
领导对员工创新的权变管理策略

曲如杰　著

本书得到国家自然科学基金青年基金项目 “领导行为和领导成

员关系对员工创新的权变管理策略” (项目批准号:７１１０２１６２)和

国家社会科学基金重大项目 “中华民族伟大复兴的社会心理促进机

制研究”(项目批准号:１３&ZD１５５)的资助

北　京



内 容 简 介

在我国社会经济转型期和全球化经济条件下,不断提升企业人员自主

创新能力已成为建设创新型国家和创新型企业的核心,而领导是推动创

新、引领变革的关键性因素.本书通过大量实证研究的成果告诉读者,有

效培养和激励员工创新意识和创新行为的管理策略有哪些.在本书中,作

者从领导行为和领导关系两个方面,深入地探讨了领导对员工创新的影响

机制,初步建立了领导行为和领导成员关系对员工创新的多重权变作用模

型,在此基础上,提出了一些可操作的科技管理对策.
本书不仅可以为研究领导和创新行为的专家、学者和学生提供参考和

借鉴,同时也适合企业员工和管理者作为解决实际问题的指导书籍阅读,
还为想了解领导行为与员工创新的广大读者提供了一本可读性强的书籍.

　图书在版编目(CIP)数据

　领导对员工创新的权变管理策略/曲如杰著—北京:科学出版社,
２０１５
　ISBN９７８Ｇ７Ｇ０３Ｇ０４５１３４Ｇ７

　Ⅰ①领　Ⅱ①曲　Ⅲ①企业创新 创新管理 研究　Ⅳ①F２７０

　中国版本图书馆CIP数据核字 (２０１５)第１４５８６５号

责任编辑:马　跃　徐　倩/责任校对:胡小洁

责任印制:霍　兵/封面设计:无极书装

出版
北京东黄城根北街１６号

邮政编码:１００７１７

http://www．sciencep．com

中国科学院印刷厂 印刷

科学出版社发行　各地新华书店经销


２０１５年９月第　一　版　开本:７２０×１０００１/１６
２０１５年９月第一次印刷 印张:９１/２

字数:１９１０００
定价:５２００元

(如有印装质量问题,我社负责调换)



作 者 简 介

曲如杰,中荷双博士,中国科学院大学

管理学院讲师,现任中国科学院学部社会心

理学调研中心副主任.研究方向是人力资源

管理与组织行为学,主要从事领导行为、员

工创新、胜任特征模型、员工招聘与工作绩

效评估等方面的研究和实践工作,先后主持

和参与了多项国家与省部级科研课题的研究

工作及企业咨询项目.目前,作为课题负责

人主持国家自然科学基金青年项目 “领导行

为和领导成员关系对员工创新的权变管理策

略”,以及国家社会科学基金重大项目 “中华

民族伟大复兴的社会心理促进机制研究”的子课题 “科学思想库、人才培养

及科学普及的心理影响机制”.曾在国内外高水平核心期刊上发表２０余篇学

术论文.





序　　言

——— «领导对员工创新的权变管理策略» 专著而作

著名科学家钱学森的临终之问:“为什么多年来没有在中国大陆本土培养

出诺贝尔奖获得者?”近年来,引发了社会各界的深思:我国改革开放以来取

得了很大的成就,中国国内生产总值 (GDP)的世界排名已经跃居第二,国

家在科技人才培养和科研经费投入上已经达到前所未有的水平.但是,我国

的科技创新水平之现状还是令人忧虑的.作为探索人才成长影响机制的心理

学界和组织行为学界,应该回应这一问题.这就要回答:高层次科技人才和

一流科学家的培养与成长受到哪些因素影响,其成长机制及规律究竟如何?

促进创新人才脱颖而出的有效途径是什么? 我个人以为,曲如杰博士的专著

«领导对员工创新的权变管理策略»,可以视为回应这一问题的可贵尝试.

大家知道,在我国社会经济转型期和全球化经济条件下,建设创新型国

家离不开一流科学家的理论贡献,更离不开创新型企业的发展,而建设创新

型企业的核心是不断提升企业人员自主创新能力,其中领导者是否具备有效

的领导风格,是推动组织创新、引领变革的关键性因素,特别是在中国这种文

化背景下,领导者的 “德行垂范”作用是毋庸置疑的.曲如杰博士通过她主

持的国家自然科学基金青年基金项目 “领导行为和领导成员关系对员工创新

的权变管理策略”(项目批准号:７１１０２１６２)的探索,获得了一些可贵的研究

成果.通过该书对于这些成果的介绍,她将告诉读者,如何带领员工适应组

织变革的需要,提升企业的核心竞争力.该书通过大量的实证研究成果告诉

读者,什么是有效的激励员工创新的正确途径;培养和激励员工创新意识和

创新行为可以采用哪些管理策略;在转型背景下,中国企业取得核心竞争优

势的关键是什么.在该书中,作者还从领导行为和领导关系两个方面,深入

地探讨了领导行为和领导成员交换关系对员工创新的影响机制,初步建立了

领导行为和领导成员关系对员工创新的多重权变作用机制模型,在此基础上,

提出了一些可操作的科技管理对策.
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曲如杰博士自２０１１年起,担任了中国科学院学部社会心理学调研中心副

主任,我们以院士群体和高端创新人才作为调研对象,开展了一系列有关科

技创新的研究工作.其间,我还专门邀请她担任了我主持的国家社会科学基

金重大项目 “中华民族伟大复兴的社会心理促进机制研究”的子项目 “科学

思想库、人才培养及科学普及的心理影响机制” (项目批准号:１３&ZD１５５)

的负责人.看到以她的博士学位论文和几项基金项目为基础的专著即将付梓,

我感到非常欣慰.我认为,该书不仅有力拓展了领导与员工创新的理论前沿

研究,从实践意义角度来看,其研究成果对于发展和完善领导对员工创新的

权变管理策略、帮助遭遇创新瓶颈的企业管理者改进领导行为,提高领导成

员关系质量,促进员工和团队创新行为,提升组织核心竞争力也具有重要的

现实意义.

还需要提到的是,该书的主要内容是曲如杰博士的博士学位论文,除我

之外,国际知名学者荷兰格罗宁根大学经济与管理学院的 OnneJanssen教授

也是其博士学位论文研究的联合指导教师,这部专著也可以视为中荷心理学

家的国际合作成果之一.

曲如杰博士从攻读博士起至今,和我已有近十年的合作,我们是师生关

系,更是志同道合的同事,应该说,我是欣喜地看着她一步一步成长起来的.

其实,要做好一项有成果的研究并不是一件容易的事情,曲如杰博士不仅具

有专业的学术能力,而且在学术研究中能够静心沉气,十年如一日,所以,

她的学术成就对于今天还在为博士学位而拼搏的年轻同仁,也是值得借鉴的.

当然,该书内容需要在进一步的理论和实践探索中不断完善.希望阅读

此书的专家、管理者、同仁,特别是广大读者对该书的不足提出修改意见,

以便作者再版时改进.如杰及各位青年朋友,让我们以欧洲文艺复兴时期青

年人中广为流传的一首短诗来共勉吧:“青春多美丽,时序若飞驰,前程未可

量,奋发而为之! ”

中国科学院大学管理学院

２０１５年５月２８日于北京奥林匹克花园
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第１章　绪 论

１１　研究背景与研究意义

随着全球经济的发展,特别是国际金融危机发生以来,各种问题相互交

织,影响经济复苏的不确定因素依然较多.在此背景下,各国都在对主导自

身发展的战略筹划进行不断的优化和调整,并纷纷把发展新能源、新材料、

信息网络等产业,以及培育新的经济增长点、抢占国际经济科技制高点作为

新一轮经济和产业发展的重点,科技创新在综合国力竞争中的地位日益凸显.

尽管中国已经构建了比较完整的学科体系,科技人力资源的总量和研发人员

规模均居世界第一,但我们必须认识到:目前中国自主创新能力与发达国家

相比仍有很大差距,许多关键核心技术还依赖于进口.以制造业为例,虽然

高速铁路、水电设备、通信设备等领域涌现了一批核心技术,但大部分企业

仍普遍处于加工和制造环节,在研发设计环节尚未形成竞争力,关键部件与

设施仍需进口,利润空间微薄.以设备制造为例,对于市场售价１０００万元的

设备,国外核心部件购买费用就达到３００万~４００万元.再以轴承制造为例,

德国、日本轴承企业毛利润率一般超过３０％,而中国多数轴承企业毛利润率

仅为８％~１０％.由于缺乏自主创新能力,中国大部分企业长期依靠规模与范

围扩张,市场竞争力日益减弱,“大而不强”“小而不精”的问题越来越突出.

«国家创新蓝皮书:中国创新发展报告 (２０１４)»指出,目前制约中国创新的

问题主要有三方面,分别是创新成果支撑不力、企业创新能力不足和高端创

新人才缺乏.在社会主义市场经济条件下,企业是自主创新的主体.中国要

成为全球的创新强国,就应大力提升基于核心技术的企业自主创新能力 (尚

勇,２００５),并重视开放与协同创新,而一个国家、地区和企业的创新和创业

能力最终将由其创新人才所决定.

当前,人才竞争成为国际竞争的一个焦点.无论是发达国家还是发展中

国家,都把创新人力资源视为战略资源和提升国家竞争力的核心因素,大力

加强人力资源创新能力建设,源源不断地培养大批高素质的、具有蓬勃创新

１



精神的优秀员工,造就有利于员工创新 (employeecreativity)的良好环境,
直接关系到企业的兴衰成败.为谋求企业的持续健康和谐发展,组织必须认

识到作为组织创新的基础,员工创新是组织推陈出新、保持高绩效的源泉.
因此,探讨促进和阻碍员工创新的影响因素及其内在机制,并以此为依据,
培养员工的创新意识,激励员工的创新行为,提升员工的创新能力,从而带

领员工适应组织变革的需要,提升企业的核心竞争力已成为当今企业所面临

的关键问题.
在影响创新的多项因素中,领导者一般都被认为是推动或阻碍创新的关

键因素,因为领导既可以是引进新观念、制定目标、鼓励下属主动创新的原

动力 (Mumfordetal,２０００;Schein,１９９２),也可以是损害员工创新热情

和动力、避免创新活动的主要原因,这取决于不同的领导风格.对员工创新

行为的影响因素的相关研究也认为,领导者在很大程度上决定了员工的工作

分配、绩效考核与升迁,因而领导者在工作团队中发挥着举足轻重的作用

(Northouse,１９９７),同时也是影响员工创新的重要因素.实证研究表明学者

主要从领导行为及其与员工的关系两方面考察领导对员工创新的影响 (Zhou
andShalley,２００８).具体来说,首先,领导行为方面的研究主要关注的是领

导的行为对员工个体、团队和组织创新的直接影响,研究者发现变革型领导

(transformationalleadership)与 员 工 创 新 的 关 系 非 常 紧 密 (Bass,１９８５;

Gongetal,２００９).变 革 型 领 导、交 易 型 领 导 及 辱 虐 型 领 导 (abusive
leadership)的相关理论为我们探讨知识创新时代的领导风格提供了重要的研

究方向.目前已有的关于变革型领导与创新的大部分实证研究表明,管理者

若采用变革型领导的方式和风格,在新的竞争环境和雇佣关系下,能够带领

员工适应组织变革和创新的需要,并提高组织和员工的业绩水平 (Shinand
Zhou,２００３).相对地,辱虐型领导作为一种典型的破坏型领导近年来也正不

断受到理论界和实业界的关注.其次,领导关系方面的研究主要关注的是领

导与 下 属 的 关 系.领 导 成 员 交 换 理 论 (lederＧmemberexchangetheory,

LMX)是这方面研究的典型代表 (GraenandUhlＧBien,１９９５).大部分相关

的实证研究表明,高质量的领导与成员关系对创新行为有积极的推动作用

(BasuandGreen,１９９７;ScottandBruce,１９９４,１９９８).
近年来,尽管越来越多的研究者开始关注领导对员工创新的影响 (Shin

andZhou,２００３),但这方面的研究仍处于初级阶段.首先,就领导行为方面

的研究而言,这方面的研究仍然相对较为零散,而且绝大多数学者在研究中
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仅关注某一单个领导风格对员工创新的影响,特别是变革型领导 (Bass,

１９８５;Gongetal,２００９).但是,变革型领导并非孤立于其他领导行为存在

的,而且Bass (１９８５)指出,最出色的领导者应该同时运用变革型领导和交

易型领导两种风格.交易型领导是有效领导的基础,而变革型领导是交易型

领导的延展与增强.另外,在中国文化背景下,辱虐管理的现象也普遍存在,
但是目前国内对辱虐管理的实证研究相对比较贫乏,对于辱虐管理与员工创

新行为的关系更是极少涉及.变革型领导、交易型领导、辱虐型领导对员工

创新行为都至关重要.但有关变革型领导、交易型领导、辱虐型领导影响员

工创新的内在机制尚不明确,需要进一步深入探讨.此外,领导行为和领导

成员交换关系对员工创新的作用效果可能会受到员工自身因素和情境因素等

权变作用的影响.本书通过结构化访谈、跨层线性模型分析等方法,从领导

行为和领导成员关系两方面,综合考察了在不同情境下,变革型领导行为、
交易型领导行为、辱虐型领导行为和领导成员交换关系对员工创新的多重权

变作用机制;在阐明领导认同、团队认同、创新自我效能感的中介作用时,
重点探讨个体情境因素 (如领导对员工的创新期待、员工组织自尊等)的权

变作用,建立领导行为和领导成员关系对员工创新的多重权变作用机制模型,
从而有力拓展领导与员工创新研究的理论前沿,为企业改进领导行为,提高

领导成员关系质量,促进员工创新行为,提升组织核心竞争力具有重要的现

实意义.

１２　研究问题的提出

通过以上分析我们可以看出,经过近年来有关领导与创新研究者的不懈

努力,学者已经对领导行为及领导成员交换关系对员工创新的影响进行了初

步的研究,但是,仍然有许多问题需要我们进行深入而细致的探讨.外部环

境的剧烈变化,要求企业的创新必须高质量、快速度和全方位,这使领导员

工创新的难度不断提升.那么,新形势下领导对员工创新的影响机制是怎样

的? 换言之,不同的领导风格如何影响员工创新? 哪些因素又会影响领导与

员工创新之间的关系? 领导在什么样的情况下能够最有效地发挥对创新的作

用? 这些问题尚不明确.因此,本书旨在从领导行为和领导关系两个方面,
通过多角度的实证研究,综合而深入地探讨领导行为和领导成员交换关系对

员工创新的权变管理策略,通过这一研究探讨以下几个方面的问题.
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第一,交易型领导的两个维度权变奖励 (contingentreward)和例外管理

(managementbyexception)是如何影响员工创新的? 在控制了交易型领导的

作用后,变革型领导对员工的影响是否具有增量效果 (augmentationeffect)?

自我效能感是员工自我概念的一个核心成分,面对创新自我效能感不同的下

属,同一领导行为的作用是否一样呢? 不同领导行为的效应又是怎样的?

第二,员工的领导认同和团队认同是否在变革型领导与员工创新关系之

间起着中介作用? 交易型领导的两个维度权变奖励和例外管理是否也通过员

工的领导认同和团队认同作用于员工创新? 在控制了交易型领导的作用后,

变革型领导对员工认同和创新的影响是否具有增量效果? 领导对员工的创新

期待是否能增强员工对变革型领导的认同与员工创新之间的关系?

第三,辱虐型领导对员工创新行为有什么样的影响? 辱虐型领导是否会

降低员工的创新自我效能感从而负向影响员工的创新绩效? 而且,面对组织

自尊 (organizationＧbasedselfＧesteem,OBSE)不同的下属,辱虐型领导的作

用是否一样呢? 换言之,组织自尊是否调节辱虐型领导与员工创新之间的

关系?

第四,领导成员交换关系与员工创新行为的关系是怎样的? 在探讨领导

成员交换关系对员工创新行为作用的基础上,考察员工的组织自尊是否对领

导成员交换关系和员工创新行为,以及领导成员交换关系和员工综合绩效都

起调节作用? 员工创新是否中介领导成员交换关系和组织自尊的交互项与综

合绩效之间的关系?
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第２章　文献回顾与评述

２１　创新的基本概念

对于组织情境下的创新,特别是员工创新的探讨,是组织行为学领域中

一个较新的研究方向 (ZhouandShalley,２００８).有关这一方向的研究在很

大程度 上 得 益 于 心 理 学 领 域 对 具 有 普 遍 意 义 的 一 般 创 新 (creativityin

general)的研究.正是在一般创新方面研究的大量积累,为研究者在组织和

工作环境下探讨哪些因素促进或阻碍员工创新奠定了坚实的基础.与以往认

为创新只存在于若干特殊工作领域的观点不同,随着国际经济发展的复杂化

及市场竞争的日趋加剧,工作情境下的创新已经普遍存在,任何工作岗位上

的任何员工都可能表现出创新努力和创新行为 (Shalleyetal,２０００).

在心理学领域,一些理论与实证研究重点考察工作情境中的个体创新,但

大多数研究探讨的是一般创新.例如,艺术工作中表现的创新、问题解决过程

中运用的创新、科学家在科研攻关中展现的创新能力,以及教育环境中儿童的

创新表现 (Runco,１９８６;RuncoandChand,１９９５;RuncoandOkuda,１９８８;

Taylor,１９６４;Torrance,１９７４).

关于一般创新,迄今为止还没有一个统一、精确的定义,研究者从不同

的角度对其加以理解.通过分析不同学者对一般创新的定义,可以归纳出一

般创新的定义大概有两种不同的导向,即关注创新的过程和关注创新的结果.

有的定义仅涉及其中一个方面,有的两者兼顾.事实上,创新既涉及过程也

涉及结果.具体来说,要想获得创新结果,必须先经历创新过程.例如,创

新人员通过探索未知领域找到解决问题的新办法、完成任务的新方法,以及

整合资源的新想法等 (Basadur,２００４).表２Ｇ１是我们归纳出的具有代表性的

一般创新的定义.
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表２Ｇ１　一般创新的定义

学者 年份 一般创新的定义

Wallas １９２６ 创新的历程包括准备期、酝酿期、顿悟期和验证期

Koestler １９６４
创新是一个异类联想过程,是将之前被认为毫无关联的想法和事物联

系起来形成新的见解和发明的过程

Stein １９７４ 创新是创造出新颖、实用、持久或令人满意而且真正超越现状的产品

Amabile １９８３
通过两个因素来衡量创新:一是相对于当前任务是新颖的,二是适当

的、有用的

Sternberg和

Lubart
１９９６

创造力不仅是产生新思想的一种能力,而且是要求创造性智力、分析

性智力和实践性智力相互平衡并有效应用的一个过程

Gruber和

Wallace
１９９９

创造性是新颖和价值的统一体,具有创造性的产品应该新颖或新奇

(new),而且从某种外在的标准来看是有价值 (value)的

林崇德 １９９９

创造力是根据一定目的,运用一切已知信息,产生出某种新颖、独

特、有社会或个人价值的产品的智力品质.这里的产品是指以某种形

式存在的思维成果,它既可以是一个新概念、新思想、新理论,也可

以是一项新技术、新工艺、新作品

尽管研究者对一般创新没有统一的定义,但目前心理学界已就一般创

新的两个主要特征达成了共识,即新颖性 (独创的、意想不到的)、有用性

或适宜性 (不超出现有条件的,又是有用的).因此,心理学界对一般创新

的定义较为一致,即根据一定的目标和任务,运用已知信息,开展能动思

维活动,产生出某种新颖、独特、有社会或个人价值的产品的活动.

那么,本章的主要研究对象员工创新行为属于组织情境下的创新.组织

情境下的创新和一般创新最大的区别在于组织创新仅指工作与组织情境下的

创新,而且仅关注与工作场所直接相关的变量.在本书的相关研究中,对于

组织情境下员工创新行为的定义,我们采用被组织行为学研究者广泛认可的

Amabile等对员工创新行为的界定 (Amabile,１９８８;OldhamandCummings,

１９９６;Shalleyetal,２００４;ShinandZhou,２００３;Woodmanetal,１９９３),即

员工创新行为是指在组织情境下,员工产生新颖而有用的想法,而且这些想法

有助于组织改进自身的产品、服务、流程和管理规程.
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２２　领导理论研究的历史沿革

２２１　领导的定义

领导在工作场所具有毋庸置疑的决定性作用 (Redmondetal,１９９３).从

２０世纪初期开始,学者就开展了关于领导的系统研究和探讨.然而,由于研究

视角、内容及方式等方面的不同,时至今日,对于什么是领导仍没有统一的定

义.学者多是根据自己的个人观点,从其感兴趣的角度来定义领导.正如

Stogdill(１９７４)所说, “有多少人去定义领导,就有多少种领导的定义”,而且

是从不同的角度来定义,包括特质 (traits)、行为、影响、交互作用模式、角色

关系等.美国著名的领导理论研究学者 Yukl (２０１２)出版的Leadershipin
Organizations一书中整理出了８种具有代表性的领导定义.领导定义说明表如

表２Ｇ２所示.

表２Ｇ２　领导定义说明表

年份 学者 领导的定义

１９５７ Hemphill和Coons 领导是指个体引导团体活动朝共同目标努力的行为

１９７８ Katz和 Kahn 领导是超越组织例行指导之机械式顺从的一种影响力

１９８４ Rauch和Behling 领导是影响有组织的团体的行动以达到团体目标的一种过程

１９８６ Richards和Engle 领导是规划愿景、树立价值观、创造环境来让事情实现

１９９０ Jacobs和Jaques
领导是为集体努力制定目标 (有意义的方向),并促使成员为目

标的实现而努力的过程

１９９２ Schein 领导是能超越文化限制,进行具有更强适应性的革命性变革的能力

１９９４ Drath和Palus
领导让成员认识到所从事的工作的意义,并让成员认同和投入这

些工作中

１９９９ House等
领导是指个体影响、激励并推动他人为组织有效运转和取得成功

而贡献力量的能力

尽管每位学者对领导的定义各不相同,但是绝大部分定义都包含了共同

的内容,即在团队和组织中,引导、组织和帮助他人达成目标的过程.因此,

本书对领导的定义如下:引导、组织和影响他人 (包括个人、团体、组织或

社会)为实现目标而努力的能力、特征和行为过程的综合表现.
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２２２　领导理论研究的历史沿革

有关领导的理论很多,随着管理理论的发展,领导理论大致有四种理论

学派,即早期的特质理论、行为理论,以及近期的权变理论 (contingency
theory)、当前的新型领导理论 (newleadershiptheories).按照时间顺序,从

２０世纪初至４０年代,领导理论的研究主要关注领导者的特质或个性特点,即

特质理论,其核心观点为领导能力是天生的;从２０世纪４０年代末至６０年

代,主要进行的是领导行为理论的研究,其核心观点是领导效能与领导行为、

领导风格有关;从２０世纪６０年代末至８０年代初,出现领导的权变理论,其

核心观点是有效的领导受不同情境的影响;从２０世纪８０年代至今,出现了

大量的新型领导理论的研究,其主要观点是有效的领导需要提供愿景、鼓舞

并注重创新行动.

１特质理论

在领导理论出现的初期,领导理论的研究主要关注领导者的特质或个性

特点,即特质理论.特质理论一个基本假设如下:成功的领导者应该具备一

些其他人所不具备的特质和技能 (skills),而这些特质和技能是遗传和学习的

共同结果.特质理论所关注的内容包括生理特征 (如身高、外貌等)、个性特

征 (如内向、外向、自信等)、社会特征 (合作性、人际关系等)和能力与技

能 (智商、知识等).

大部分领导特质理论通过比较领导者与非领导者来寻找哪些特质能预测

领导有效性.该理论大量运用心理学研究方法对领导特质进行测量,同时也

整理和研究领导者的详细资料,以归纳出各种有效的领导特质.然而,研究

者发现每一种特质的重要性会根据情境的不同而有所差异,并且没有发现哪

一种特质是成为一名成功的领导者所必需的.因此,人们对特质理论产生了

怀疑,认为仅仅用特质来预测领导的有效性可能是不准确的.

２行为理论

由于领导特质理论无法成功解释领导者特质与领导有效性之间的关系,

于是从２０世纪４０年代末,领导行为理论发展起来.领导行为理论主要聚焦

于有效的领导者特有的行为方式.该理论认为领导者个人素质特征不是与生
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俱来的,而是后天的培训和发展使其具备了有效领导的一种行为模式.领导

行为理论的主要贡献是分别从对人和生产的关心两个维度,以及上级控制和

下属参与两个角度对领导行为进行了分类,并且对以人和任务为导向的行为

进行了精练和详尽的说明;另外,行为研究比较了有效的领导者与一般的领

导者,找出他们在行为方面的区别.在所有的研究中,较有影响力的有爱荷

华大学的研究、俄亥俄州立大学的研究、密西根大学的研究,以及布莱克

(Blake)和莫顿 (Mouton)的管理方格理论及领导 PM 理论 (performanceＧ
maintenancetheory)(Xu,１９８９).

特质理论是领导者选拔的理论依据,而行为理论则为领导者的培训提供

理论依据和实践工具.并且,在领导行为理论研究中,引入了心理测量的方

法来对领导理论进行操作和测量,并为其后的领导理论的研究奠定了基础.
不足的是,研究者在行为理论的研究中,测量领导行为模式与下属满意度和

领导有效性之间关系时没有得到完全一致的结果.领导行为很可能会受到其

他情境变量的影响,而产生不同的效果.

３权变理论

针对领导特质理论和行为理论研究的不足,权变理论学者在研究领导与

绩效的关系时,考虑到了情境因素.领导权变理论认为,情境因素在领导与

领导有效性的关系中占据主要影响,在企业管理和决策的过程中领导必须根

据具 体 情 境 来 选 择 最 佳 的 领 导 行 为,因 此,称 为 权 变 理 论 或 情 境 理 论

(situationaltheory).与特质理论和行为理论相比,权变理论将一些干预变量

(interveningvariables)的影响考虑在内,这样就能够解释在不同的情境下领

导行为的有效性差异.目前比较有影响力的权变理论包括费德勒的LPC权变

理论 (LPC contingencytheory)、情 境 领 导 理 论 (situationalleadership
theory)、路径目标理论 (pathＧgoaltheory)、LMX等.

总体而言,权变理论补充了特质理论与行为理论的不足,因而受到领导

学界与实务界的欢迎.

４新型领导理论

从２０世纪８０年代中期开始,随着一些新理论的提出,领导理论的研究取得

了一些新的进展.在这些新的理论中,得到学者广泛认可的有领导归因理论

(attributionaltheoryofleadership)、领导魅力理论 (theoryofcharismaticleadership)
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(House,１９７７)、变革型领导 (Bass,１９８５)、战略型领导 (strategicleadership)
(FinkelsteinandHambrick,１９９６)等,Bryman (１９９３)把这些领导理论称为 “新
型领导理论”.

以上是领导理论研究大致的历史沿革过程,本书将重点探讨与员工创新

密切相关,且受到研究者广泛关注的变革型领导与交易型领导理论和LMX对

创新的影响.近年来,辱虐性领导作为消极领导行为的典型理论引起了研究

者的关注,本书也将探讨辱虐型领导对员工创新的影响及其内在机制.

２３　变革型和交易型领导的概念、 结构

及其对员工创新的影响

２３１　变革型领导的概念、 结构及其对员工创新的影响

１变革型领导的概念

变革领导的概念最早是由Burns (１９７８)在 «领导»(Leadership)一书中

提出的,Burns 通 过 对 政 治 领 导 的 描 述 性 分 析 提 出 了 “变 革 领 导 ”
(transformingleadership)的概念.Burns是以 Maslow 的需要层次理论来界

定变革领导的概念的.Burns (１９７８)认为,变革领导是领导者与成员相互提

升道德及动机到较高层次的过程.Maslow (１９５４)认为人类所有的行为都是

由需要引起的;根据需要的高低层次,可以将人的需要由低到高分为生理需

要、安全需要、归属与爱的需要、尊重需要、自我实现需要五个层次.每当

较低层次的需要获得满足时,高一层次的需要自然产生.相关研究表明大多

数人的基本需要都是按顺序排列的,但它并不像我们想象的那样固定不变,

也有很多例外的情形.在人类的各类需要中,越是居于低层次的需要,其普

遍性就越大、弹性越小、人与人之间的个别差异也越少.居于高层次的需要,

其变化比较多,个别差异也大.大部分人的 “生理需要” “安全需要” “归属

与爱的需要”通常都可得到满足,但是 “尊重需要”“自我实现需要”则很少

能完全获得满足.

从 Maslow 的需要层次理论角度分析,变革领导希望通过提升下属的需

要层次来激发其内在动机,并达到超出原有工作期望的目的.Burns (１９７８)

认为,变革领导提高下属意识水平的方法包括以下方面:提出令人向往的理
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