118 44.7% 

41-50 岁 21 8% 

50 岁以上 8 3% 

教育水平 

大专 54 20.5% 

本科 107 40.5% 

硕士 62 23.5% 

博士 6 2.3% 

婚姻状况 

未婚 147 55.7% 

已婚 117 44.3% 

注：数据来源于调查问卷数据整理 

5.2 信度和效度检验  

本文授权型领导量表有 10 个题项，知识共享量表有 5 个题项，心理集体主

义量表有 8 个题项，员工创新行为量表有 6 个题项。在检验理论假设前，首先运
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用 SPSS23.0 进行探索性因子分析。根据一般统计规律，当 Cronbach’s α 值大于

0.7 时，则表明量表具备较高信度。同时，本文使用 AMOS24.0 软件进行验证性

因子分析来测量量表的整体效度。 

5.2.1 授权型领导量表信度、效度分析  

在数据分析之前，本文首先完成对问卷量表的信度、效度分析。只有明确了

相关量表的信度和效度，才能体现出本次量表设计及问卷调查分析的效能与作

用，才能让研究结果更加准确，能够提出具备一定理论意义和现实意义的结论。

对此，主要通过引用 SPSS23.0 软件来探究授权型领导量表 Cronbach’s α 值，具

体可见下表 5.2： 

 

表 5.2 授权型领导量表的信度分析 

变量 Cronbach’s α 项数 

授权型领导 0.924 10 

数据来源于 SPSS23.0 

 

从表 5.2 可知，授权型领导量表的 Cronbach’s α 值达到 0.924，大于 0.7，可

以判定该量表具有良好的信度。 

采用 AMOS24.0 对授权型领导量表的效度进行验证，结果见下表 5.3 所示： 

 

表 5.3 授权型领导量表的验证性因子分析结果 

Model CMIN/DF CFI NFI IFI TLI RMSEA 

Default 

model 1.658 0.985 0.973 0.984 0.980 0.061 

评价标准 <3 >0.9 >0.9 >0.9 >0.9 <0.08 

数据来源于 AMOS24.0 

 

从表 5.3 得知，授权型领导量表的 CMIN/DF 为 1.658，小于 3；CFI、TLI、

IFI、NFI 这些值大于 0.9，RMSEA 值 0.061，小于 0.08，表明授权型领导量表设

计具有较高的效度。 
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5.2.2 知识共享量表信度、效度分析  

知识共享量表共计 5 个题项，为得到知识共享量表的 Cronbach’s α 值，采用

SPSS23.0 软件进行分析，其结果见表 5.4： 

 

表 5.4 知识共享量表的信度分析 

变量 Cronbach’s α 项数 

知识共享 0.746 5 

数据来源于 SPSS23.0 

 

由表 5.4 可知，知识共享量表的 Cronbach’s α 值为 0.746，大于 0.7，可判定

该量表具有较好的信度。 

采用 AMOS24.0 软件对知识共享量表的效度进行验证，结果见下表 5.5 所示： 

 

表 5.5 知识共享量表的验证性因子分析结果 

Model CMIN/DF CFI NFI IFI TLI RMSEA 

Default 

model 
1.425 0.971 0.963 0.974 0.968 0.046 

评价标准 <3 >0.9 >0.9 >0.9 >0.9 <0.08 

数据来源于 AMOS24.0 软件 

 

根据表 5.5 的结果，知识共享量表的 CMIN/DF 值为 1.425，比 3 小；CFI、

TLI、IFI、NFI 这些值均大于 0.9，RMSEA 值 0.061，比 0.08 小，表明授权型领

导量表设计具有较高的效度。 

5.2.3 心理集体主义量表信度、效度分析  

心理集体主义量表共计 8 个题项，为得到知识共享量表的 Cronbach’s α 值，

采用 SPSS23.0 软件进行分析，如下表 5.6 所示： 
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表 5.6 心理集体主义量表的信度分析 

变量 Cronbach’s α 项数 

心理集体主义 0.893 8 

数据来源于 SPSS23.0 

 

由表 5.6 可知，心理集体主义量表的 Cronbach’s α 值达到 0.893，比 0.7 大，

可以判定该量表具有较好的信度。 

采用 AMOS24.0 软件对心理集体主义量表的效度进行验证，结果见下表 5.7

所示： 

 

表 5.7 心理集体主义的验证性因子分析结果 

Model CMIN/DF CFI NFI IFI TLI RMSEA 

Default 

model 2.274 0.960 0.956 0.972 0.961 0.066 

评价标准 <3 >0.9 >0.9 >0.9 >0.9 <0.08 

数据来源于 AMOS24.0 软件 

 

根据表 5.7 的结果，心理集体主义量表的 CMIN/DF 值为 2.274，比 3 大；CFI、

TLI、IFI、NFI 这些值均大于 0.9，RMSEA 值为 0.066，比 0.08 大，表明心理集

体主义量表设计具有较高的效度。 

5.2.4 员工创新行为量表信度、效度分析  

员工创新行为量表共计 6 个题项，运用 SPSS23.0 软件进行分析得到知识共

享量表的 Cronbach’s α 值，如下表 5.8 所示： 

 

表 5.8 员工创新行为量表的信度分析 

变量 Cronbach’s α 项数 

员工创新行为 0.757 6 

数据来源于 SPSS23.0 
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由表 5.8 可知，员工创新行为量表的 Cronbach’s α 值达到 0.757，大于 0.7，

可判定该量表具有较好的信度。 

采用 AMOS24.0 软件对员工创新行为量表的效度进行验证，结果见下表 5.9

所示： 

 

表 5.9 员工创新行为量表的验证性因子分析结果 

Model CMIN/DF CFI NFI IFI TLI RMSEA 

Default 

model 
1.480 0.974 0.950 0.974 0.964 0.042 

评价标准 <3 >0.9 >0.9 >0.9 >0.9 <0.08 

数据来源于 AMOS24.0 软件 

 

根据表 5.9 的结果，员工创新行为量表的 CMIN/DF 值为 1.480，比 3 小；CFI、

TLI、IFI、NFI 这些值均大于 0.9，RMSEA 值为 0.042，比 0.08 小，表明员工创

新行为量表设计具有较高的效度。 

综合以上分析，根据计量经济学专门的检验方法，可以验证授权型领导、知

识共享、心理集体主义、员工创新行为四大关键变量对应的量表设计均具备较好

地信度和效度，为后续的回归分析奠定了可靠的基础。  

5.3 多元回归分析  

5.3.1 授权型领导与员工创新行为的关系检验  

本文采用层次回归法进行分析，第一步，将相关控制变量纳入回归方程；第

二步，将授权型领导即主效应变量加入到回归方程，相关结果见表 5.10。 

 

表 5.10 授权型领导对员工创新行为的分步回归模型检验结果 

变量 
员工创新行

为 Model1 

员工创新行为 

Model2 

员工创新行为
Model3 

员工创新行为
Model4 

性别 0.075 0.073 0.074 0.073 

年龄 -0.034 0.022 0.012 0.029 

教育水平 0.000 -0.023 -0.034 -0.034 
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续表 5.10 授权型领导对员工创新行为的分步回归模型检验结果 

婚姻状况 -0.089 -0.067 -0.092 -0.073 

授权型领导  0.367
***

  0.310
***

 

知识共享   0.635
***

 0.395
***

 

拟合优度 R
2
 0.024 0.362 0.237 0.41 

调整后拟合优度

R
2
 

0.015 0.348 0.218 0.396 

F 值 1.428 120.38
***

 60.47
***

 75.84
***

 

注：***、**、*分别代表 1%、5%、10%的显著性水平（双尾） 

数据来源于 SPSS23.0 

 

根据多重共线性检验结果来看，各个模型的容忍度＞0.1 且接近 1，VIF 值＜

10，说明模型中的变量基本未出现多重共线性问题。结合表 5.10 中的 Model（2），

它是授权型领导和员工创新行在层次回归分析中的结果，R
2
=0.362，F 值达到 1%

的显著水平，说明模型拟合度较好，回归系数值为 0.256（对应的 P 值<0.001），

在 1%的统计意义上显著，由此可知授权型领导与员工创新行为关系为显著正相

关，假设 H1 得到验证。   

5.3.2 授权型领导与知识共享关系的检验  

在分析授权型领导和知识共享的关系时，要以授权型领导为解释变量，而知

识共享作为被解释变量，首先将控制变量纳入回归方程，然后将授权型领导自变

量纳入到方程中，具体见表 5.11。 

 

表 5.11 授权型领导对知识共享的分步回归模型检验结果 

 

变量 
知识共享
Model5 

知识共享 

Model6 

知识共享
Model7 

知识共享
Model8 

性别 0.013 0.012 -0.031 0.073 

年龄 -0.057 -0.036 -0.034 0.029 

教育水平 0.055
*
 0.048 0.037 -0.034 

婚姻状况 0.016 0.030 0.012 -0.073 
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续表 5.11 授权型领导对知识共享的分步回归模型检验结果 

注：***、**、*分别代表 1%、5%、10%的显著性水平（双尾） 

数据来源于 SPSS23.0 

 

根据表 5.11，模型（5）中各控制变量对知识共享的影响不显著，当模型 Model

（6）加入授权型领导之后，R
2 的解释力度提升至 0.310，F 值为 54.24 达到统计

显著性水平（P 值<0.001），表明模型 Model（6）的回归效果较好，授权型领导

的回归系数 0.276 在 P 值<0.001 下显著为正，说明当授权型领导纳入到回归模型

时，知识共享水平获得进一步提升，故假设 H2 成立。  

5.3.3 知识共享与员工创新行为关系的检验 

本部分将知识共享作为解释变量，员工创新行为则为被解释变量，通过应用

层次回归分析法来探究知识共享对员工创新行为产生的影响，在模型中加入控制

变量，结果见表 5.10 中的 Model（3）。 

在模型 Model（3）中，R
2 解释力度为 0.237，F=60.47 整体为显著性水平

（P<0.001），从中体现出模型 Model（3）具备良好的回归效果，系数 0.635 在

（P<0.001）下显著为正，从中可得出知识共享对于员工创新行为的产生能够起

到有效促进作用，则假设 H3 成立。  

5.3.4 知识共享的中介效应检验  

一般的中介效应检验，采用的方法是国外学者 Baron（1986）在研究中提出

3 步骤或 Sobel 检验法。但在知识共享的中介效应检验方面，还需结合其相关变

量因素为主，依据变量的设置来进行检验，要使自变量和因变量的关系呈现出显

著相关，以此来体现授权型领导和员工创新行为之间紧密的关系；而自变量与中

介变量的关系同样需呈现为显著相关，并通过把中介变量融入到检验自变量对因

授权型领导  0.276
***

 0.320
**

 0.310
***

 

心理集体主义   0.195
***

 0.216
***

 

授权型领导*

心理集体主义    0.120
***

 

拟合优度 R
2
 0.034 0.310 0.438 0.486 

调整后拟合优

度 R
2
 0.015 0.212 0.407 0.465 

F 值 1.538 54.24
***

 50.98
***

 22.83
***
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变量的影响回归模型中，依据模型分析的方式来探究各变量是否仍存有显著作

用，当因变量变异解释度降低时，就能体现出部分中介效应，若是加入后的结果

为显著效果消失，则体现为完全中介效应。 

基于前文分析来看，在关系分析中，授权型领导和员工创新行属于显著正相

关，而授权型领导和知识共享属于显著相关，这两种关系均符合中介效应检验的

条件，具体检验结果见表 5.10 中的模型 Model2、模型 Model4。 

基于表 5.10 相关数据来看，将授权型领导、知识共享均与员工创新行为进行

回归之后发现：授权型领导回归系数有所降低，从 0.367 降低至 0.310，整体为

1%统计水平显著，由此可推断知识共享在授权型领导和员工创新行为中存在部

分中介作用，则应验了 H4 的假设。 

5.3.5 心理集体主义的调节效应检验  

相比于中介效应检验来说，在心理机体主义调节效应检验中，还需以建立心

理集体主义和授权型领导交互项，并通过利用层次回归研究的方式进行效应检

验。在实际检验中，要考虑到控制回归方程存有的多重共线问题，对于交互项的

建立，可根据 SPSS23.0 软件的运用，对授权型领导与心理集体主义进行标准化

处理，具体情况可见表 5.11。结合表中数据来看，依据加入授权型领导和心理集

体主义交互项，R
2 由模型 Model（7）0.438 提升至模型 Model（8）0.486，模型

Model（8）的 F 值是 22.83，其为统计显著性水平（P<0.001），且交互项系数为

1%水平显著，由此体现出在心理集体主义下，授权型领导和知识共享关系为显

著正向调节，假设 H5得到验证。 
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第六章  研究结论与管理建议 

6.1 假设验证结果  

基于第五章的实证分析，本文所提出的授权型领导、知识共享、心理集体主

义与员工创新行为的 5 个研究假设均得到回归分析的支持，归纳如下表 6.1 所示： 

 

6.1 理论假设的验证情况汇总表 

假设 内容 验证结果 

H1 授权型领导正向影响员工创新行为 成立 

H2 授权型领导正向影响知识共享 成立 

H3 知识共享正向影响员工创新行为 成立 

H4 知识共享在授权型领导和员工创新行为之间起到中介作用 成立 

H5 心理集体主义正向调节授权型领导与知识共享之间的正向关系 成立 

内容来源于前面的实证总结 

6.2  主要研究结论  

基于中国情境，本文探讨了授权型领导对员工创新行为的影响机制；引入知

识共享作为中介变量，分析了该中介变量的传导作用；将心理集体主义作为情境

变量，探索了该情境因素如何影响二者之间的关系。具体得出如下结论： 

6.2.1 授权型领导与员工创新行为的关系  

授权型领导属于典型的激励型领导，这种领导风格能更好的鼓舞员工的创新

行为。授权型领导授予员工权力与工作自主性，为员工创造良好的工作环境。因

此员工不仅能够获得从事创新活动所需要的信息与资源，而且还能获得充分的自

主决策权去实践自己的创新构思。同时，授权领导通过表达对手下充满信心、传

递鼓励创新的积极信号等行为，这些均有助于促进员工个体内生创新动机，从而

引发创新行为。 

6.2.2 知识共享的中介作用  

基于社会情境理论，本文引入知识共享作为中介变量，且通过回归分析验证

了存在部分中介作用。由此可见，领导授权行为，一方面可通过知识共享促进创

新行为，另一方面也可直接激发下属员工的创新行为。 
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6.2.3 心理集体主义的调节作用  

实证结果证明，在授权型领导与知识共享之间，心理集体主义起着正向的调

节作用。由此说明，高心理集体主义的员工强调组织目标与组织合作，注重与组

织成员间的人际关系，当自身利益与集体利益有冲突时，往往选择优先保全集体

利益，从而进一步加强对员工创新行为的促进作用。 

6.3 管理建议 

本文的最终目的是推动企业在管理实践中激发员工创新的新思路，以提高企

业的创新能力。根据研究结论提出以下几点建议： 

（1）重视授权型领导风格的培育 

在授权型领导对员工创新行为影响方面，重点在于是否具备授权型领导风

格，企业在领导人员管理方面，要加强对授权型领导风格的构建，依据风格的形

成来带动员工的创新发展。对此，就要重视专业化培训工作的开展，通过培训来

促进授权型领导专业能力的提升。对于一些年龄大的基层领导来说，要定期开展

专业化培训，以此来加强其工作能力和专业知识，不断提升其专业素养与素质。

在人才培养制度方面要进一步完善，加强年轻干部的培养，从而建立起良好的人

才管理培养机制。根据员工实际需求来不断开展专业化员工培训学习，加强管理

知识、技能知识、安全生产等方面的培训，使员工在学习过程中获取成就感与满

足感，充分体现出对员工个人发展的重视与尊重，以此来为加强组织内部交流提

供依据，为促进知识共享的实现提供保障。 

除此之外，还需在人员招聘选拔、晋升等环节，尽可能挑选那些有授权型领

导性格特征的候选人。尤其是对于企业员工的职务晋升来说，可通过加强员工职

业生涯管理，使其职业生涯得到更好的发展，就要进一步拓展其职业晋升通道，

晋升是每一名员工发展的重要渠道，它能够满足员工的多项需求，不仅能够提升

薪酬水平，且对于个人能力来说也是一种肯定，有助于员工思想方面的提升，是

对其价值最大的肯定。所起到的激励效能是多样性的，无论是物质，还是精神层

面，都得到了进一步的丰富。为更好的为员工合理晋升提供保障，就一定要重视

更加完善的晋升制度构建，依据企业不同部门与职位的实际工作情况与要求来选

择更为合适的人才。在制度构建方面，一定要从多个角度进行充分考虑，尤其是

晋升竞争的激烈性，要加强其管控力度来实现良性竞争，进而才能使员工激励措

施不会丢失其本质。所以，切实根据自身员工组织结构的情况来为年轻员工提供

更多的机会，应当重视其实际需求，通过不断加强授权型领导风格的培育来为员
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工创新行为的产生提供有效保障。 

（2）强调知识共享，加强组织内部交流 

以构建共享平台来实现员工之间知识共享，通过加强组织内部交流的方式来

不断开展员工专业化培训，员工通过不断交流来形成知识共享机制，以此来增进

员工彼此间的关系，通过彼此分享工作经验的方式来进行思想层面的沟通交流。

对此，可依据信息化技术，借助钉钉、微信等各类社交 APP 来为员工间有效交

流提供专业化平台，从而改善传统员工的知识壁垒与思维模式，以此来使员工能

够在良好的氛围中开展工作，从而形成企业归属感，为加强员工团队意识，形成

团队合力提供保障。 

对此，要依据良好的企业文化为基准，以企业文化构建来营造良好的企业氛

围，并依据企业软实力的提升来拓展知识共享的广度与深度。所以，为更好的对

员工进行精神激励，以此来引导其树立正确的价值观，使员工个人发展目标能够

与公司发展目标达成一致，就要注重公司软实力的提升，在企业文化建设方面要

加强开展以下几项工作：（1）注入学习型企业观念，对于企业文化建设来说，

最终要的一点就是要不断的学习，可通过构建学习型组织，以此作为基准来对企

业人员进行培训，使其能够进一步的了解互联网医疗的相关知识，且融入科学育

人的思想观念，这样才能够使整个企业及员工具备科学化和严谨的工作作风；（2）

构建专业化团队，明确员工自我定位，任何一个部门及岗位人员都应当对自身工

作职责有一个具体化的了解，且要注重其一言一行以及情绪方面的表达，避免不

良情绪对同事及客户造成负面影响。一个企业文化的体现可通过统一着装以及工

牌等形成来给人一种整体性的感觉，进而实现团队凝聚力的增强。 

（3）关注员工价值观差异，实施差异化管理  

为有效突显出授权型领导对员工行为的影响，就要切实关注员工的价值观差

异，基于员工的个体差异性，了解到不同员工的实际工作情况与心理状况，依据

员工价值观差异，以开展差异化管理的方式来实现企业员工针对化管理。根据不

同员工运用不同的管理对策来加强对员工心理集体主义的管理，实施差异化管

理。这就需要优化绩效考核机制，对全体员工进行更加公平、公正的绩效考核评

价，以此来挖掘管理人员潜在的能力，通过了解员工工作情况来进行准确评估，

能够依据考核结果来激发员工工作的主动性、积极性。因此，在对员工绩效考核

的过程当中，人力资源管理人员必须持全面、公平、合理和客观的评价，决不允

许出现弄虚作假或是互相包庇的情况。如果考核标准制定得不合理、不完善，就

会使员工产生抵触心理，最终会产生无形的工作压力，进而影响到他们工作的积

极性、主动性，无法有效挖掘其潜能，绩效考核也就失去了它的本质意义。所以，
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要依据企业员工的实际工作情况来制定更加完善、规范且合理的绩效考核机制。 

除此之外，在差异化管理实施方面，还需以员工激励为导向，领导者可以适

当给予贡献知识的员工更多的绩效奖励，以弥补因分享知识而失去竞争优势。作

为物质性激励的重要方式，薪酬福利能够促进公司员工激励策略的优化，但前提

是要保证公司薪酬体系足够合理，进而才能满足不同层次的员工需求，使其对公

司薪酬体系感到满意。对于任何一种职务的员工来说，薪酬都是其十分关心的问

题，从某种意义上来讲，工作的目的就是为了获取更高的薪酬，可将其作为员工

个人发展所追求的一个目标，对于当下的实际生活来说，只有更高的薪酬才能解

决人们生活中的困境。所以，企业在员工管理方面，授权型领导可依据在调整薪

酬体系，注重整体薪资水平的合理性，并在福利保障方面要以满足员工生理需求

为主导来促进其朝着更高层次的需求而努力。以此来依据结合员工实际工作情况

来调整更加合理的薪酬体系，能够以差异化管理的方式来满足员工不同层次的需

求，以突显对员工价值观的关心与关怀。 

6.4 存在的局限性与展望 

受限于自身专业水平、学术能力，以及数据资源获取等方面的制约，本文的

研究仍然存在以下几点局限性，这也提供了未来进一步研究改进的方向： 

（1）此次研究选取了湖北省的企业，收回有效样本 264 份，样本量虽达到

统计分析的要求，但从研究依据来看，主要是基于自我报告型数据的横向性研究，

对研究结论的普适性有一定的影响。后续研究应尽量扩大样本数据量，尽可能涵

盖更多类型的企业，确保样本数据的多样性，增强研究结论的普适性。  

（2）本文根据问卷调查的设计与文献分析等方法来进行研究，虽应用多个

研究方法来进行不同的层面进行分析，但由于选取的方法不够立体。未来研究将

考虑结合典型案例对本研究选题进行佐证，使研究结论更具鲜活感。 

（3）本文缺乏对授权型领导前因变量与其他可能效能结果及调节作用与中

介作用的研究。使得本次研究存在一定的局限性，为实现研究内容深度与广度的

拓展，还需重考虑到对相关变量的分析，重点在于增强授权领导前因变量的研究。 

（4）本文的研究方法还有待优化，缺少对同源方差是否存在的检验；中介

效应的检验还可以采用最近较为流行的 bootstrapping 的验证方法，采用这个方法

的好处是通过多次抽取样本的方法可以得到多组随机性和可靠性更强的数据，从

而弥补数据不足的缺陷。后续研究将考虑补充这一测试环节，运用更先进、完善

的实证分析方法，进一步提高研究结论的说服力。  
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附录 A：授权型领导对员工创新行为的影响研究调查问卷 

尊敬的各位朋友： 

您好！您辛苦啦！首先感谢您百忙之中能抽出时间认真帮我填写这份调研问

卷！我是正大管理学院硕士研究生，我正在写一篇关于“授权型领导对员工创新

行为的影响研究”的硕士论文，这里有相关的问题想向您咨询。您的支持和帮助

对于我完成本次研究，对于帮助培养优秀企业管理者精神、提升企业核心竞争力

和企业绩效有重要实际意义。对于问卷的回答无对错之分，只需要您根据您个人

的真实感受及贵公司的实际情况进行回答即可。您提供的一切信息都仅限于学术

研究使用。本人向您郑重承诺，绝不用于其它任何用途，绝不披露您的任何个人

信息。  

以下问卷会占用您约 5 分钟时间，感谢您的热心帮助和大力支持！ 

●第一部分：授权型领导   

下列是关于授权型领导的描述，请仔细阅读下列的每一个句

子，并在右边相应的数字上画圈作答，不要漏答。 

1=完全不符合    2=有点不符合    3=不确定 

4=比较符合      5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

1 我的领导会帮我理解个人目标与公司目标的关联性  1 2 3 4 5 

2 我的领导会帮助我弄清我的工作对于公司整体绩效的

重要性 
1 2 3 4 5 

3 我的领导会帮助我建立工作全局观  1 2 3 4 5 

4 我的领导经常与我一起做决策 1 2 3 4 5 

5 我的领导会就一些可能会对我产生影响的决策询问我

的意见  
1 2 3 4 5 

6 我的领导相信我能够处理艰难的任务 1 2 3 4 5 

7 即使我犯错，我的领导仍然相信我可以进步和提高 1 2 3 4 5 

8 我的领导鼓励我依照自己熟悉、擅长的方式做事  1 2 3 4 5 

9 我的领导会尽可能将规章、制度简单化，以便我高效地 

开展工作 
1 2 3 4 5 

10 我的领导同意我快速地做出重要决策以解决问题  1 2 3 4 5 
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●第三部分：知识共享 

下列是关于知识共享的描述，请仔细阅读下列的每一个句

子，并在右边相应的数字上画圈作答，不要漏答。 

1=完全不符合    2=有点不符合    3=不确定 

4=比较符合      5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

1 会尝试在工作当中运用一些新的技术、新的方法 1 2 3 4 5 

2 我会产生一些具有一定新颖度的想法  1 2 3 4 5 

3 我会与别人沟通他/她的想法并尽力获得他们的理解、 

认可 
1 2 3 4 5 

4 我会努力获取资源使我的新想法得以实现 1 2 3 4 5 

5 我会制定计划让新想法得以实现 1 2 3 4 5 

●第三部分：心理集体主义 

下列是关于心理集体主义的描述，请仔细阅读下列的每一个

句子，并在右边相应的数字上画圈作答，不要漏答。 

1=完全不符合    2=有点不符合    3=不确定 

4=比较符合      5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

1 我喜欢一个人工作而不是在集体中工作 1 2 3 4 5 

2 如果团队工作让我变得低效率，我最好离开这个集体， 

独自工作 
1 2 3 4 5 

3 为了变得更优秀，我必须一个人工作 1 2 3 4 5 

4 我独自工作时的表现比在集体中工作的表现好  1 2 3 4 5 

5 我宁愿自己解决个人遇到的问题，也不愿与朋友讨论  1 2 3 4 5 

6 如果我有与集体的决定不同的意见时，我不应该接受集 

体的决定 
1 2 3 4 5 

7 我独自解决问题会比集体解决问题得到更好的结果 1 2 3 4 5 

8 与我亲近的人的需求不应优先于我的个人需求 1 2 3 4 5 
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●第四部分：员工创新行为 

下列是关于员工创新行为的描述，请仔细阅读下列的每一个

句子，并在右边相应的数字上画圈作答，不要漏答。 

1=完全不符合    2=有点不符合    3=不确定 

4=比较符合      5=完全符合 

完
全
不
符
合 

有
点
不
符
合 

不
确
定 

比
较
符
合 

完
全
符
合 

1 我会尝试在工作当中运用一些新的技术、新的方法  1 2 3 4 5 

2 我会产生一些具有一定新颖度的想法  1 2 3 4 5 

3 我会与别人沟通他/她的想法并尽力获得他们的理解、 

认可  
1 2 3 4 5 

4 我会努力获取资源使我的新想法得以实现 1 2 3 4 5 

5 我会制定计划让新想法得以实现 1 2 3 4 5 

6 我是具有创新意识的人  1 2 3 4 5 

●第五部分：基本信息 

    下面题项是有关您个人及企业基本信息的描述。信息只用于研究目的并保

密。我们不会与第三方分享任何个人信息。所有结果都是以汇总报告的方式来呈

现,请您如实填写，不要漏填。请勾选最符合您情况的选项。 

1.您的性别：  

□ 男       □ 女 

2.您的年龄： 

□ 20 岁及以下    □ 20-30 岁   □ 31-40 岁   □ 41-50 岁 □50 岁以上  

3.教育水平 

□高中及以下    □ 大专   □ 本科   □ 硕士  □ 博士及以上 

4.婚姻状况：  

□ 已婚    □ 未婚 

非常感谢您的热心和宝贵的见解！再次感谢您的大力支持与帮助！祝您生活愉快！

工作顺利！ 
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致 谢 

时光荏苒，岁月如梭，课题研究已然到了最后一步。这两年的时光既漫长又

短暂，其中充满了酸甜苦辣，更有收获和成长。两年来，感谢陪我一起度过美好

时光的每位尊敬的老师和亲爱的同学，正是你们的帮助，我才能克服困难，正是

你们的指导，我才能解决疑惑，直到学业的顺利完成。 

本论文是在我的恩师张亚军教授的殷切关怀和悉心指导下进行并完成的，在

此，衷心感谢我的恩师张亚军教授能在繁忙的工作后抽出闲暇时间耐心细致地指

导我的课题研究。在张教授的细心指导下，我发现张教授对待治学的态度十分的

严谨，对待工作认真且负责，对待学生平易近人且善于引导和鼓励。在他身上，

我看到了很多优良的品质，并被他的这种品质所吸引和激励着，促使我不断的向

优秀学习。从最初的论文选题到论文结构框架的确定，以及在论文写作过程中的

反复修改和完善，我迷茫过失落过，但每次在我感到无助的时候张教授都以鼓励

的方式推着我进步，在此，我谨向张老师致以诚挚的谢意和崇高的敬意，感谢您

的耐心与帮助，愿您身体健康，工作顺利！ 

其次，我还要感谢泰国正大管理学院的所有老师们，感谢你们的栽培与付

出，让我明白提升自己的重要性，在此，我想向所有的老师们说一身谢谢！祝你

们桃李满天下！并祝愿母校蓬勃发展！ 

此外，我还要感谢那些为我提供论文参考资料的学长学姐们，感谢你们在背

后的默默付出，让我在写作的过程中有了一定的参考点和依据。 

最后，我要感谢我亲爱的的父亲和母亲，感谢你们在我成长过程中的一路呵

护与栽培，虽然偶尔我也会闹脾气，但感谢你们的一路包容与扶持，让我在求学

路上无后顾之忧。今后，我将用实际行动践行“你们陪我长大我陪你们变老！” 

此刻，我的内心已思绪万千，想要表达的总是太多，但一切景语皆情语，从

最初的论文选题到现在的论文结题，经历的心酸与感动真的太多太多，这一路，

所受到的关心与帮助，我都将铭记于心！最后，我再次的感谢大家对我成长路上

的帮助，感谢加感恩一路都有你们！祝愿今后大家心想事成，所愿皆成真！ 
 

 

 

李京璇 

二〇二二年六月十六日 
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声 明 

作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用和致谢的地方外，本论文不包含其

他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使用过

的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在论文中做了明确的说明

并表示了谢意。 

 

 

  
 

若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。

独立研究报告题目：

作者签名：                                  日期： 2022 年 06 月 16 日 
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