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摘要

时代发展下,企业面临着动荡的环境,不计其数的员工遭遇种种煎熬及挑战,

员工的情感性组织承诺缺乏随之产生。管理者认识到提升员工创新绩效、提高情

感性组织承诺就是企业提升核心竞争力的有效途径。与此同时,量子学说的科学

发展催生了一种新颖的领导方式,量子型领导被认为在企业管理中具备独特的优

势,日益成为学术界的热点。

作为一种正面积极的领导类型,量子型领导具有“赋能”、“求新”、“交

互”等特征。针对本文提出的结果变量员工创新绩效，经过文献梳理与述评后,

本文以社会交换理论、社会信息加工理论和资源保存理论为理论基础,将量子型

领导、员工创新绩效分别作为理论模型的自变量和因变量,纳入情感性组织承诺

充当中介变量、组织自尊充当调节变量,并构建了有调节的中介的理论模型,提出

主效应、中介效应和调节效应三方面假设。

本研究从理论和实证层面论证了量子型领导对员工创新绩效的影响,具备一

定的学术意义和实践意义。学术价值上,本文整合组织中重要的工作特征和情境

因素,进一步探索了量子型领导与员工创新绩效的运作机理,扩大了量子型领导

的影响力研究,补充了量子型领导的作用方式。实践意义上,本研究给组织管理者

提供一种新型的领导风格选择,帮助组织更深入了解员工创新绩效产生的原因,

从而帮助组织采取有效的措施提升员工创新绩效。

(共 65页)
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第 1章

绪论

1.1 研究背景

2020年伊始，新冠疫情不期而至，猛烈席卷全球。 突然到来的危机，许多

企业受到巨大冲击，更是打破了不同行业不同企业原有的稳定秩序。面对这出乎

意料的危机，对于企业组织管理直接负责的领导者需要对内外部环境迅速做出判

断，一马当先，快速做出反应。现如今，企业面临的发展环境日新月异，已不再

是有迹可循的、可预测的，与之相对，当今环境的显著特点是不确定性、不可预

测、复杂多变 (李维安，2020) 。因此，企业的领导者不能局限于原来的固化管

控思维，为适应受到巨大冲击的危机环境，迫切需要一种与当今时代相适应，并

能带领企业持续性发展的领导风格。

目前，大多数企业采用的管理模式是以牛顿思维为原理的科学管理，时代变

迁这种模式愈发暴露出内在缺陷，致使管理效用降低、创新动力不足 (彭剑锋，

2017；马晓苗，罗文豪， & 彭剑锋，2020) 。量子领导具有其他领导风格所不

具备的特征，例如灵活的决策、授权和关注个人纠缠。量子型领导对未知世界的

不可预测性表现出了极强的接纳度，并擅长在危机中迅速找到应对之策，重建秩

序 (辛杰，谢永珍， & 范蕾，2020) 。作为一种刚刚兴起的领导风格，量子型

领导的特点是自组织、复杂多变、持续创新 (Senses & Temocin，2016) ，其伟大

启迪和领悟有助于激发员工的创新和创造行为 (Zohar，2000) 。美国学者丹娜·左

哈尔于 2016年提出基于量子力学基础上的量子管理，在实践领域，量子思维被

成功运用于企业实践中，海尔 CEO张瑞敏指出我们进入量子时代，需要打造新

型的管理模式和领导力，海尔企业的“人人都是 CEO”、“去中心化”，都是强

调赋能和激活员工。与领导理论相结合，量子型领导作为一种新颖的领导风格逐
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渐被学者们所关注，被认为在乌卡时代具有独特的生命力 (Şenses & Temoçin，

2016) 。量子型领导通过时常观察组织企业所面临的冲击危机环境，进行价值引

领，提高员工情感性组织承诺，打造和谐共生、激发员工潜能的组织平台从而促

使员工更好的实现自我，这种领导行为显然符合企业在危机中实现组织变革和可

持续发展的期许。

同时，危机环境更加显示出了创新的重要性，企业不断提出各种创新激励政

策，越来越重视创新并将创新提升到企业战略层面。基于领导理论，员工在组织

中的创新会受到领导者的直接影响 (李铭泽，叶慧莉， & 张光磊，2020) ，进

一步结合研究某种领导风格或领导行为对员工创新绩效成为学者们研究的一个

新视角，领导者如何施加影响来激励员工创新，采取什么策略也成为一个研究热

点。故而，本研究拟探讨新时代危机环境下量子领导如何通过诱导组织情感凝聚

力影响员工创新绩效。

1.2 研究意义

1.2.1 理论意义

本研究为量子领导力的影响带来了新的研究思路，并开辟了相关的研究领

域。具体有以下几点：

1) 探索边界条件对量子领导力和员工创新绩效的影响，纳入组织自尊变量。

从之前相关研究可以得出，只是考虑员工心理资源作为调节变量的研究比较多，

纳入组织自尊为调节变量的研究却是较为不足。本研究以组织自尊为调节变量，

探索量子领导力与员工创新绩效的边界条件。

2) 探索量子领导力对员工情感组织承诺的影响。在现有文献中，很少有关于

量子领导对员工的情感组织承诺的研究。本研究构建了量子领导力与员工情感组

织承诺的理论模型。开拓性量子领导力对员工情感组织承诺的影响。

3) 丰富了量子领导对员工的情感组织承诺的研究。通过对现有文献的分析，
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得出量子领导力是组织领导力中的一个新概念。国内外对量子领导力的研究还很

肤浅，明显缺乏实证研究。研究人员对于量子领导力的含义没有达成共识。本研

究详细梳理了相关文献，对量子领导力的起源、概念和特征提出了一系列主张和

解释。此外，本研究通过调查和相关数据收集，阐述了针对各类员工情感组织承

诺的量子领导力激励机制，进一步拓展了量子领导力的实证研究视角，拓宽了量

子领导力的研究框架，为未来的量子领导力研究奠定了基础。提供实验和理论支

持的领导力研究。

1.2.2 实践意义

员工创新绩效是企业竞争力之根，是企业创新之基，领导者在员工创新过程

中发挥着重要作用，给予支持与服务时可以推动员工创新，实施阻碍时会导致员

工直接放弃创新。量子领导作为一种新的领导方式，研究其对员工创新绩效的影

响，能对组织应对环境和提升市场竞争力产生强有力的实践影响。员工创新绩效

可以帮助企业认知量子思维，打造量子型领导人才，从而转变传统的经营管理模

式。随着牛顿式管理在组织发展升级与改革中日愈暴露缺陷，组织管理者也积极

寻求能激发组织活力的管理思维以及领导行为。观察一些企业发展历程后，本文

发现量子领导者所含有的领导魅力能够带领下属突破“企业僵硬”的困境。正如本

研究所显示，量子领导者会增加员工情感性组织承诺，激励员工做出创新行为，

帮助企业在竞争激烈的市场中脱颖而出，也为企业选择领导方式提供了一种新的

选择。

阐明量子领导对员工情感组织承诺的影响及机制，对领导者应采取的行为方

式具有一定指导作用，可以启发领导者将量子型领导作为蓝本，根据公司发展情

况、企业文化和员工情况调整领导模式，为管理者在企业内建立新型的领导风格

提供了启发，可以帮助领导者在管理实践中运用量子管理思维赋能个体，提高组

织绩效，以更好激活组织。

为员工的内部激励和工作氛围激励提供了新视角，引导企业领导者关注组织
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自尊的重要作用。现今大多数的企业多是采用给予物质奖、升职加薪等外部激励

来激励员工，而较少采用成本更低的内部激励和工作氛围激励。组织自尊作为一

种积极的心理暗示，可以对员工产生正面促进作用，企业可通过为员工构建令人

向往的组织愿景，提供人性化关怀等方式打造企业内良好的组织氛围，真正关心

员工的身心健康来提高其组织自尊水平，使他们感受到来自企业的内在激励，进

而更好的激活个体。

1.3 研究问题

本研究使用了以下研究方法。

1) 文献研究法。通过参考文献汇集了关于量子领导力、员工创新绩效、情感

组织承诺和组织自尊的理论发现。归纳国内外现有的研究理论、研究方向以及研

究方法，在剖析相关领域研究结论的情况下，找出研究的空白点;根据已有资料进

行逻辑推演，设计研究模型。

2) 问卷调查法。本研究对四个研究相关的变量采用问卷调查的方法测量，测

量量子领导力、员工创新绩效、对组织的情感承诺和组织自尊。问卷发放主要利

用学校的非学历继续教育、因工作接触到的企事业单位培训提供的便利条件及研

究者的人脉资源来搜寻符合条件的调研对象，由于在疫情期间进行调研，主要选

用网络 (问卷星) 发放调查问卷以获得调研数据，严谨挑选后形成最终样本。

3) 统计分析法。使用工具分析调查数据，方法包含描述性统计分析、验证性

因子分析等。为了检验组织情感承诺的中介作用和组织自尊的调节作用，本研究

主要采用层次回归方法。
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1.4 研究内容与研究框架

1.4.1 研究内容

本研究在查阅文献并整合现有研究成果后，选用情感性组织承诺、组织自尊

分别作为本研究的中介变量与调节变量。提出以下论文思路:探究量子型领导能否

影响以及如何影响员工的创新绩效，根据领导风格会影响员工行为的思路，探索

个体员工感知的量子领导风格对情感组织承诺的影响；探索情绪组织参与在量子

领导和员工创新绩效之间的中介作用；探索组织自尊与量子领导力和绩效监管中

的员工创新之间的关系。希望为丰富量子型领导领域的研究作出一点学术贡献，

同时能为动态环境下企业组织管理提供新颖领导方式的选择，并为提升员工创新

绩效实践提供一些可行建议。本文具体内容主要包含如下六个部分。

第一部分为绪论部分。本部分主要立足现实背景，分析了量子型领导的必要

性和适用性，这一新兴的领导风格在当前背景下可能对企业及员工产生积极的影

响。从理论意义和实践意义两个方面明晰了本研究的意义，阐释说明了研究的方

法、内容和创新点。

第二部分为文献综述与理论基础部分。本部分首先对社会交换理论、社会信

息处理理论和资源守恒理论的三大理论基础进行分析和阐释，并对量子领导力、

员工创新绩效、情感组织承诺和组织自尊等概念进行梳理。维度和测量量表以及

四个变量的研究现状，进一步剖析了变量间关系的现有研究进展，最后阐明研究

的切入点。

第三部分为研究假设和模型构建部分。这一部分基于文献回顾和理论基础，

提出变量间的关系假设，并根据假设推导构建理论模型。

第四部分为研究设计部分。这部分整理阐述各个变量所采用的信度水平较高

的量表以及划分维度，接着加入控制变量设计出调查问卷，最后简要说明问卷的

收集和所采用的数据分析方法。
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第五部分为实证分析与结果。这一部分主要针对回收的有效问卷并进行处

理，进而结合本研究的目的进行数据论证。

第六部分为结论与展望。本部分结合第五部分的分析结果来进一步阐明研究

结论，继而确切提出管理建议，并指出本研究得到的启示以及不足和展望。

1.4.2 研究框架

本研究重点关注量子领导力对员工创新绩效的影响。本研究首先介绍了所采

用的理论，并整理了量子领导力、员工创新绩效、组织情感承诺和组织自尊的相

关文献，推断变量之间的理论关系并提出每个变量之间的具体研究假设。接着根

据本研究的目的和变量对象，查找借用世界上对于研究变量的高效度量表来设计

本研究的调查问卷，在网络平台上发放调查问卷并收集数据，使用软件统计、处

理和分析样本数据进而检验假设；最后阐述结果，结合分析结果指出行之有效的

实践管理建议。具体研究框架结构如图 1.1所示。



7

图 1.1 研究框架

图片来源：笔者根据研究内容自行整理

1.5 研究创新点

本研究主要以情感组织承诺为中介变量，组织自尊为审查变量，解释量子领

导力对员工创新绩效的影响，望能为量子管理等相关领域做出一定的贡献。研究

大致上包含三点创新点。

第一部分

绪论

研究背景、研究意义、研究方法、研究内容与研究框

架、研究创新点

第二部分

文献综述与

理论基础 社会交换理论、社会信息加工理论和资源保存理论

量子型领导、员工创新绩效、情感性组织承诺、组织

自尊的概念以及相关研究

第三部分

研究假设与

模型

通过对各个变量之间的关系的综述提出研究假设

构建出本研究的理论模型

第四部分

研究设计

选取各变量的测量量表,设计调查问卷以及阐述数据研

究方法

第五部分

实证分析与

结果

第六部分

结论与展望

研究样本特征,包含描述性统计分析、样本效度检验、共

同方法偏差、相关性分析、回归分析

使用 SPSS26.0、Mplus7.4进行数据分析和假设检验

本研究的结论、启示,研究的不足之处及未来展望
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第一，结合实际环境背景，引入新型领导风格量子型领导，通过组织情感承

诺对员工创新绩效的量子领导作用的实证研究。从现有的研究文献可以看出，量

子领导力对员工创新绩效的研究有所欠缺，有待进一步探索。本研究介绍情感组

织承诺，在文献回顾的基础上，进行实证研究，从组织承诺、员工情绪等方面打

开量子领导与组织承诺关系的“黑匣子”，同时丰富了对内在影响的研究量子领导

对情感组织承诺的影响机制。员工情感可以解释量子领导力对员工创新绩效的影

响。

第二，引入组织情境变量，验证不同组织自尊下情感性组织承诺对影响员工

创新绩效的程度，组织自尊是影响员工后续工作行为的因素，本研究纳入组织自

尊充当调节变量，符合员工对组织环境更为敏感的现状，也能加深对员工创新的

认识。

第三，从社会交换理论、社会信息处理理论和资源守恒理论的角度，深入分

析了量子领导力与员工创新绩效之间的关系。一方面，员工感知领导和员工、个

体和企业的交换关系会对量子型领导的行为进行信息加工，进而作为自身行为的

依据；另一方面，员工会在工作中重视自组织自尊这一组织经历，做出利组织行

为。因此，本研究以这三个个理论为基础，建立相关变量之间的理论关系，扩展

量子领导力对员工创新绩效影响的理论。
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第 2章

文献综述与理论基础

2.1 量子型领导

2.1.1 量子型领导的理论起源

1) 理论源起:牛顿物理学与量子物理学

学者们认为领导学是一个多维的和跨学科的开放研究领域，以科学为核心的

领导力将被重新定义，那些认为学科总是相互关联、相互交融，并且能够看到物

理学影响经济的领导者和组织，将在生存的过程中取得成功 (Senses & Temocin，

2016) 。量子型领导作为一种新兴的领导风格，对其进行研究之前首先要追本溯

源，明确其存在的理论基础一牛顿物理学和量子物理学。

在过去的一个多世纪里，人类社会基于牛顿物理学的影响下不断向前发展。

在此种状态下，企业像在既定规则中不断运转的机器，其发展需要遵守秩序和规

则，目的在于规避经营风险与提高企业效率 (Zohar，2016) 。牛顿依托数学公式，

提出了事物运行的三大定律，全新的世界图景应运而生。19世纪末，经典物理学

被认为发展到了无懈可击的状态，很多人都以为我们对自然界认识的基本规律是

确凿无疑的，牛顿三大铁律可以解释一切问题 (钟小石 & 饶国宾，2005) 。可

以说，在此后的一个多世纪中，诸多学科都以牛顿物理学为样本。进入 21世纪

信息时代，技术变革和物联网深刻改变了社会结构，缩短了相互间的空间距离，

弱化甚至消解了组织之间的各种壁垒，不再囿于单一地域，实现了全球互联 (曹

典顺 & 周伟，2009) 。随着信息时代的来临，当今企业尤其是知识型企业将面

临日新月异的外部环境，牛顿物理学的传统理论很可能会制约企业的管理体制及
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发展变革，其局限性日渐暴露。

量子物理学的研究对象主要是微观粒子。其中，亚原子粒子以未知和难以预

测的方式在时间和空间上相互作用，它们的行为违反了牛顿的第一连续运动定律

以及第二运动定律，即每一个动作都伴随着相同和相反的反应，这并不是说这些

亚原子粒子的运动是完全随机的，而是说它们不是由任何明显的特定原因引起的

(谢尔顿 & 刘芊，2008) 。量子物理学认为自然是混乱的、无法控制和不可预测

的，爱因斯坦、霍金等通过对“相对论”、“波粒二象性”、“能量场”、“宇

宙全息论”等方面的研究把人们对宇宙思考规则的基础颠倒过来，挑战了曾经被

牛顿物理学认为永远不可能改变的前提，使得人们更加广泛地了解了现实和我们

在其中的位置 (Wheatley，1992) 。

牛顿物理学往往忽视组织中“相互影响和制约的无形力量”，而量子物理学

弥补了牛顿物理学在自然科学范畴的不足之处。随着量子物理学的出现，全世界

首先意识到世间万物不是一成不变的。世间万物都不是独立存在的，而是存在千

丝万缕的联系，事物的存在方式也取决于这种关联性 (曹典顺 & 周伟，2009) 。

众多的科学实验证明，量子物理的时空观具有其独特的优越性 (巩建华，2007) 。

量子物理学和牛顿物理学对物质世界的不同认识，导致了差异化的科学思维与哲

学思维，从而产生了不同的管理理论和实践范式。

2) 思维模式:量子思维与牛顿思维

不同的时代特征，催生了不同的思维模式。牛顿思维认为宇宙是一台在既定

规则中运作的机械设备，事物的基本元素是拥有固定属性的实物粒子，提倡用线

性、还原性、分析性的思维模式进行研究。但是在信息时代，复杂多变、不确定、

不可预测的外部环境，更诉诸于寻求一种灵活的、与时代精神相呼应的思维模式。

因此，在牛顿思维强调规则、定律和控制的情况下，量子思维所强调的混序、灵

活和自组织，两种思维模式之间的冲突在所难免 (彭剑锋，2018) 。旧的思维模

式已经无法解说快速发展的新事物，因此我们寄希望于寻求一种新的思维方式，
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量子思维应运而生。

近年来，量子思维越发受到关注，与牛顿思维形成鲜明对比的是，量子思维

突破了牛顿物理学的传统观念，认为构成事物的能量与环境不可分割，宇宙是一

个深层联通的生命体，倡导用非线性、辩证性的思维模式来进行研究 (彭剑锋，

马晓苗， & 甘罗娜，2019) 。量子思维带来了一系列新思想，如强调关联而非

独立，强调整体而非部分，强调统筹兼顾而非顾此失彼，强调统一而非碎片等;

在分析应对具有复杂多变、不确定性的问题时，量子思维具有其先天优势，与此

同时，量子思维向人们允诺了一个理解自身参照范围的革命，是最有能力代替旧

思维的一个全新模式 (Zohar，2016) 。中国工程院院士钱旭红院士指出量子思维

是回归本源、走向前沿的思维，并预测颠覆了自然科学界的量子论在未来的一百

年可能会颠覆社会科学、人文学 (付长珍 & 刘梁剑，2020) 。

简单地从名称上可以得知，量子型领导是量子物理学和领导学两种学科交叉

形成的领导风格。鉴于目前量子型领导的研究较不系统，先了解其理论基础 (量

子思维以及量子管理) 是非常有必要的。

综合目前相关研究和文献研究，关于牛顿思维和量子思维的对比可以概括为

表 2.1。

表 2.1 量子思维和牛顿思维的对比

维度 量子思维 牛顿思维

世界观 整体论:万物相互联系而不能分

割，彼此之间存在相互作用和相

互叠加间，不可再分割。

原子论:世界是由“原子”构成

的，每个原子都占据着自己的

时间与空间，不可再分割。

决定性 非决定论:不确定性、模糊性、

不可预测性、不可控性。

决定论:确定性、规律性、可预

测性、可控性。
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表 2.1 量子思维和牛顿思维的对比 (续)
关联度 涌现性 :涌现性和自组织是关

键。整体性质在一定环境下涌

现，个体与整体均与环境有关。

还原论:还原和分析是关键。整

体是各部分的总和，部分完全

决定整体。个体独立存在，与

环境无关。

包容性 兼容并包:量子实体既像波又像

粒子。既在此处也在彼处。存在

无限种可能的路径，每一个量子

实体都可能与彼此组团，可以通

过主动的沟通与对话来实现影

响和改变。

非此即彼:物质要么是波，要么

是粒子。只有一个真理，只有

一种最佳方式，非此即彼的逻

辑和线性关系。个体与集体之

间存在不可避免的紧张关系。

潜在性 潜在性:关注尚未发掘、超乎理

解、仍未明确的事物，激发创造

性思维，进行“无限博弈”。

现实性:关注此时此刻的客观事

实，关注那些可见、可触碰、

可测量的事物，进行“有限博

弈”。

参与度 主客互动的世界:世界是参与型

的，主体在世界里面，主客体的

互动推动世界发展。

主客体分离的世界:世间万物分

为主体和客体两类。以局外人

的角度研究世界，对其进行利

用、操纵与控制。

资料来源：本研究自行整理

管理和变革都是建立在思维基础之上，牛顿思维和量子思维分别形成了牛顿

式管理和量子式管理两种管理范式 (徐敏亚 & 陈丽萍，2021) 。值得注意的是，

原子管理是量子管理发展的基础，并不存在替代关系，二者在不同的商业模式、

管理情境中有各自的适用性。量子管理在组织管理中组织结构、目标导向、决策

等维度上展现出不同的特征，如表 2.2所示。
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表 2.2 牛顿式管理与量子型管理的对比

维度 牛顿式管理 量子型管理

管理假设 规律性、确定性、可控性 模糊性、不确定性、不可控

管控方式 通过层级关系进行控制 依靠非层级的网络关系

管理逻辑 自上而下；领导层发动 自下而上；去中层，自组织

价值取向 以人为本 天人合一，以生态为本

组织结构 科层制、金字塔式结构 自组织、倒金字塔式的地地道

领导风格 注重管控 授权赋能

权力结构 权力集中 分散化

整体观 整体等于部分之和 整体大于部分之和，相互纠缠

关注点 重视效益和产出 关系管理和价值驱动

资料来源：本研究自行整理

目前，量子思维和量子管理的研究与企业实践紧密结合，最为突显的是学者

们以海尔为案例分析了量子管理的企业特征。不仅如此，量子管理也在一些领域

上得到结合性研究，如在护理行业形成量子护理医疗保健领导 (Watson，

Porter-O'Grady， & Horton-Deutsch，2018) 、将量子管理哲学运用在人力资源六

大板块 (李俊鹏，李秋灵，& 李奕蒙，2020；代向阳，彭剑锋，& 尹奎，2021) 、

与领导理论相结合探究量子型领导在组织中的运用和发展 (成刚，2017；辛杰等，

2020) 。

2.1.2 量子型领导的概念内涵

目前学术界并没有形成统一的量子型领导定义。定义最初是从量子物理学的

原理出发，认识量子型领导及其行为。量子领导力最早是由美国学者沃伦·布兰克

于 1997年提出，他还认为，量子领导力是领导者与下属之间相互依存的关系，

并提供了领导力的九大自然法则，包含需培养信息处理能力、注意力、主动性等

方面能力 (沃伦·布兰克，2001；于强，2002；黄刚 & 郭飞，2020) 。同时，我

国学者基于量子力学的系统性也建议领导者和追随者的互动是领导力的关键，但
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这种作用是动态的、不确定性的 (张佰华 & 于正，1998) 。

之后，学者们基于组织层面探究了量子型领导的内涵。新科学下，每个组织

可以被视为单一量子，组织中的每个成员也被视为相独立的量子，彼此相互作用，

产生关系，共同构成了量子场。量子型领导在不可预测的背景下支持组织成功和

个人成长，激发每个“量子”的能量。 (Fairholm，2004) 表明领导技术为个人、组

织和社会带来实际意义，量子科学中的领导者展现出足够的信息反馈、高质量的

信息关系、正确价值观与愿景、鼓励独立等领导方式为组织实现提供实用路径。

(Shelton，Yang， & Liu，2005) 指出量子型领导在培养观察、思维、认知等七项

技能的过程中能让成员成为积极变革推动者，促使组织成为可持续的量子组织，

足以面对复杂的竞争环境。量子型领导不仅培养自身的意识和潜力，努力创造条

件吸引员工到企业发展，包括平衡组织内部的人际关系、主张员工参与和共享

(Curtin，2011) 。组织视角下的量子领导者能够积极促进自身与员工个体发展、

组织人际关系等方面达到平衡状态。

还有从领导特征的角度解释量子领导。量子管理创始人 Dana Zohar强调了量

子领导的道德标准的重要性，并建议“自我意识”、“自发性”、“欲望”。和

价值观”，量子领导者在实施变革时遵循的十二项原则，包括“领导力”、“包

容性”、“同理心”、“拥抱多样性”和“领域独立性”，同时也讲述了领导灵

商的重要性，领导需要关注到员工的心灵成长和灵性开发 (丹娜·左哈尔，2016) ，

该研究得到了学术界以及商界企业家的认可。大部分的国内学者对量子型领导的

理解从概括其特征出发 (彭剑锋，马晓苗， & 甘罗娜，2019；黄刚 & 郭飞，

2020) 。我国学者彭剑峰认为牛顿思维不一定适合后工业时代、知识文明时代，

量子管理需要包含构建动态有序聚变组织、激活个体价值与群体力量、创新激活、

自我驱动、打造员工与组织命运共同体、营造信任文化、增强个体互动、形成利

他价值观、提升领导服务意识、开发员工灵商等十方面的内涵 (彭剑锋，2017) 。

辛杰认为基于量子思维进行自下而上管理，表现出授权、利他、开放性等优势 (辛

杰等，2020) 。
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从领导特征角度出发，可以看出，量子领导风格与其他类型的领导风格既相

关又不同，因而本研究进行了一些相关性高的领导类型的概念辨析为更好理解量

子型领导。首先，服务型领导，称为仆人型领导，是遵守利他主义、员工第一原

则的领导，关注员工情感变化与职业成长。量子型领导被认为具备服务型领导的

特质，为客户带来价值是真正的驱动力，不断为组织内部的成员、组织外部的客

户提供服务。二者在领导权力授予、关注合作以及兼容并包等方面存在相似，但

量子型领导还包含一些其他特征，如探索求新、重建秩序。另外，正在兴起的平

台型领导，强调在知识经济与扁平化组织结构中领导重视自身与员工的事业发

展，将组织打造成资源整合、价值实现、不断优化适应动态环境的平台。量子型

领导与平台型领导在包容下属、培养下属心灵成长与激发潜能、愿景引领等方面

存在共通之处。平台型领导致力于打造自身与员工资源共享、互相学习、事业共

同发展的平台 (辛杰等，2020) ，而量子型领导在平台价值实现层面上范围更加

广泛，将一些利益相关者也纳入其中，如供应商、外部企业。量子型领导也更强

调员工的探索与创新精神，支持新生事物。通过对比发现，量子型领导更加偏向

将管理内部企业与把控外部环境结合，更为符合现代时代背景。

从量子型领导内涵研究可以看出，学者们依据不同角度定义量子型领导，并

且不同角度间的内涵是相互补充的，共同丰富了量子型领导的内涵，但内涵层面

的研究仍较为分散、未形成统一的定义。本文认为量子型领导是领导采用自下而

上的领导方式进行精神引领和赋能，关注人与人、人与环境之间的关系，采取一

系列行为达成组织与员工间的共享、共创、共赢，进而整合升华为命运共同体。

2.1.3 量子型领导维度及测量

量子型领导研究起步较晚，维度划分和测量量表的研究相对较少。

学者 Fris分析量子范式后将量子型领导划分为不确定性管理、价值引领、形

成自组织这三个维度 (Fris，2006) 。不确定管理中领导能看清事件变化本质和趋

势，支持创新，并且容忍创新带来的破坏性，以人为中心改革；领导强调价值的
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重要性并主张多元性价值观；领导构建自组织促进信息流通，鼓励信任，成员在

价值观和愿景引领下成长自我。我国学者辛杰等人将定性研究和定量研究结合，

开发了 VUCA背景下适合中国文化背景量子型领导量表。虽然此量表还未经过广

泛应用，但编制过程非常严肃和严谨，对量子型领导的特质概念化并提炼、归纳，

量表的信度和效度均较高，该量表的 a 系数为 0.988，本研究选用此量表进行调

查研究。量表主要包含 34个题项，包含 7个维度，其中，自觉觉他即量子型领

导具有觉醒意识，勇于自我批判，有清晰的组织目标，在团队内进行愿景引领，

激发每位员工的潜力，致力于自身和团队成长，带领企业持续发展；连接交互指

领导注重培养人与人之间的人际关系，共同沟通。量子领导者特别强调与他人的

互动和联系，以便人们可以相互交流、沟通和协作，对外则使得员工一起面向市

场和顾客，集体为顾客创造价值；探索求新是量子领导探索多种可能性，鼓励创

造性应对复杂环境，敢于应对各种挑战；和合共赢是指量子型领导致力于与员工

共创、共享、共赢，更注重合作和共享，且能齐心协力与外界进行合作，共同分

享成功，共同创造价值；利他包容指的是领导具备利他思维和服务意识，有极强

的包容性，关注员工、客户甚至竞争对手的利益，不计较得失，客观公正的处理

问题；赋能无为指量子型领导能够因势利导，不盲目干涉。“无为”是指有所为

有所不为，不妄为。量子型领导致力于为员工赋能，让每一个员工成为创客，主

动抓资源、找机会、做决策，加速成长；重建秩序是指量子型领导在面对危机或

变幻莫测的外部环境时，能够保持清醒和沉稳，处事得当，有推倒重来和涅槃重

生的魄力及信心，能够迅速找到办法化解危机，重建新的更为优越的秩序 (辛杰

等，2020) 。

2.1.4 量子型领导的影响结果

结合研究方向，本文在梳理文献时主要是重点关注量子型领导的影响结果，

发现其影响效应的研究主要是建立在不确定情境的背景上。

作为一种正向的领导风格，量子型领导的作用主要体现在员工心理和行为层

面。实证研究中，主要有对员工工作幸福感、情感性组织承诺心理结果层面和工
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作投入等行为层面的研究。辛杰等 (2020) 发现，与其他领导类型相比，量子型

领导具有独特优势，领导时刻准备面临未知世界的可能性，将员工视为组织中活

跃的动能，着重于员工的感受和价值，帮助员工提高心灵觉悟并不断获得成长。

这种领导方式能够提升组织与员工的匹配度，员工在实施组织目标和个人目标时

体验到更多的幸福感。辛杰研究员等人通过疫情后的工作和生产恢复数据，证实

了量子领导力与职场健康的关系。

除了引起积极情绪，量子型领导能抑制消极情绪的影响。自我损耗是个体消

耗自身资源的过程，辛杰等 (2020) 认为量子型领导在不稳定环境中向员工树立

迎难而上的态度并提供有效资源，员工被赋予安全感和肯定，从而降低自我损耗。

处于低损耗的状态下，员工有足够的精力和体力投入到工作中。同时。量子型领

导在工作场所重视两两个体之间的连接性并打造积极的团队氛围，每个员工会在

组织中发挥价值并乐于与其他成员分享。即使员工在组织中失误，领导也是宽容

对待员工，这样降低了员工情感性不安全感。

另外，国外学者对教师这一对象展开研究，认为校长的量子型领导行为与教

师专业能力、创造性思维及创新动机存在着积极和中等水平的显著关系 (Uçar &

Köseoğlu，2018) ，但研究只是简单进行了相关性分析，并没有进行实证论证。

总的来说，量子领导作为一种新的领导风格，与其他领导风格既相关又截然

不同，虽并行不悖，但又实现了超越。量子型领导的重建秩序、赋能无为、和合

共赢这三个符合当今时代特征的重要特质，恰恰是其他领导方式所不具备的。量

子型领导更提倡为员工赋能，还拥有很强的自我觉醒意识，敢于进行自我批判;

对未知世界拥有极强的探索性;致力于将员工变为创客;拥有推倒重来的魄力等特

征。
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2.2 员工创新绩效

2.2.1 创新绩效内涵

创新是推动人类文明发展的动力。1912年，熊彼特首先提出创新一词及其理

论。创新的相关研究涉及面比较广泛，从创新主体来看，主要有个体创新、团体

创新与组织创新；从创新对象来看，主要包含产品创新、技术创新等。同时，与

创新相关联性高的术语有创造力、创新行为、创新意愿等。本研究主要探索讨论

组织企业中个体层面的创新绩效。

当前，创新绩效的概念是从过程论、结果论和综合论三种视角进行主要阐述。

过程论主张创新绩效是一种行为。Janssen是过程论的代表，主张创新是个体为完

成组织目标而依据自己的能力进行新颖想法构想并实施的行为。结果导向下的创

新绩效则偏向员工新想法的最终成果以及对企业造成的影响，集中在成果的有用

性和新颖性。随着研究的深化，学者们提倡将两种视角综合起来分析更能全面表

达出员工创新绩效的内涵，认为其包含创新想法产生、创新想法的实践以及创新

想法的成果。诸多学者认可综合论下的员工创新绩 (黄亮 & 彭璧玉，2015) 。

总的来说，从综合视角出发，将员工创新绩效视为员工为实现组织目标自发

地产生创新想法，利用已有的资源将想法转化成成果并应用于工作中，是创新意

愿、创新行动和创新结果的综合体。

2.2.2 员工创新绩效维度及测量

与概念发展相对应，员工创新绩效的结构维度和测量也是从早期的单一行为

层面到后期的综合层面。

最先，创新行为与创新绩效二者在测量时界限不清晰，测量绩效用测量行动

替代 (Scott & Bruce，1994) 。学者 Janssen在创新绩效测量领域做出巨大贡献并

取得相当的成果，于 2000年提出创新思维产生、促进和实现 3维度，后期重新

划维度并编制了 9题项的量表 (Janssen & Yperen，2004) 。
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我国学者韩翼将创新绩效作为工作绩效维度之一，结合 Janssen等人的量表、

角色理论提出员工创新绩效主要分为创新意愿、创新行为和创新结果，设计出含

有 8个题项的评价量表 (韩翼，廖建桥， & 龙立荣，2007) ，该量表在国内创

新绩效实证中也得到了广泛的论证 (王弘钰 & 万鹏宇，2020；侯曼，张珮云， &

王倩楠，2021) 。同时，姚艳虹和衡元元借鉴韩翼创新绩效量表，以知识性员工

为研究主体编制了新的创新绩效度量量表。两位学者认为因创新意愿影响员工创

新成果的转变而不纳入创新绩效中，将其假设为创新行为和创新效果这 2个维度，

创新行为包含新想法、新技术等要素，创新效果包含成果、应用、成效等，其量

表共含有 17个题项 (姚艳虹 & 衡元元，2013) 。

2.2.3 员工创新绩效相关研究

组织中员工创新绩效的影响因素较多。从已有的文献分析中可以看出，影响

因素主要是从个体的内在因素和组织的外在因素两个层面进行探讨，同时也针对

不同的对象群体、文化背景进行了细化研究。

1) 个体层面。常见的人格研究有主动性人格和创造性人格，主动性人格善于

处理人际关系、建立与同事间彼此间信任 (周愉凡，张建卫，& 张晨宇，2020) ，

拥有积极的情绪状态跳出自己的舒适圈做出主动创新行为。(王文婷，菅利荣，&

郭秋云，2019) 认为前摄型人格员工善于利用资源，这种稳定而主动性人格特质

会在工作场所中发现问题进而展开工作设计，间接提高投入并提高创新绩效。员

工的情绪和心理状态也通过内部身份感知、心理资本和创新自我效能等多项研究

得到论证。(郭彤梅，郭秋云， & 孟利兵，2019)基于社会学习理论和社会交换

理论，发现具有积极心理资本的知识工作者可以在工作中重塑自我，建立自身信

心并不断追求自我成就。

2) 组织层面。组织层面的影响因素主要有外部个体、组织特征。

3) 领导方面也有比较多的研究，有领导单方面对员工创新施加的影响。领导

风格上，随着企业管理以及时代变迁，研究者们围绕不同领导性质展开了细致化
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研究，相应地提出一些较为新型的领导风格，如双元型领导、创业型领导等。利

用英国高科技中小企业数据发现双元型领导会通过一些柔性管理进而预测员工

探索性和开发性创新行为 (Oluwafemi，Mitchelmore， & Nikolopoulos，2020) 。

柯江林和丁群 (2020) 认为与其他类型领导风格不一致，创业型领导立足于外部

环境的不适应性号召员工努力创造业绩。鉴于自身组织发展阶段，创业型领导会

构建愿景并让员工参与到组织战略规划中，员工会处于一个高工作投入、高创新

热情的状态，拥有较高的职场精神力。在社会交换视角下，获得这种精神性资源

后的员工会产生更多创新行为回馈给领导。其他学者从员工心理层面论证了二者

关系 (郭衍宏，高英， & 李思志，2019) 。领导特征是某一领导风格的一个具

体展现，学者们也针对领导特征展开了研究，如愤怒表达、负面反馈等。领导愤

怒表达在工作场所很常见 (Shao & Guo，2021) ，比较了东方文化和西方文化组

织情境下领导愤怒表达在表达方式以及影响结果上的差异，也指出领导愤怒表达

会让下属员工产生消极情绪、消极认知并且损耗自身资源，进而降低员工创新的

内在动机。另外，学者也探究了领导与员工的匹配程度对员工创新绩效的作用，

如目标导向、价值观、主动性人格等方面的匹配度。学者马跃如等人将目标分为

学习和绩效二维度形成了四种目标导向匹配方式，一致性高能产生更好的员工创

新绩效，其中，目标导向一致时领导与员工学习目标比绩效目标更能激发创新，

当目标导向不同时，将领导绩效目标导向与员工学习目标导向相结合，可以带来

创新绩效 (马跃如，梁璟鑫， & 郭小闻，2022) 。

4) 从企业成本以及发展的角度出发，组织耗费大量的资源形成自身宝贵的人

力资源，同时也会寻求恰当管理方式和管理措施发挥员工最大潜能，促使创新

(Chen & Huang，2009；Lin，Zhong， & Su，2020) 。学者提出组织通过采用基

于优势的人力资源实践能够形成运用优势的心理氛围，当发挥优势时员工会产生

自我价值感和胜任感，导致更高的创新绩效 (Chang，Sun， &Wu，2021) 。此

外，也有学者研究工作系统的影响，我国学者苗仁涛和曹毅从员工胜任力视角出

发，创造性地将人力资本、社会资本和心理资本整合到一个框架中，探索高绩效

工作系统对员工创新行为的积极影响，研究发现社会资本在二者间起到的作用最
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为显著，而人力资本作用较弱，但其更具有稳定性，不容易被组织情境因素影响

(苗仁涛 & 曹毅，2020) 。其他学者论证高绩效工作系统通过满足需求、创造性

过程参与对员工创新绩效的作用 (Martinaityte，Sacramento， &Aryee，2016) 。

综上，个体层面依据创造力成分理论，个体特质、情绪状态、行为动机等都

会对员工创新产生影响。组织层面的影响因素主要是外部个体和组织特征。领导

方面的研究较为丰富，不仅有领导单方面对员工创新施加的影响，如领导风格、

某一领导特征等，还有领导与员工匹配程度对创新的影响。企业通过组织形成稳

定的人力资源并运用优势的心理氛围对创新绩效和员工创新产生积极作用。

2.3 情感性组织承诺

2.3.1 情感性组织承诺的槪念内涵

情感性组织承诺主要探讨员工是如何对组织产生高度认同和情感依赖。情感

性组织承诺并不是单独存在的，而是与组织承诺有着密切的关系。美国社会学家

Becker (1960) 首先指出随着员工对组织的不断付出，通常会形成一种愿意为组织

付出全部精力的心理，这一心理现象就是组织承诺。基于情感视角，认为组织承

诺是员工在充分认同组织愿景和价值文化的基础上，进而形成的一种感依赖

(Buchanan，1974) 。受 Buchanan的影响，学者越发关注组织承诺中的情感承诺

因素。Mowday和 Porter (1979) 认为员工的留职倾向升高不仅是因为经济因素，

很大程度上取决于情感因素，情感承诺体现了个人对组织的认同和信赖。

组织承诺由持续承诺、规范承诺和情感承诺构成正式，正式提出了情感承诺。

其中，持续承诺是指员工在充分衡量离职成本后，做出是否继续留在组织的打算，

有一定的交易色彩;规范承诺是员工基于对组织的责任感知和对行业规范的敬畏

而产生的承诺;情感承诺是员工充分认同组织愿景和及价值文化，形成了一定程度

的情感依赖，并希望留在组织中的一种自发的心理状态 (Allen & Meyer，1990) 。

张旭等认为，组织承诺的三个维度以差异化的方式反映了员工的不同状态，情感

承诺是员工“想要”层面的反映，规范承诺关注的是员工预期的“应该”行为，
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持续承诺关注的是员工的具体“需要” (张旭，樊耘， & 颜静，2015) 。

尽管己经提出了组织承诺的各个组成因素，但本研究注重的是情感性组织承

诺因素，此因素是被研究最为广泛的，也是最能预测员工行为的因素。刘小平等

认为员工更关注工作稳定性和未来职业生涯，容易产生更强的情感性组织承诺

(刘小平 & 王重鸣，2002) 。再者，中华民族向来有“仁爱”、“友善”、“以

和为贵”的传统美德，重点是人与人之间的关系与合作，在中国语境下对情感组

织承诺的研究更为重要。因此，本文基于中国情境着重探究情感性组织承诺。

事实上，国内学者对于情感性组织承诺也做了很多研究。凌文铨认为情感性

组织承诺应具备三个要点:认同和信赖组织;尽己所能，为组织贡献力量;在任何情

况下都会坚定信念留在组织 (凌文铨，张治灿， & 方俐洛，2001) 。曾垂凯认

为情感性组织承诺是个体对组织的一种价值认同和信赖，隐含了员工是否继续留

职的决定 (曾垂凯，2012) 。

基于以上理论，本研究认为情感组织承诺是指个体对组织的情感依赖。当个

体对姐织愿景和价值文化产生认同后，会更加坚定信念，参与到组织的各项活动

中，轻易不会产生离职倾向。

2.3.2 情感性组织承诺的测量

由于情感承诺是作为组织承诺的分支之一，相应也开发出了对应的单维测量

题项，其测量量表在不断更新迭代中日趋完善。由于世界各国学者对情感承诺的

注重点不同，所以各地所编制的量表也大同小异不尽相同，以下列举四个最有代

表性的情感性组织承诺测量量表。

1) OCQ组织承诺量表

Mowday和 Porter (1979) 从组织承诺的情感角度出发，编制了 OCQ组织承

诺量表。包含 15个题项，该量表具有良好的信度和价值，被后世研究者广泛使

用。由于该量表被证明在内容上更倾向于情感承诺，因此后期也被用来测量员工
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的情感性组织承诺。

2) 三维度组织承诺量表

Allen和Meyer (1990) 编制的组织承诺量表，共有 24个题项。此量表内容更

为具体且题项数目多，能够直接衡量情感承诺与其他承诺所带来的不同结果。通

过实证检验，该量表简单易行，具有良好的信度和价值，是目前组织承诺研究领

域应用最广泛的量表。

3) 中国职工组织承诺问卷

凌文辁 (2001) 通过实证研究，编制了中国职工组织调查问卷，包含五个维

度。问卷题项最终精简至 25个，并通过 PCA法总结了五维度模型。此量表基于

中国情境编制，受到了广泛的认可，对于国内的相关研究具有重要的价值和意义。

4) ACS情感性组织承诺量表

学者为了研究个人情感性组织承诺长期的发展情况，针对工作年限超过 6年

的员工做了一组专门调研，编制了情感性组织承诺量表 (Affective Organizational

Commitment Scale，简称 ACS) 。他们对来自韩国不同组织的 1004名个体调研发

现，情感性组织承诺随着时间的推进呈现整体性增加的状态。ACS情感性组织承

诺量表作为测量情感承诺单一维度的量表，拥有良好的信效度。

综上，以上四个量表中，国外量表主要是 OCQ组织承诺量表和三维度组织

承诺量表，中国职工组织承诺问卷是针对中国特有的文化情境进行测量的量表，

而 ACS情感性组织承诺量表是考虑到员工工作年限等时间因素而编制的量表。

本研究采用的是最后一个专门针对情感承诺的 ACS情感承诺量表。

2.3.3 情感性组织承诺的相关研究

1) 情感性组织承诺的前因变量

从个体层面来看，正向作用于情感性组织承诺的因素主要有:薪资水平和升职

机会 (Igbaria & Greenhaus，1992) 、自尊 (Ladebo，Olaoye， &Adamu，2008) 、
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信息处理控制感知 (Chen，Ma， & Jin，2013) 、工作满意度、个人-工作匹配等;

负向作用于情感性组织承诺的因素主要有:政治知觉 (张军成 & 凌文辁，2013) 、

国企员工身份多元化等。此外，魅力型领导 (吴维库，刘军， & 黄前进，2008) 、

服务型领导、交换型领导 (Emery & Barker，2007) 等领导风格对其也有正向影响。

从群体和组织层面来看，角色冲突 ( Khan-Mohammad，2011) 、绩效评价、

培训机会与职业发展 (Chai-Amonphaisal & Ussahawanitchakit，2008) 、组织支持

等都会对员工的情感性组织承诺造成影响。

2) 情感性组织承诺的结果变量

情感性组织承诺主要反映了员工对组织的情感依赖程度，其结果变量的研究

主要在主观态度、工作行为及个人绩效等方面。情感性组织承诺对于员工的工作

绩效等能够产生正向预测作用;对于员工的沉默行为等产生负向预测作用。

另外，情感性组织承诺有着一定的中介或者调节作用。职场友谊对亲组织不

道德行为中起的中介作用;在工作满意度与和谐劳动关系的研究中起调节作用，调

节员工创新行为与领导之间的关系。

2.4 组织自尊

2.4.1 组织自尊的概念内涵

Pierce，Gardner and Cummings (1989) 率先引入了组织自尊的概念，即个人

相信他们的需求可以通过组织内的职责和角色得到满足的程度。组织自尊是个体

在组织内的自我概念，通常被认为是员工在能力、价值等方面的自我觉知和评价。

当前，许多学者都开始关注组织自尊。认为组织自尊归根结底是组织内个体

的一种价值评估。员工在一定的组织情境中，可以体会到来自外部环境或其他成

员的尊重进而产生荣誉感和价值感。

综上，组织自尊是特定情境下个体在组织持续运行中形成的一种自我感知。
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本研究认同 Pierce和 Gardner等人的观点，认为组织自尊指“个体相信自我需求可

以通过组织中的任务及角色获得满足的程度”。

2.4.2 组织自尊的测量

组织自尊的量表最早由 Pierce等 (1989) 开发，目前来看此量表已获得了广

泛应用和多方验证。该量表包含了 10个题项，主要测量员工在组织中的综合认

知评估与实际情况的契合程度。学者基于该量表进行修订，编制了专门针对产业

工人的组织自尊量表。因此，本研究最终选择借用 Pierce开发的组织自尊量表进

行测量。

2.4.3 组织自尊的相关研究

1) 组织自尊的前因变量

在个体因素方面，Thierry (2001) 探究了员工薪酬和组织自尊的关系，发现

两者呈正相关；Lee (2003) 认为，年龄等工作年限长的员工倾向于表现出更高水

平的组织自尊；通过研究发现，个体过往的成功经验可以对提高组织自尊水平产

生显著影响;研究发现员工的心理资本对其组织自尊具有积极影响 (杨振芳，陈庆

文，朱瑜 & 曾柏森，2016) ；学者发现资质过高感知和组织自尊之间负相关。

在组织因素方面，黄亮将员工在工作场所的幸福感视为组织自尊的重要来源

(黄亮 & 彭璧玉，2015) 。人际因素方面，Lee (2003) 研究表明组织自尊与员工

认为自己是否获得同事及领导的认可和支持正相关。通过研究发现领导者会影响

员工的组织自尊 (陆欣欣 & 涂乙冬，2014) 。杨振芳等发现精神型领导通过描

绘宏伟蓝图等方法，提高员工的组织自尊 (杨振芳等，2016) 。王艳子和张婷

(2020) 认为包容型领导对员工的认可和尊重往往使员工认为自己受到重视，且在

组织中具有一定地位，可以提高员工的组织自尊。
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2) 组织自尊的结果变量

结果变量研究主要体现在两个方面。态度方面，研究表明组织自尊对个体的

组织承诺水平产生积极影响 (Ghosh，Reio， & Haynes，2012) ；学者认为员工

的工作满意度与组织自尊两者之间显著正相关。行为方面，组织自尊水平低的员

工，工作过程中更容易产生职业倦怠。

3) 组织自尊的中介及调节作用

很多研究表明，组织自尊在各个变量之间或多或少起到了一定中介作用或调

节作用。实证研究表明，全面型领导对员工主动行为具有正向影响，组织自尊起

纯中介作用。

2.5 理论基础

2.5.1 社会交换理论

Cropanzano 和 Mitchell (2005) 认为社会中所有交互活动归根结底都可以看

作是一种资源交换，个体间的各种社会行为都由某种可以带来回报的交换活动支

配。学者研究发现所有交换关系的基础都可以用经济或社会原则来进行描述，且

互惠性是社会交换在不断演变中产生的普遍共识，有效解决了交换过程中双方因

异步性所带来的问题。

当个体感知到与企业之间己产生一种稳定、长期的交换关系，且从社会、经

济两个层面都能够满足相互的需求时，个体愿意做出更多努力以回报组织。一定

程度上，领导者的管理行为往往对员工的社会交换动机产生决定性作用。根据社

会交换理论，当领导者对员工表现出良好的行为风格时，员工会产生更加积极向

上的心态，进而更好地完成组织目标。例如，服务型领导诸如授权、帮助、支持

等的领导行为，赋予员工权力以及给予员工帮助支持等行为，容易促使员工更加

积极的投入工作，产生更大的能量和更高的工作参与度 (Chughtai，2018) 。
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2.5.2 社会信息加工理论

在“需求—满意度模型”基础之上提出社会信息加工理论 (Social Information

Processing Theory，SIP) ，认为作为环境适应体，人们会依据社会环境、现状等

情况进而调整自己的态度和行为等 (Pfeffer & Salancik，1978) 。同时，个体也是

环境解释体，人们会有选择性地接收环境中信息，随后进行信息解码、记忆、归

因、判断等一系列处理过程，并在解释的过程中将社会信息赋予意义。环境不仅

提供各类信息，也影响着个体对信息的依赖程度——越不确定性和复杂性的环

境，人们越依赖环境提供的信息 (宋瑜，2020) 。

依据社会信息加工理论，员工在工作场所的态度和行为是建立在工作环境的

信息处理基础之上的。组织中常见的信息来源有领导、同事等，获取的方式有直

接途径 (通过与组织其他成员直接沟通) 和间接途径 (通过组织氛围、组织文化

感知) 。在工作场所中，社会环境影响员工态度、行为的常见方式有：环境具备

描述工作特征的信息，如当同事在抱怨工作时，员工要么会不认同同事想法，要

么会把同事想法转化成自己想法；如同事提出工作缺乏工作自主性时，既表明工

作自主性是所从事工作的重要特征，还表明同事比较重视这种特征。

2.5.3 资源保存理论

资源是个体进行衡量后认为有价值的事物，常见的资源包含物质资源、条件

资源、个体资源和能量资源。学者在 1989提出人们面对资源会做出一系列活动，

如评估、建设等，这样避免出现资源流失或者潜在损失。该理论最初是用来解释

个体在压力情境下的行为，当出现资源损失状态、潜在性丧失以及高投入低资源

回报这三种情况时个体会自主地产生心理压力，压力会让员工做出中止资源消耗

或投入资源弥补损失两种不同的反应 (廖化化，黄蕾， & 胡斌，2022) 。相比

较而言，资源拥有者能产生更多的积极情绪，做出主动性行为。

资源保存理论主要有四个原则。当个体正在经历资源流失还是个体意识到资

源流失的潜在性，个体会想尽办法避免这种流失情况发生。资源投资原则指的是
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个体会不断地加大资源的投入来保存已有的资源或者获取未来可能性资源。而拥

有的丰富程度也会影响到资源拓展情况，资源丰富者新一轮的资源积累速度快

(增值螺旋) ，资源匮乏者容易遭受资源损失并且导致其他资源流失加剧 (丧失螺

旋) 。获取矛盾原则指的是资源越损失，资源的收益就会增值，高于客观的价值。

绝望原则指的是资源到了非常枯竭的状态时，个体会不理性地做出防御甚至是攻

击行为。
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第 3章

研究假设与研究模型

3.1 研究假设提出

3.1.1 量子型领导对员工创新绩效的直接作用

创新绩效是员工主动培养自身发散思维，将自身的创意点转化为新颖的、对

企业有用的成果。依据社会信息加工理论，员工在工作中的创新不仅受到自身因

素的影响，也会依据自己所在的社会情境信息作出决断。工作中，领导行为是员

工获取工作信息的重要来源，员工是否愿意为了组织目标提升创新绩效会受到领

导的影响。量子型领导将组织中的自我和成员视为活跃的“量子”，激发个体的潜

能并不断追求价值创造。本文提出量子型领导主要通过直接领导方式和间接领导

方式两条途径影响员工创新绩效。

直接领导方式上，量子型领导通过做出授权行为，授权能让员工的思维处于

全开放的状态进而触发新想法，在创新进程的各个阶段中给予保障性资源。这种

支持性行为可以直接有效调动员工创新积极性并且增加对其的投入 (侯曼，张珮

云， & 王倩楠，2021) 。间接领导方式上，主要体现在潜移默化的价值观、自

身行为的模范作用等信号隐性地引导员工创新走向。一方面，量子型领导认为动

态的环境下企业和员工都在面临着未知世界，因而墨守成规会阻碍企业发展，领

导者往往会支持一切符合企业价值观与愿景的新生事物。领导会默许、支持员工

的创新想法，不会提出创新目标干扰员工创新思路，会鼓励员工探究 (辛杰等，

2020) 。而这种含蓄的方式会更容易让员工感受到来自领导的创新期许，激发员

工创新斗志，这也符合东方文化的高语境文化。同时量子型领导尊重每位员工的

价值，被认可的员工会打消“创新无用”的疑虑，会在后期更加努力表现进而促进
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创新良性循环。另一方面，量子型领导注重“内修”，始终在复杂的情境中保持清

醒的自我 (辛杰等，2020) 。有领导作为榜样，正在创新进程的员工会将领导行

为进行解读，评判自己的创新行为是否与组织相匹配。领导的反思行为也会促使

员工在创新各个阶段中不断思考，随时调整和优化，这样使得最终创新成果具有

实用性，带来绩效上的增量。由此，本研究提出以下假设：

假设 1：量子型领导对员工创新绩效具有显著的正向影响。

3.1.2 情感性组织承诺的中介作用

已有研究表明，当员工的情感性组织承诺较高时，往往能激发员工的角色外

行为，使员工表现出更加积极向上的工作态度，促使员工更好完成任务。较高的

情感性组织承诺意味着员工对组织文化及愿景的支持度较高，愿意为提升组织绩

效而加倍努力 (曾垂凯，2012) 。

量子领导者提倡在不确定和不可预测的管理假设下进行决策，重视多种视角

和多种可能性的决策选择，强调参与和员工团结 (辛杰等，2020) 。自律意识、

内省勤奋、敢于批评，注重专业技能、自我表现和员工发展，积极引导组织成员

提高精神意识，培养士气，从而帮助员工实现个人目标增长；量子型领导能够接

纳新生事物，强调积极探索，给予员工充分的自主权，鼓励员工创新，避免过度

干预，并赋予员工自我管理和成就的能力 (Fairholm，2004) ，致力于将员工变成

创客;量子型领导重视员工的工作感受，致力于形成良好的团队合作氛围，能够在

困境和危机中保持清醒乐观，带领团队寻求办法，化解危机 (Zohar，2000) ；量

子型领导引导员工从不同的角度看问题，采取多种策略解决问题，赋予员工参与

决策的权利，进而促使员工认同组织的目标和愿景 (成刚，2018) 。领导者与追

随者之间通过双向交流产生相互信赖，通过持续沟通及价值共享建立信任，员工

通过自我感知意识到领导者带来的利好，进而会更加努力工作进行回馈，轻易不

会产生离职倾向，对领导者的认同和信任会增加员工的情感承诺。面对突发事件

和危机，懂得善于思考和利用不确定性的量子领导者可以提高员工对组织的情感
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投入，审视员工的感受，关注员工的内在感受和价值表达，提高效率。因此，本

研究提出如下假设:

假设 2：情感性组织承诺在量子型领导与员工创新绩效之间发挥中介作用。

3.1.3 组织自尊的调节作用

组织自尊本质上是员工作为个体的外围自我概念化过程，具有高度的情境化

特征 (陆欣欣 & 涂乙冬，2014) 。Whelpley (2017) 研究表明员工会尽量让个人

的工作行为与其组织自尊水平保持一致，组织自尊水平高的员工更容易表现出积

极行为。高组织自尊水平的员工拥有更加积极的心理状态，能够不断强化自己的

工作信念，不断为组织发展贡献力量。可塑性理论认为，当组织自尊水平较高时，

个体对积极的外部环境与角色特征更加敏感，往往会产生正面的情绪体验;相反，

低组织自尊的个体容易形成负面的情绪体验。高组织自尊的员工对企业文化和价

值理念认可度高，目的性更明确，愿意为组织努力工作，往往会形成更多的正面

情绪体验 (李兴娜 & 凌文辁，2011) 。

受量子型领导影响的员工如果其组织自尊较高，相信自我的胜任力和工作价

值，其员工情感性组织承诺就会显著提升。基于此，本研究推测组织自尊可能影

响量子领导对组织情感承诺的影响。由此，本研究提出如下假设:

假设 3：组织自尊在量子领导与员工情感组织承诺之间具有正向中介作用，

即与低组织自尊的员工相比，在高组织自尊的员工中，量子领导具有对增强员工

情感组织承诺的积极影响。
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3.2 研究模型

本研究通过阐述文献和剖析理论基础，选取情感性组织承诺为中介变量、组

织自尊为调节变量，构建了量子型领导和员工创新绩效之间被调节的中介作用模

型，研究模型如图 3.1所示。

图 3.1 研究模型

资料来源：本研究自行整理

量子型领导 情感性组织承诺

组织自尊

员工创新绩效
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第 4章

研究设计

4.1 研究变量的测量

1) 量子型领导的测量

本文采用的是国内学者辛杰等 (2020) 开发编制的量子型领导量表，量表具

有良好的信度水平 (Cronbach's ɑ系数为 0.988) 。该量表既贴合中国文化背景，

又体现了 VUCA的时代特征，分 7个维度，共计 34个题项。其中，自觉觉他包

含 6个条目，例如“我的领导致力于心灵的成长提升自己的觉悟”；连接交互包

含 6个条目，例如“我的领导视自己与员工为伙伴或合作者的关系”；探索求新

包含 5个条目，例如“我的领导能接纳和勇于面对复杂的问题与环境”；和合共

赢包含 5个条目，例如“我的领导将团队的功劳归于集体而非个人”；利他包容

包含 5个条目，例如“我的领导能不带私心地处理问题做到客观公正”；赋能无

为包含 4个条目，例如“我的领导让员工为自己定目标和管理自己，而不是一味

依照上级指令工作”；重构秩序包含 3个条目。采用李克特 5级评分，“1”对

应“非常不赞同”，“5”对应“非常赞同”，分值越高意味着员工感知量子型

领导表征越高。

2) 员工创新绩效的测量

员工创新绩效主要采用的是韩翼等 (2007) 编制的 8 题项测量量表，具有良

好的信度水平 (Cronbach's ɑ系数为 0.896) ，创新意愿是有 3个题项，例如“主

动支持具有创新性的思想”；创新行为包含 3个题项，创新结果包含 2个题项，

例如“我曾把创新性的想法转化成实际应用”。采用李克特 5级评分，“1”对

应“非常不符合”，“5”对应“非常符合”，分值越高意味着员工创新绩效越
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高。

3) 情感性组织承诺的测量

学者们基于不同的概念内涵和维度划分，开发了不同维度的组织承诺量表。

其中，Gao-urhahn，Bieman and Jaros (2016) 为了研究员工情感性组织承诺在较长

时期内的变化情况，编制了专门的情感性组织承诺量表，其良好的信度和效度亦

得到了实证证明。本研究选用该量表来测量员工的情感性组织承诺水平，共有 5

个题项，该量表的 Cronbach's ɑ系数为 0.949。

4) 组织自尊的测量

选用 Pierce等 (1989) 开发的组织自尊量表，目前看来此量表已得到了多方

验证和广泛运用。己有研究表明该量表同样适用于国内企业的组织环境 (Chen

等，2005) 。本研究选取了该量表的 7个题项，如“我在组织中工作效率很高”、

“我在组织中很重要”等。该量表的 Cronbach's ɑ系数为 0.939。

4.2 问卷设计

本文的调查问卷主要是从三部分内容展开。

第一部分为导语。内容主要为告知被试者调查目的，强调匿名性，缓解被试

者对数据应用上的担忧。

第二部分为问卷填写者的个人基本信息，包括性别、年龄、最高学历、工作

年限、与上级共事时长、职位等级、所在企业性质。这 7个题项主要是用来充当

控制变量，为更好检验模型。

第三部分为量子领导力、员工创新绩效、情感承诺和组织自尊的题项。
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4.3 数据收集

本研究问卷收集主要以问卷星平台发放电子调查问卷为主，采取匿名形式收

取问卷提高问卷质量。问卷收集范围涵盖民企、国企、事业单位等企业类型，包

括制造业、信息技术等行业类型。研究总计发放 458份问卷，删除答题时间过短、

缺失值、前后答题逻辑相悖的问卷，最终有效问卷为 403份，有效回收率约为 88%。

4.4 数据统计分析方法

为深入了解研究问题以及验证模型，本文借助统计分析软件进行数据分析，

主要有以下几个步骤。

第一，描述性统计分析。主要分析受访者的基本个人信息，了解数据的总体

趋势以及分布情况，同时通过控制这些人口变量有助于清晰展现主效应的作用。

第二，共同方法偏差检验。使用 Harman单因子法检验四个变量的共变程度。

第三，信效度检验。利用 Cronbach 的ɑ系数检验变量量表的可行性，运用

Mplus7.4进行验证性因子分析。

第四，相关性分析。利用皮尔逊检验分析研究变量之间的相关性。

第五，回归分析。利用 PROCESS检验主效应、情感性组织承诺的中介效应，

同时分析组织自尊的调节效应，最终验证本文的研究假设。
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第 5章

实证分析与结果

5.1 描述性统计分析

5.1.1 样本的描述性统计分析

本次回收的 403份有效问卷的样本的人口学特征分布见表 5.1。

表 5.1 研究样本结构分析

属性 类别 人数 百分比

性别 男

女

230
173

57.1
42.9

年龄 25岁及以下

26~30岁
31~35岁
36~40岁
40岁以上

85
168
98
33
19

21.1
41.7
24.3
8.2
4.7

学历 大专及以下

本科

硕士

博士

62
257
75
9

15.4
63.8
18.6
2.2

工作时长 1年以下

1~3年
3~5年
5年以上

55
162
119
67

13.7
40.2
29.5
16.6

与上级工作时长 1年以下

1~3年
3~5年
5年以上

95
186
79
43

23.6
46.2
19.6
10.7

职位等级 一般员工

基层管理人员

中层管理人员

高层管理人员

141
157
86
19

35
39
21.3
4.7
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表 5.1 研究样本结构分析(续)
企业性质 国有企业

政府及事业单位

外资企业

中外合资企业

民营企业

79
121
73
23
107

19.6
30
18.1
5.7
26.6

从表中可以看出，被试者以男性为主，占比为 57.1%；集中在 25岁至 35岁

区间，26~30 岁间的年龄段占比最高 41.7%；集中在本科学历层次上，占比为

63.8%；大多就职于单位 1~3年，占比为 40.2%；并与领导共事 1~3年，时长足

够让员工了解领导，在量子型领导量表选择中做出正确客观的选择；以一般员工

和基层管理者为主，占比为 74%，较为符合员工对领导风格、员工创新绩效评分

的调查目的。其次，被试者工作单位性质则分布较为分散。总体上，各属性结构

分布满足研究的要求。

5.1.2 研究变量的描述性统计分析

本研究从最大值、最小值、平均数与标准差等指标对四个变量进行分析。样

本平均数代表的是样本集中程度，标准偏差代表的是样本内部离散程度。从表 5.2

可以看出，调查对象在工作中能够感知上级量子型领导风格，拥有一定的情感性

组织承诺，处于良好的组织自尊中，有倾向创新并表现出较高的创新绩效。

表 5.2 变量的描述性统计分析

变量 N 最小值 最大值 均值 标准偏差

量子型领导 403 1.6 4.83 3.780 0.498
情感性组织承诺 403 2.28 5 3.731 0.574
员工创新绩效 403 1.72 5 3.779 0.509
组织自尊 403 2.33 5 3.796 0.511

5.2 共同方法偏差检验

在问卷调查中，共同方法偏差代表的是预测变量和效标之间的共变程度，是

研究中普遍存在并极力需要控制的问题。这种系统性误差往往导致变量间的关系
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偏离真正的关系，对研究结果的可靠性产生负面影响。在研究过程中常采用程序

控制等手段进行直接控制；统计控制方法主要包含因素分析法等。Harman 单因

子法应用于无法识别共同方法偏差来源的情况中，常用验证性因子分析 (CFA)

和验证性因子分析 (EFA) 检验。

本研究在问卷导语部分强调匿名性，并在发放中再次告知被试者调查的保密

性，从而有效地减少被试者对问卷的疑虑。同时，在这项研究中，模型中包含了

63个测量类别，包括量子领导力、员工创新绩效、情感组织承诺和组织自尊，运

用 Mplus7.4 进行单因子检验，结果证明拟合效果不佳 (χ ² /df=3.81>3，

CFI=0.481<0.9，TLI=0.463<0.9，RMSEA=0.086>0.08，SRMR=0.087>0.08) ，不

存在单个因子解释大部分变异情况。其次，本文对样本数据进行了 EFA单因子检

验，将 63个测量项目进行未旋转因子分析，一共 16个大于 1的因子，其中第一

个因子方差解释率为 23.574%，低于临界值 40%。所以可以得出样本不存在严重

的共同方法偏差。

5.3 信度分析和效度检验

5.3.1 样本信度分析

信度代表着调查问卷的可行性。通常来说，研究采用 Cronbach's ɑ系数评估

量表的信度，ɑ系数越大，信度越高，可靠性越高。ɑ系数介于 0.7~0.9之间，表

示量表信度佳可以直接用于研究；ɑ系数大于 0.9时，表示量表信度非常好，研究

结果一致性强。

本研究共涉及四个变量，通过 Cronbach's ɑ系数来分析各量表的信度。通过

表 5.3可知，四个量表均具有良好的信度
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表 5.3 各变量量表 Cronbach's ɑ系数

变量名称 Cronbach's ɑ系数

量子型领导

情感性组织承诺

员工创新绩效

组织自尊

0.988
0.949
0.896
0.939

5.3.2 效度检验

为验证本文所建模型的判别效度，使用Mplus7.4对量子领导力、组织自尊、

承诺情感组织纽带和员工创新绩效进行了验证性因素分析 (CFA) 。表 5.4四因子

模型所有参数均标准，明显优于其他类型因子构建，可见本研究的 4因子模型具

有分析价值和区分效度。

表 5.4 验证性因子分析 (n=403)
变量 χ² Df χ²/Df RMSE

A
CFI TLI SRMR

四因子

模型

293.56 71 4.13 0.087 0.976 0.969 0.014

三因子

模型¹
774.99 74 10.47 0.151 0.924 0.907 0.063

三因子

模型²
1083.73 74 14.65 0.181 0.891 0.866 0.232

三因子

模型³
1394.00 74 18.84 0.207 0.857 0.825 0.272

两因子

模型⁴

1457.41 76 19.18 0.209 0.851 0.821 0.105

单因子

模型⁵
1960.19 77 25.45 0.242 0.796 0.759 0.111

5.4 研究假设检验

5.4.1 各变量相关关系分析

相关关系分析是指测量两个或多个变量之间的紧密程度。当相关系数 r=1或

r=-1时，表示关系完全线性，绝对值越大，变量之间的相关性越强。本研究对变
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量进行 Pearson检验 (双尾) 。

本研究进行双变量相关分析，列出变量间的相关系数，如表 5.5所示，量子

领导力与员工创新绩效呈显着正相关 (r = 0.557，p < 0.01) ，量子领导力具有与

情感组织承诺 (r=0.576，p<0.01) 和组织承诺呈统计学显着正相关。对组织的情

感依恋与员工的创新绩效呈显着正相关 (r=0.575，p<0.01) 。综合来看，相关分

析结果与理论预期相符合，假设结果得到了初步支持。

表 5.5 各变量的相关性矩阵

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1性
别

1

2年
龄

-0.3
4

1

3学
历

0.0
45

-0.0
47

1

4工
作时

长

-0.0
74

.434
**

-.14
4**

1

5上
级工

作时

长

-0.0
7

.423
**

-0.0
34

.589
**

1

6职
位等

级

-0.0
71

.166
**

.288
**

.173
**

.302
**

1

7企
业性

质

0.0
23

0.07
5

-.10
4*

.119
*

0.04
8

-.15
8*

1

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
8量
子型

领导

-0.0
31

0.00
1

.134
**

-0.0
87

-.10
1*

0.05
1

-0.0
12

1

9情
感性

组织

承诺

0.0
27

-0.0
12

.135
**

-0.0
76

-0.0
35

.112
*

-0.0
52

.576
**

1
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表 5.5 各变量的相关性矩阵 (续)
10员
工创

新绩

效

0.0
24

0.00
9

.198
**

-0.0
42

0.03
8

.184
**

-0.0
1

.557
**

.575
**

1

11组
织自

尊

-0.0
63

-0.0
24

0.08
9

-0.0
35

-0.0
3

0.03
9

-0.0
3

.546
**

.512
**

.415
**

1

注：n=403，**表示 p<0.01，*表示 p<0.05

5.4.2 量子型领导对员工创新绩效的影响作用检验

分析量控制变量和结果变量，得到表 5.6的模型一 (M1) ，分析人口变量对

情感性组织承诺的影响。接着，再加入自变量，得到表 5.6的模型二 (M2) ，控

制人口统计变量后量子领导对员工组织情感承诺的影响分析。从表 5.6可以看出，

量子领导对情感组织承诺有显着的正向影响 (β=0.568，p<0.001) ，R 平方为

0.344，表明工作自主性可解释变异为 34.4%。

同样，研究量子领导对员工创新绩效的效应时，先放入控制变量，得到表 5.6

的模型三 (M3) ，分析控制变量对员工创新绩效的影响程度。接着，加入自变量

量子型领导，得到表 5.6的模型四 (M4) ，验证在控制人口变量后量子型领导对

员工创新绩效的影响结果。量子型领导显著地正向影响员工创新绩效 (β=0.538，

p<0.001) ，R方为 0.345，表明组织自尊可解释变异为 34.5%。

最后，分析情感性组织承诺对员工创新绩效的影响时，先放入控制变量，员

工创新绩效为结果变量，得到表 5.6的模型五 (M5) ，分析人口变量对员工创新

绩效的影响。再加入情感性组织承诺，得到表 5.6的模型六 (M6) ，加入人口统

计控制变量后情感组织承诺对员工创新绩效的影响分析 组织承诺对员工创新绩

效具有显着正向影响 (β=0.55，p<0.001) ，R方为 0.358，意味着员工创新绩效

可解释变异为 35.8%。
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表 5.6 量子型领导、情感性组织承诺与员工创新绩效的回归分析结果

情感性组织承诺 员工绩效创新

变量类

型

变量名称 M1 M2 M3 M4 M5 M6

控制变

量

1性别 0.023 0.047 0.023 0.046 0.023 0.01

2年龄 0.022 -0.016 0.037 0 0.037 0.024
3学历 0.093 0.027 0.147*

**
0.084 0.147*

*
0.096*

4工作时长 -0.054 -0.029 -0.016 0.007 -0.016 -0.061
5上级工作

时长

-0.057 0.011 -0.092 -0.028 -0.092 0.115*
*

6职位等级 0.107 0.078 0.174*
**

0.147*
**

0.174*
*

0.05

7企业性质 -0.015 -0.029 0.042 0.028 0.042
自变量 8量子型领

导

0.568*
**

0.538*
**

中介变

量

9情感性组

织承诺

0.55**

R² 0.033 0.344 0.066 0.345 0.066 0.358
△R² 0.033 0.312 0.066 0.279 0.066 0.292
F 1.788 24.167

***
3.72** 24.252

***
3.72** 25.681

***
注：n=403，*表述 p<0.05，**表示 p<0.01，***表示 p<0.001

综合三个回归分析结果，证明了量子型领导对员工创新绩效有显著的正向影

响，验证了研究假设 1。

5.4.3 情感性组织承诺的中介效应检验

本研究借助 SPSS26.0及 PROCESS3.3插件进行Bootstrap 5000次有放回的抽

样来检验中介效应。本文检验时将量子型领导为自变量，情感性组织承诺为中介

变量，员工创新绩效为因变量，最终得到表 5.7结果。
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表 5.7 情感性组织承诺对量子型领导与员工创新绩效关系的中介效应检验
Total
Effect

SE t p LLCI ULCI

量子型领导-员工

创新绩效

0.551 0.044 12.529 0 0.464 0.637

Direct
Effect

SE t p LLCI ULCI

量子型领导-员工

创新绩效

0.341 0.498 6，833 0 0.243 0.439

量子型领导-工作

自主性-员工创新

绩效

Indirect
Effect

SE Boot
LLCI

Boot
ULCI

0.21 0.036 0.143 0.284

根据回归分析分析结果，证明了组织情感承诺在量子领导与员工绩效之间有

着一定中介作用，验证了研究假设 2。

5.4.4 组织自尊的调节效应检验

1) 组织自尊对情感性组织承诺与员工创新绩效的调节效应检验

本文采取层次回归方法验证组织自尊在情感性组织承诺与员工创新绩效之

间的调节作用，在检验之前对中介变量情感性组织承诺和调节变量组织自尊进行

标准化，并计算情感性组织承诺和组织自尊的交互项，这样可避免出现共线性问

题。层次回归分析时，本文先将控制变量放入第一层，得到表 5.8 中的模型一

(M1) ，表示控制变量对员工创新绩效的影响；接着将情感性组织承诺放在第二

层，得到模型二 (M2) ，分析加入控制变量后情感性组织承诺对员工创新绩效的

影响；再放入组织自尊变量，得到模型三 (M3) ，结果表明情感性组织承诺

(β=0.464，p<0.001) 、组织自尊 (β=0.167，p<0.001) 对员工创新绩效的效应显著；

最后，将情感性组织承诺和组织自尊的交互项放入第四层，得到模型四 (M4) ，

进行验证组织自尊调节作用，结果表明情感性组织承诺与组织自尊的交互项对员

工创新绩效有显著的预测作用 (β=0.097，p<0.05) ，结合上文中情感性组织承诺

正向预测员工创新绩效的结论，推断组织自尊于情感组织承诺与员工绩效之间具

有显着的正向调剂作用，验证了研究假设 3。
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表 5.8 组织自尊在情感性组织承诺对员工创新绩效影响中的调节检验表

员工绩效创新

变量类型 变量名称 M1 M2 M3 M4
控制变量 1性别 0.023 0.01 0.023 0.014

2年龄 0.037 0.024 0.028 0.02
3学历 0.147*** 0.096* 0.09* 0.094*
4工作时长 -0.016 0.013 0.01 0.005
5与上级工作

时长

-0.092 -0.061 -0.061 -0.06

6职位等级 0.174** 0.115* 0.121** 0.124**
7企业性质 0.042 0.05 0.051 0.049

主效应 8情感性组织

承诺

0.55*** 0.464*** 0.459***

9组织自尊 0.167** 0.18***
交互项 情感性组织承

诺×组织自尊

0.097*

R² 0.066 0.358 0.379 0.371
△R² 0.066 0.292 0.02 0.009
F 3.72** 25.681*** 24.858*** 23.179***

注：n=403，*表述 p<0.05，**表示 p<0.01，***表示 p<0.001

此外，为进一步验证调节效应的作用机制，更加清楚的说明组织自尊的正向

调节关系，绘制了调节效应图 (图 5.1) 。从图中可知，情感性组织承诺对员工创

新绩效的影响都是伴随着组织自尊的增加而增加。同时，两条组织自尊的直线存

在明显斜率差异，高组织自尊的直线斜率较大。这证明，情感性组织承诺增加时，

高组织自尊下的员工更产生更多的创新绩效。而组织自尊处于较低水平下，员工

创新绩效则保持低水平。
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图 5.1 调节效应图

2) 有调节的中介模型检验

本研究利用 SPSS软件的 PROCESS插件对调节后的中介效应进行检验，以

性别、年龄等 7个变量为控制变量，定义量子领导力为自变量，组织承诺、情感

承诺为中介变量，员工创新。绩效是因变量，组织自尊是调节变量。本文采用

Bootstrap方法，结果如表 5.9所示。当组织自尊较低时，情感组织承诺的中介作

用为 0.135，说明存在显着的中介作用；当组织自尊高时 关于组织自尊，情绪组

织承诺的中介效应为 0.253，说明中介效应显着，效果极好。高组织自尊的中介

效应值更大;在高点和低点的中点，适度的谐波效应也很显着。此外，研究模型中

协调检验的适当值为 0.116。

创
新
绩
效

情感性组织承诺

1000

高组织自尊

低组织自尊2000

3000

4000

5000

高(M-1SD)低(M-1SD)
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表 5.9 有调节的中介检验 (n=403)
Mediator Index of Moderated

Mediation
Moder
ator

Effec
t

Boot
SE

Boot
LLC
I

Boot
ULC
I

Inde
x

Boot
SE

Boot
LLC
I

Boot
ULC
I

情感性组

织承诺

低组

织创

新氛

围

0.13
5

0.04
3

0.05
6

0.22
5

中组

织创

新氛

围

0.19
4

0.03
6

0.12
9

0.27
1

0.116 0.05
1

0.01
5

0.21
7

高组

织创

新氛

围

0.25
3

0.04
6

0.16
6

0.34
9

5.5 研究假设验证结果

本研究整理了四个变量的相关文献，立足于社会交换理论、社会信息加工理

论和资源保存理论提出本文的研究假设并构建理论模型。制作发放并收集了电子

问卷，借助各类分析方法有效地验证本文的四个研究假设，结论如下。

首先，利用相关性分析和回归分析，得出量子型领导、情感性组织承诺与员

工创新绩效两两相关，且量子型领导对情感组织承诺、量子领导对员工创新绩效、

组织情感承诺对员工创新绩效都存在正向影响，验证了研究假设 1。

其次，利用 Bootstra法得出情感性组织承诺中介效应的 95%，验证情感组织

承诺在量子领导与员工创新绩效之间的关系中起中介作用，进而研究假设 2成立。

最后，利用层次回归分析法得出情感性组织承诺和组织自尊的交互性对员工

创新绩效影响显著 (β=0.097，p<0.05) ，同时利用 Bootstrap法检验得出组织自

尊的高低效应的置信区间不含 0，证明有调节的中介作用显著，表明组织自尊在
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情感性组织承诺与员工创新绩效间起到调节作用，验证了研究假设 3。

综上，本文的 3个研究假设都得到了验证，具体验证结果见表 5.10。

表 5.10 研究假设验证结果

假设序号 假设内容 验证结果

假设 1 量子型领导对员工创新绩效具有显著的正向影响 成立

假设 2 情感性组织承诺在量子型领导与员工创新绩效之间发

挥中介作用

成立

假设 3 组织自尊对量子型领导与员工情感性组织承诺的关系

具有正向调节效应和有调节的中介效应

成立



48

第 6章

结论与展望

6.1 研究结论

量子型领导被视为一种新型领导风格，表现出持续自我革新、应变多样性等

特征，在稳定情境和不确定情境下都能显示出生命力和合理性 (Şenses &

Temoçin，2016) 。

本研究以三个理论作为理论基础，关注量子型领导与员工创新绩效之间的关

系，构建了理论模型。在文献分析后，本研究选取了组织情感承诺作为中介变量，

组织自尊作为调节变量。具体研究如下。

1) 量子型领导对员工创新绩效有显著的正向影响作用

员工创新绩效是企业竞争力的关键，本研究探讨证明了量子领导可以显着提

高员工创新绩效。一方面，量子领导对员工绩效产生直接影响。量子领导在高动

态情境下保持清醒的意识，快速识别外界风险帮助企业在困境中成长，能为员工

树立榜样并带来安全感。量子型领导注重对员工的精神引导和心灵成长，增加员

工为组织贡献的内在动机，同时积极创造价值共享平台，帮助员工在职业生涯中

实现自身的价值增量，为员工在工作过程中创新提供动机支持和能力支撑。另一

方面，量子领导可以通过提高组织情感承诺影响员工创新绩效。

2) 情感性组织承诺在量子型领导与员工创新绩效之间起部分中介作用

本文从实证层面论证了量子领导可通过提高组织情感承诺这一中介变量进

而提升员工创新绩效。量子型领导主张赋能无为和利他包容，结合环境与工作为

员工树立清晰目标，后续工作则授予员工决策权并尽量减少干预，员工在工作流
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程和安排上具有一定的掌控权。调动起积极主动性，为员工提供一种自我实现的

平台，进而增加员工的责任感和归属感，提升员工的组织认同及情感性组织承诺，

从而更好地为达到组织目标共同努力。

本研究论证了中介作用丰富了量子领导影响员工创新绩效的路径，阐明了量

子领导可以通过改变工作特征来影响下属行为。

3) 组织自尊的调节作用

组织自尊显着调节了量子领导与员工组织情感承诺之间的正向影响关系。高

组织自尊往往会激发员工积极的心理暗示，对组织环境的变化保持积极的乐观态

度，对组织文化的认同程度较高，容易产生积极的情绪体验。通过验证组织自尊

的调节作用，进一步揭示了量子领导对员工绩效的影响路径。

总的来说，量子型领导直接影响员工创新绩效支撑员工创新提高创新动机和

能力，情感性组织承诺的中介作用丰富了两者影响路径进而影响下属行为，通过

组织自尊的调节进一步验证这一影响路径。

6.2 管理启示

当代环境对企业来说既是机遇也是挑战。领导作为企业的掌舵人，对员工工

作行为的影响越发明显。研究结果表明企业中量子型领导通过工作自主性影响员

工创新绩效，而组织创新氛围程度的高低则会一定程度上调节创新绩效。本研究

不仅有助于丰富相关的学术研究，同时对企业领导实践管理提供了借鉴，有以下

三个方面。

1) 转变管理思维，注重培养量子型领导

建立在稳定性情境下的领导方式已经不适用于动态环境，企业要在激烈环境

中获得生存与发展的机会，则需要转变固有的管理思维，如由控制转为授权、由

追求赢利转为价值共创。同时，企业可以加强对量子型领导的人才队伍建设，筛
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选出具有量子型领导特征的管理层进行培训，并建立企业内部量子型领导培训讲

师团队，可将量子型品质在公司员工层面进行宣传以便更好地配合领导工作。

在日常管理中，领导需要时刻把握环境动态，充分发挥出量子型领导的效能。

领导者需要时刻自省、保持清晰的自我，依据知觉能力在复杂环境迅速做出正确

决策。对于员工，领导者要怀有包容态度，鼓励员工在组织场所做出探索性行为

并进行差错文化管理，从而激发员工创新的内在动机，引导员工积极实现较高的

创新绩效。与此同时，领导者也需培养自身和下属的心灵成长，关注员工的精神

状态以及潜能发展，为员工自我实现打造平台。

2) 提升情感性组织承诺，打造命运共同体

当代的情感组织参与有着全新的情境特质。企业要有量子思维、量子文化，

强化员工对组织的情感依恋，形成员工与企业的共鸣，打造共同体，引领共生价

值。时代在呼吁思维变革，企业需转变传统的思维模式，培育量子思维和量子企

业文化。危机亦是转机，此时正是企业审视自身使命、价值观及愿景的好时机，

为应对不可预测的外部环境，企业可以培育量子思维和量子企业文化，在拥有愿

景和目标一致的前提下，形成员工与企业的使命共振，用内心深处的“干劲”调动

员工的自发性，达成一种内驱力。此时，反应迅速、应对得当、重建秩序的量子

企业文化反而更容易引起员工的共鸣，能够让员工更加信赖和认同，从而提升员

工的情感性组织承诺，“心往一处想，劲往一处使”，在共同愿景的引领下，进而

将利益共同体升华为命运共同体。

3) 提髙其组织自尊水平，营造包容、共享的组织创新氛围

企业应关注员工的内在需求，釆取一定手段提髙其组织自尊水平，促进员工

创新绩效，营造创新氛围。本研究发现高组织自尊水平的员工中量子型领导对员

工创新绩效的正向关系更强。因此，企业有必要采取合理措施提高员工的组织自

尊。一方面，企业应强化“以人为本”，建立良好的企业文化，从员工的实际需要

出发，着力创建一种被关怀、被尊重的组织创新氛围，为员工提供参与决策的机
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会，并适当授权，提高员工的自我价值感，充分发挥其自身才能，形成对组织的

信任感和归属感，表现出积极的工作行为和态度，更加积极地投入工作。另一方

面，经研究证明，组织关怀可以提升员工的组织自尊水平，企业可建立员工关怀

机制，提供完善的薪酬体系，给予正向激励和特殊的人性化关怀。此外，企业可

以营造包容、和谐、共享的组织环境，充分尊重员工意见，认可员工对组织的贡

献，帮助其进行未来职业生涯规划，进而使员工增强对组织的信任感和认可度。

6.3 研究不足与展望

本研究基于信息交换理论、社会信息处理理论和资源保护理论，通过实证验

证了量子型领导对员工创新绩效的作用路径和情感性组织承诺的中介作用和组

织自尊的调节作用。鉴于目前自身研究能力有限，研究仍存在一些不足之处，未

来可以进行深入探讨，具体有以下三个方面。

样本数据。首先，问卷收集上主要集中采用了线上调查的方式，受限行等客

观条件限制无法实地进行现场调查并发放问卷，主要通过问卷星收集收据，面向

群体较为单一，且样本数量有限。虽然经过了严格的程序己剔除了不合格问卷，

且通过了同源误差检验，但与实际情况相比仍可能存在一些偏差。同时，本文采

用横截面数据不能完全展示领导对员工行为的动态影响力，后期研究可以采用跨

时间段数据收集，这可以更直观、更有力地展示量子领导力对员工行为的动态影

响，加深对量子领导力理论的理解。其次，问卷数据主要是让员工自主评价相关

变量的情况，可能受领导的权威影响下在评价领导的时候会往好的一面评价，美

化自身创新方面的行为，后期可以加大投入进行配对问卷调查，增加样本可靠性。

最后，未来可以有针对性地调查对象，如劳动密集型企业与科技型企业等，划分

对象有助于更好地明确量子型领导的作用范围。

测量工具。在量表选择方面，本研究所涉及的量表大部分采用了国外学者开

发的量表，尽管这些量表已得到广泛认可，也显示了良好的信效度。由于中西方

文化的差异，未来研究需要在中国情境下不断深入，结合国内企业实际开发基于
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中国特色的普适性量表，从而完善量表体系建设，最终投入到实证研究。

选取变量。本研究将情感组织承诺作为中介变量，将组织自尊作为调节变量，

丰富了量子型领导的影响研究，未来开展研究能从新的中介变量入手，如探索其

他组织特征充当中介变量并与情感性组织承诺进行对比研究，同时也可以纳入员

工反思、组织自我导航等员工行为变量。其次，本文调节变量选取的是员工对组

织自尊的感知程度，未来可以从组织自尊的客观属性出发，将组织自尊作为跨层

变量研究，或者探究一些其他变量充当调节变量，如员工性格、创新自我效能感

等。与此同时，目前研究集中研究量子型领导对个体层面的影响，未来也可以挖

掘其对组织层面、团队层面的影响。最后，作为一种新兴的领导风格，量子领导

的相关研究可由未来可以考虑将其他领导类型一并纳入研究中，更好挖掘出量子

型领导独特作用。
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《量子型领导对员工创新绩效的影响研究》调查问卷

尊敬的先生/女士：

您好！非常感谢您百忙之中抽出时间填写问卷。

这是一份毕业论文调查问卷, 将仅用于学术研究中探究量子型领导对员工创

新绩效的影响。您的支持与协助对本研究非常重要。调查问卷将采取匿名形式,

填写过程中的所有信息将严格保密,请您放心作答。

一、基本信息

1、您的性别：

A.男 B.女

2、您的年龄：

A.25岁及以下 B.26~30岁 C.31~35岁 D.36~40岁 E.40 岁及以上

3、您的最高学历：

A.大专及以下 B.本科 C.硕士 D.博士

4、您的工作年限：

A.1年以下 B.1~3年 C.3~5年 D.5年及以上

5、与上级工作时长：

A.1年以下 B.1~3年 C.3~5年 D.5年及以上

6、您的职位层级：

A.一般员工 B.基层管理人员 C.中层管理人员 D.高层管理人员

7、您所在的企业性质：

A.国有企业 B.事业单位 C.外资企业 D.中外合资企业 E.民营企业

二、以下是关于量子型领导的描述,请根据您在工作过程中的实际情况选择最

符合的选项。

序号 问题描述 1非常不赞同 2不赞同 3不确定 4赞同 5非常赞同

1 我的领导有明确的组织目标和清晰的组织愿景 1 2 3 4 5

2 我的领导有强烈的组织使命感 1 2 3 4 5

3 我的领导赋予团队以梦想和意义 1 2 3 4 5
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4 我的领导致力于心灵的成长提升自己的觉悟 1 2 3 4 5

5 我的领导勇于质疑和自我批判 1 2 3 4 5

6 我的领导开发和提升每个人的潜能 1 2 3 4 5

7 我的领导积极主动地与每个员工沟通和交互 1 2 3 4 5

8 我的领导鼓励组织中的个体与群体之间相互对话来解决问题 1 2 3 4 5

9 我的领导使得人与人之间互相联系和合作，你中有我我中有你 1 2 3 4 5

10 我的领导使得员工一起面向市场和顾客集体为顾客创造价值 1 2 3 4 5

11 我的领导视自己与员工为伙伴或合作者的关系 1 2 3 4 5

12 我的领导持续地关注和帮助员工成长 1 2 3 4 5

13 我的领导能接纳和应对不确定性的环境,探索各种可能性 1 2 3 4 5

14 我的领导能接纳和勇于面对复杂的问题与环境 1 2 3 4 5

15 我的领导处理事情能灵活变通而并不墨守成规 1 2 3 4 5

16 我的领导鼓励和支持新生事物与新生力量的不断涌现 1 2 3 4 5

17 我的领导面对新环境和新问题能快速响应、敏捷应对 1 2 3 4 5

18 我的领导更注重合作而不是一味的竞争 1 2 3 4 5

19 我的领导将团队的功劳归于集体而非个人 1 2 3 4 5

20 我的领导打造彼此共享价值的平台与机制 1 2 3 4 5

21 我的领导能很好地与外界进行合作 1 2 3 4 5

22 我的领导牢现员工与企业共创共赢 1 2 3 4 5

23 我的领导能做到既往不咎一切往前看 1 2 3 4 5

24 我的领导舍得为他人分名分利 1 2 3 4 5

25 我的领导对错误有宽容度鼓励员工试错 1 2 3 4 5

26 我的领导秉持利他思想，总是在想着帮助别人 1 2 3 4 5

27 我的领导能不带私心地处理问题做到客观公正 1 2 3 4 5

28我的领导为员工提供实现目标的资源和条件而极少干预具体运作 1 2 3 4 5

29 我的领导在管理中遵守但不过于强调规则、流程和秩序 1 2 3 4 5

30我的领导让员工为自己定目标和管理自己，而不是一味依照上级指令工作
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1 2 3 4 5

31我的领导将员工变成创客,从等、靠、要变成自己找机会抓资

源、下决策 1 2 3 4 5

32 我的领导能够驾驭无秩序的环境和事情 1 2 3 4 5

33 我的领导在组织陷入危机时能化解危机并采取合理的措施 1 2 3 4 5

34 我的领导即便是在闲培中和乐观积极抽找早人理的解边办法 1 2 3 4 5

三、以下是关于员工创新绩效的描述,请根据您在工作过程中的实际情况选择

最符合的选项。

序号 问题描述 1非常不赞同 2不赞同 3不确定 4赞同 5非常赞同

1 为了改善现有状况提供新想法 1 2 3 4 5

2 主动支持具有创新性的思想 1 2 3 4 5

3 通过学习寻找新的工作方法、技能或工具 1 2 3 4 5

4 用系统的方法介绍创新性的思想 1 2 3 4 5

5 把创新性想法转化成实际应用 1 2 3 4 5

6 通过学习提出一些独创性的解决问题的方案 1 2 3 4 5

7 因为创新性主意而获得上级表扬 1 2 3 4 5

8 使企业的重要组织成员关注创新性思想 1 2 3 4 5

9 实际应用创新想法来提高创新绩效 1 2 3 4 5

四、以下是关于组织自尊的描述,请根据您在工作过程中的实际情况选择最符

合的选项。

序号 问题描述 1非常不赞同 2不赞同 3不确定 4赞同 5非常赞同

1 公司信赖我 1 2 3 4 5

2 在公司我是有分量的 1 2 3 4 5

3 在公司我是有用的 1 2 3 4 5

4 在公司我是有价值的 1 2 3 4 5

5 我在组织中工作效率很高 1 2 3 4 5

6 在公司我是受重视的 1 2 3 4 5

7 我对公司的发展有影响 1 2 3 4 5
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8 我所在的公司是很好的组织 1 2 3 4 5

9 我很高兴加入了这个组织(或公司) 1 2 3 4 5

10 我建议正在找工作的朋友加入我的公司 1 2 3 4 5

11 我为成为组织中的一员而感到自豪 1 2 3 4 5

12 如果其他方面不变的话,我希望继续在这个公司工作 1 2 3 4 5

再次感谢您的大力协助,祝您万事如意！
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