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变革型领导对员工越轨创新行为的影响
!!!基于被调节的链式中介作用

赵斌斌

!安徽建筑大学 公共管理学院$ 安徽 合肥 $E%D%""

摘要!创新活动本身是一种风险性活动$如何激发员工愿意承担风险并从事角色外创新行为成为学者与管理者关

注的焦点% 基于社会认知理论$构建'领导风格,员工心理,员工行为(研究框架$重点探究变革型领导对员工越

轨创新行为的影响机制% 通过 "%" 份领导问卷和 !D# 份员工问卷的研究结果发现$变革型领导能够促进员工越轨

创新行为#其中心理韧性与心理弹性发挥链式中介作用#而且职业适应力在变革型领导与员工越轨创新行为)变革

型领导与心理韧性间起调节作用% 研究结论不仅拓展了中国情境下员工创新行为的研究$而且为企业如何构建创

新的文化环境$促进员工学习和创新行为提供了理论指导%
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随着组织共生)价值创造等观念的深入人心$

变革型领导风格受到越来越多的管理者和研究者

的关注$这种领导风格能够巩固上下级纽带关系$

促使下属从'平凡自我(逐步提升至'更加自我(

*"+

%

其核心领导力在于关注员工内在需求$优化组织成

员互动机制$通过塑造共同愿景来影响和激励下

属$从而保障组织富有效率地运作和完成目标% 但

目前关于变革型领导对员工的影响研究主要聚焦

于员工企业内角色行为$特别是在中国的'面子文

化(的影响下$变革型领导会更加注重自身形象在

下属心理的感知$在工作当中会更加强调对下属的

帮助$表现对员工的创新绩效*$+

)组织承诺*E+

)团队

认同*!+等方面的提升%

而对于变革型领导对员工的企业角色外行为

的影响$社会交换理论给予一个新的视角$该理论

认为管理者领导风格是员工愿意承担风险去进行

角色外行为的重要预测变量之一*#+

% 在中国集体

主义文化的强调下$管理者希望下属能够通过积极

的行动去维护组织利益$即使这种行为不符合企业

规范% 而越轨创新行为正是为了提升组织效能而

进行的一种企业角色外创新行为$这种行为往往能

够获得更加丰厚的创新性成果*D+

% 同时越轨创新

本质上就是一种角色外的'试错学习(行为$这种试

错行为会承担相当大的心理压力$在不同的职业适

应力下表现出的积极性是不同的% 根据社会认知

理论$在高职业适应力下$员工自身拥有充分的心

理调节机制$能够勇敢面对差错和差错惩罚$提升

员工的创新活力% 因此$不同水平的职业适应力能

够更加合理地解释变革型领导与员工越轨创新行

为间的关系%

本文在此研究基础上$集中探讨了 '领导方

式 I个体心理 I创新活动(之间的逻辑关系和作用

机制$去探究变革型领导如何提升员工越轨创新行

为$并分析心理韧性与心理弹性在变革型领导与员

工越轨创新关系中产生的中介效应及链式中介效

应#并将职业适应力作为调节变量$探究职业适应

力在变革型领导发挥作用中的具体意义$从而能够

推断出变革型领导行为发挥作用的边界条件% 本

文首次将员工心理弹韧性进行系统性解释$以'弹

簧理论(作为切入点$将心理弹韧性纳入组织管理
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研究过程中$对解析领导风格与员工心理特征$发

挥变革型领导行为作用具有重要的指导意义%

8"p®��Uåæçè

"P变革型领导与员工越轨创新行为

越轨创新是未经管理者授权的自主性创新行

为$其目的是提升组织效能和增加组织收益% 这

种自上而下的行为需要管理者去推动$那么变革

型领导能够通过提出更高的理想和价值来唤起下

属自觉$鼓励员工进行自我创新% 同时变革型领

导能够更加注重组织与下属的互动$提倡共同努

力的氛围$构建组织与个体的共生观念$并能够引

导下属积极地为组织奉献% 根据社会学习理论$

由于变革型领导拥有高度丰富的心理资本$如尊

重)接纳)友善)支持成长等品质$在这些品质的感

召下$员工会试图去学习和模仿领导者的行为特

征和管理方式$进而逐渐内化为自身的行为标准%

在工作过程中由于员工的创新行为可能受到组织

准则和资源束缚$变革型领导能够坚定员工自我

价值$努力将个人想法付诸实践% 由此$提出如下

假设&

W"&变革型领导正向影响员工越轨创新行为%

$P心理弹韧性的中介作用

弹韧性概念最早在拉丁语 27\)9)27和 27\)9)/指

'反弹(或'跳回(的意思$经演变到英语动词是指复

原力% 在管理心理学中称之为弹韧性$在概念上分

为'弹(和'韧(两种元素&'弹(元素指向主动应对$

'弹(表示主动重建的能力#'韧(元素表现承压坚

持$以'韧(表现坚韧品质$相关研究认为$心理弹韧

性具有把握变化)促使压力下茁壮成长和在挫折中

实现反弹的功能$并且可以通过压力)逆境及间距

任务加以历练和正向的增加% 而目前大多数研究

对于韧性与弹性是一种混淆使用$但弹韧性是整体

性心理特征$故本文将弹韧性作为整体作为研究%

在管理心理学研究中$变革型领导与心理弹韧

性都是重要的概念$d74J);+4 等*O+ 认为$变革型领

导能够有效地降低员工抑郁的可能性$也能帮助员

工增加压力承受的心理空间*G+

% 由于变革型领导

的创造式风格会有效激发员工自主创新意愿$为员

工的自身发展提供精神支持*H+

% 变革型领导风格

会提供各种正式与非正式的支援)关怀或帮助$这

些支持性行为能够有效提升员工的工作适应力%

C/99等*"%+研究也进一步证实了$彼此间的支持性关

系是缓和韧性危机因子的关键因素% 并且这种支

持性行为能够诱发管理者产生个性化关怀$从而能

够显著提升员工的心理韧性*""+

% 综上分析$提出如

下假设&

W$&变革型领导行为对下属员工的心理韧性有

显著正向影响%

从变革型领导风格的内涵来说$在领导与下属

的互动过程中$变革型领导能够为下属设定与组织

目标相符的个体目标$并通过积极的互动关系去激

发员工的创新思维$这说明变革型领导能够帮助员

工释放心理压力$提升创新自信% 此外$员工 I组

织匹配理论强调$员工的个体价值观与组织价值高

度匹配时$能够使组织员工产生强烈的心理所有

权$形成有效的个体 I组织共同体$激发员工促投

身至组织事业中$维护和支持组织发展*"$ I"E+

% 即使

在组织资源缺乏的情况下$员工也会冒险从事试错

性的创新行为$即越轨创新行为% 据此$提出如下

假设&

WE&员工心理韧性在变革型领导与员工越轨创

新行为之间起中介作用

在外界环境的影响下$个体应对压力时会产生

抗逆资源$这种过程称之为心理弹性% 这种心理特

征能够使个体有效应对工作中负面情绪的产生$使

之在有限的时间和资源下$迅速调整心理状况$并

且及时适应环境的变化% 这个过程更像弹簧在挤

压过后的反弹效果$弹性越大$就越容易快速恢复%

即心理弹性越大$个体能够应对职场排斥的能力就

越强% 在注重人情的中国文化中$变革型领导更强

调人文关怀$更容易塑造一种群体内的互助)尊重)

友善等良好的工作氛围与环境$这种环境下的员工

也愿意追随领导$并为之奋斗*"!+

% 这种环境的塑造

能让下属充分感知管理者的以人为本的管理风格$

员工也愿意充分发挥自身的想象力和创造力$进而

能够自由地表达自身想法$不必担心这种行为带来

的负面影响*"#+

#同时从变革型领导的内涵来说$此

类领导者拥有较强的创新力并且愿意激发员工的

创新动能$在具体的管理过程中$会更加强调员工

自主创新意识$营造更加自由和轻松的环境去激发

员工的创新行为% 由此提出如下假设&

%D
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W!&变革型领导正向影响员工心理弹性

在中国传统集体利益文化中$员工不仅需要承

担组织内角色任务$还需要承担角色外行为$发挥

主人公精神% 心理弹性指个体能够从困境中摆脱$

并且能够迅速恢复正常的一种人格特质*"D+

% 84),

等*"O+研究表明拥有高心理弹性的员工愿意去从事

一些风险性的创新活动$并敢于在风险中争取创新

性成果% 虽然员工越轨创新行为是不合乎企业规

范$属于员工自主性创新行为$但是其根本目的是

提升组织效能% 心理弹性能够帮助员工迅速从压

力中解放出来$让其敢于进行越轨创新行为$并愿

意承担由此行为带来的各类风险% T+2+,)c 等*"G+ 研

究也证明了变革型领导能够通过改变员工心智模

式$进而影响员工创新行为% 基于此$提出如下

假设&

W#&员工心理弹性在变革型领导与越轨创新行

为之间起中介作用%

EP心理韧性与心理弹性的链式中介作用

越轨创新行为动机是员工主动参与组织发展

过程的重要表现$员工心理弹韧性发挥作用的过程

实质就是心理韧性与心理弹性发挥的过程$低心理

弹韧性的员工在组织中表现出较差的抗压能力$面

对压力无法自我调节$怯于主动承担压力或挑战性

任务$那么其对应的恢复力和心智重建力也较低%

相比之下$高心理弹韧性的员工有很强的抗压能

力$愿意接受高压力的挑战性任务$并且对失败有

很强的容错空间% 因此可以认为变革型领导能通

过影响员工心理弹韧型$即心理韧性和心理弹性$

最终影响越轨创新行为% 由此提出如下假设&

WD&心理韧性和心理弹性在变革型领导与员工

越轨创新行为之间发挥链式中介作用%

!P职业适应力的调节作用

根据职业建构理论$职业适应力是一种多维

度的心理社会资源$它能有效的帮助个人在实现

工作目标% 互联网经济时代下$员工在工作)组织

和职业之间的转换比其他任何时候更为频繁%

8+.)3c+\等*"H+研究表明$职业适应力可以有效地

帮助个体去应对工作中出现的各类不确定性风

险% 随着市场的不断变化$员工会面临工作环境)

工作内容以及工作方式等方面的变化压力$拥有

较高职业适应力的个体能够更快更好地适应这些

改变$员工也会主动在变化中寻求创新和提升

自我%

本文把职业适应力作为变革型领导与心理韧

性)越轨行为的调节变量的原因有四个$这四个方

面分别对应关注)控制)好奇和自信四个维度% 首

先$关注能够让员工更加专注机会与挑战$并为之

做好各类应对计划*$%+

% 换言之$关注水平高的员

工能够准确把握工作当中的机会与挑战$这种提

前的判断与准备有助于员工提升心理韧性$而且

这也会间接提升变革型领导对于员工越轨创新行

为的影响% 其次$控制反映了个人对其职业未来

所承担的责任程度$促使个体对自我或外部环境

进行塑造$以把控自我职业发展的方向% 根据

V+K+2[\等*$"+的压力评估理论$个人评价环境!机

会或威胁"的结果会影响压力反映方式$而职业适

应性作为一种心理资源能够应对工作压力$即提

高心理韧性% 同时在变革型领导的作用下$支持

员工越轨创新行为就是接受变化)重塑自我并且

提升自我的过程% 再次$好奇能够有效激发个体

对于事件背后所蕴含的原理和机制的思考$将创

新视为促进个人发展的机会$进而表现出积极的

越轨创新行为*$$+

% 最后$自信的员工认为自己有

足够的能力去应对各种挑战*$E+

$即使这些挑战可

能存在失败的可能性$但这并不影响他们的自信

力% 由此提出如下假设&

WO&职业适应力正向调节变革型领导与员工心

理韧性关系%

WG&职业适应力正向调节变革型领导与员工越

轨创新行为关系%

图 "?概念模型

;"��æéU`a

"P样本选择与数据收集

采用问卷调查法$通过深入安徽)江苏)浙江等

地进行实地调查$调查对象主要为战略新兴产业企

"D
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业% 研究者在征求人力资源管理人员的陪同下进

行现场发放问卷和填写% 通过这种方式的调查共

获取领导问卷 ""E 份$员工问卷 #%H 份$在剔除无效

问卷后$得到有效领导问卷 "%" 份和员工问卷 !D#

份$回收率分别达 GHPEGl和 H"PE#l% 领导结构特

征表现为&男女占比分别为 O"PEl和 $GPOl$年龄

结构 "G f$#)$D fE%)E" f!%)!" f#% 岁的占比分别

为 $P%l)E!POl)#$PDl)"%POl% 员工样本结构

特征表现出男女占比分别为 #OP!l和 !$PDl$年龄

结构 "G f$#)$D fE%)E" f!%)!" f#% 岁的占比分别

为$DP#l)!Hl)$$PDl)"PHl$样本结构基本合理%

$P变量测量

问卷采用李克特五点量表% 变革型领导测量

采用李超平等*$!+编制的量表$共计 $D 个题项#越轨

创新行为测量选取 2̂)\3[/9/等*$#+开发的量表$共包

括 # 个题项#心理韧性测量采用 /̂,,/2等*$D+开发的

量表$共 $# 个题项#心理弹性测量采用 T9/3c 等*$O+

开发的量表$共 "$ 个题项#职业适应力采用 W/[

等*$G+开发的量表$共 $! 个题项% 此外$选取员工性

别)年龄)职业)行业作为本研究的控制变量%

g"w^��

"P信效度检验

运用 8R88$#P% 软件测量变革型领导)越轨创

新)心理韧性)心理弹性和认知适应力 # 个变量的

2̂/,_+34*+系数$ 分别为 %PG$E) %PG"H) %PG#O)

%PGD!)%PH%"$均大于 %PG$说明各量表具有较高的

信度$同时使用平均方差萃取量 1=:值检验问卷收

敛效度$其结果显示变革型领导)越轨创新)心理韧

性)心理弹性和认知适应力 # 个变量的 1=:均在

%PDE" f%PG$#$均大于 %P#$说明问卷整体具有很好

的收敛效度$在区分效度方面$运用 1S@8 软件进

行验证性因子分析$表 " 显示$# 因子模型拟合效果

最佳%

表 "?验证性因子分析结果

模型
!

$

?

;>

!

$

U;>

QdY d̂Y jS8:1

单因子模型 " #EOP$E DE! $P!$ %PGE$ %PG#" %P"$$

二因子模型 " E"$P!" #H$ $P$$ %PGEO %PGD! %P%HO

三因子模型 " "$!P$$ #$E $P"# %PG#$ %PGO! %P%OD

四因子模型 HE!P!# !GH "PH" %PGD! %PGG" %P%DH

五因子模型 GODP%! !DG "PGO %PH%" %PH$" %P%DE

??$P相关性分析

由表 $ 可知$变革型领导与员工越轨创新正相

关!

"

n%Q$HD$*o%Q%""$变革性领导与心理韧性正

相关!

"

n%QEEG$*o%P%""$变革性领导与心理弹性

正相关!

"

n%PEEG$*o%P%""$假设 W"$W$$WE 获得

初步验证%

表 $?相关性分析

均值 标准差 年龄 性别 职业 行业
变革型

领导

心理

韧性

心理

弹性

职业适

应力

越轨创

新行为

年龄 EPHH %POG" "???

性别 "P!E %P!HD I%P%%$?? "? ?

职业 OPH EPOO!

???%P$#"

!!!

? ?

I%P%D" ?"????

行业 "%P%" GP!#$ ?%P"$"??I%P"" ??

%P$H!

!!!

"????

变革型领导 ?%P"E! %PDGO I%P%#O?? %P%#$ ?%P%H$??%P"#D??"????

心理韧性 ?%P"!O %PG#G ?%P"%G??

? %P%$$

!

??

I%P%$$???%P%#!??

%P$!E

!!!

"????

心理弹性 ?%P%$O %PG#O I%P%!???? %P%HD ??

%P"$H

!

??%P%OH

!

?%PEH$

!!!

%P!E!

!!!

"???

职业适应力 ?%P%#E %PO#" I%P"$"??

?%P%G

!

? ?%P%OG

!

??

I%P""?? ?

%P"G$

!!

?

%P"EO??

%P%!"

!

"???

?越轨创新行为?%P%"! %PHGH ?%P"EG??? %P%"D ??

%P"G%

!!

?%P$"%

!!!

%P$HD

!!!

%PEEG

!!!

? %P!EE

!!!

?%P"#"

!

"

$D
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??EP中介效应检验

运用 8R88 软件对心理韧性及心理弹性的中介

效应进行检验$结果如表 E 所示% 模型 D 显示$在控

制员工性别)年龄等变量以后$变革型领导对员工

越轨创新行为存在显著的正向影响!

"

n%QEHE$*o

%Q%%""$假设 W" 通过验证#模型 $ 的结果显示$变

革型领导与员工心理韧性正相关!

"

n%QE"G$*o

%Q%%""$假设 W$ 通过验证$模型 O 表明$在加入心

理韧性后$心理韧性对员工越轨创新行为有显著正

向影响!

"

n%Q$"D$*o%Q%%""$且变革型领导对员

工越轨创新行为的影响程度较模型 D 有所下降

!

"

n%Q$H$$*o%Q%%""$表明了心理韧性在变革型

领导与员工越轨创新行为之间起部分中介作用$假

设 WE 通过验证% 同样根据表 E 的结果$可以发现

心理弹性在变革型领导与员工越轨创新行为之间

起部分中介作用$假设 W!)W# 均通过验证%

表 E?中介效应检验结果

变量
心理韧性 心理弹性 越轨创新行为

模型 " 模型 $ 模型 E 模型 ! 模型 # 模型 D 模型 O 模型 G

常量 ? %P"!O

!!

%P"%! I%P%$O? I%P%H ? %P%"! I%P%EH? I%P%O$? I%P%%"?

年龄 %P"%"

%P"$"

!

I%P%O?? I%P%! ? %P%GH %P""# %P%OD %P"E$

性别 %P%$" %P%%# %P%H# %P%O" %P%!" %P%$" %P%$? I%P%%H?

职业 I%P%#G? I%P%O#? %P""H %P%H# %P"%G %P%GG %P""" %P%!O

行业 %P%#! %P%$? %P%#" %P%%$

? %P"O

!!

?

%P"$G %P"$$

%P"$O

!

变革型领导 ? %PE"G

!!!

?%P!DO

!!!

? %PEHE

!!!

?? %P$H$

!!!

? %P"HE

!

心理韧性 ?? %P$"D

!!!

?

心理弹性 ? %P!$O

!!!

+;MPI

$

%P"G" %PG"? %P%ED %P"O" %P%DH %P""$ %P"OG %P$#!

7 %PDH" $PD"$ "P!G? DP"#? $POO$ !PGO? DP#DO GP!%D

??通过 R2/37\\的中介效应模型的检验结果显示

!表 !"$'变革型领导
"

心理韧性
"

越轨创新行为(

的间接效应显著!间接效应值为 %P%!" H#置信区间

为*%P%%! G$%P%HD !+$不包含 %"$说明心理韧性在

变革型领导与员工越轨创新行为之间存在中介效

应$假设 W$ 得到进一步支持#'变革型领导
"

心理

弹性
"

越轨创新行为(的间接效应显著!间接效应

值为 %P%HE %$置信区间为*%P%E# O$%P"D! H+"$说

明中介效应显著$假设 WE 得到进一步支持#'变革

型领导
"

心理韧性
"

心理弹性
"

越轨创新行为(的

间接效应显著!间接效应值为 %P%$D G$置信区间为

*%P%%D #$%P%#! %+"$说明中介效应显著$假设 W!

得到进一步支持%

表 !?链式中介效应检验结果

中介作用路径?????? 效应值
H#l的置信区间

下限 上限

变革型领导
"

心理韧性
"

越轨创新行为 %P%!" H %P%%! G %P%HD !

变革型领导
"

心理弹性
"

越轨创新行为 %P%HE % %P%E# O %P"D! H

变革型领导
"

心理韧性
"

心理弹性
"

越轨创新行为 %P%$D G %P%%D # %P%#! %

??!P调节效应检验

运用 8R88$EP% 软件$采用层次回归分析方法$

检验职业适应力在变革型领导员工越轨创新)变革

型领导与心理韧性之间的调节作用$结果如表 D 所

示% 模型 "" 显示$职业适应力在变革型领导与员工

心理韧性之间起正向调节作用 !

"

n%Q$!$*o

%P%#"$假设 WO 通过验证% 图 $!左"的结果进一步

证实了在高水平职业适应力影响下$变革型领导对

员工心理韧性的正向影响加强$从而说明职业适应

力正向调节变革型领导与员工心理韧性关系%

为了进一步检验职业适应力在变革型领导与

员工越轨创新行为之间的调节作用$模型 "$ 显示$

职业适应力在变革型领导与员工越轨创新行为之

间起正向调节作用!

"

n%Q%E"$*o%Q%""% 假设 WG

成立% 同时图 $!右"的结果也进一步表明$在高水

平职业适应力影响下$变革型领导对员工越轨创新

行为的正向影响加强$从而说明职业适应力正向调

节变革型领导与员工创新行为关系%

ED
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表 #?调节效应检验结果

变量
心理韧性 越轨创新行为

模型 H 模型 "% 模型 "" 模型 "% 模型 "" 模型 "$

常量 ? %P"!O

!!

%P"%! %PE!! %P%"! I%P%EH? I"P%G!?

年龄 %P"%"

%P"$"

!

%P"!? %P%GH %P""# %P"O$

性别 %P%$" %P%%# %P%%! %P%!" %P%$" %P%$D

职业 I%P%#G? I%P%O#? I%P%$$? %P"%G %P%GG %P%"G

行业 %P%#! %P%$? %P%%!

? %P"O

!!

?

%P"$G %P%"G

变革型领导 ?? %PE"G

!!!

??? %PE%$

!!!

? ?? %PEHE

!!!

?? %PE#O

!!!

职业适应力 %P%OO

? %P"G$

!

?

变革型领导!职业适应力 ? %P$!

!!

? ? %P%E"

!!!

+;MPI

$

%P"G" %PG"? %P""$ %P%DH %P""$ %P"#D

7 %PDH" $PD"$ $PD!# $POO$ !PGO? EPGHD

图 $?变革型领导对心理韧性 I职业适应力的调节作用

图 E?变革型领导对员工越轨创新I职业适应力的调节作用

à"��h®

本研究基于社会认知理论$构建了'领导风格

I员工心理 I员工创新行为(的研究框架$着重探

讨了变革型领导对员工越轨创新行为的作用机

理% 在理论分析和实证检验的基础上$得出以下

结论%

!""变革型领导能够有效发挥员工越轨创新行

为% 在中国情景下$变革型领导能够充分放权$营

造积极的心理能力和团队氛围$并发挥良好的角色

示范效应$从而激发员工越轨创新动机和行为%

!$"变革型领导通过提升员工心理弹韧性进而

激发员工越轨创新行为% 一方面$在'关系文化(的

中国文化下$变革型领导能够提升员工面对压力和

挑战的积极性$促进员工韧性提升% 另一方面$'集

体文化(的强调下$变革型领导会以集体利益为导

向$激发员工在压力和挑战面前的重建行为$促进

企业发展$由此提升员工越轨创新行为的动机%

!E"员工心理韧性)员工心理弹性在变革型领

导与员工越轨创新行为关系间发挥链式中介作用%

变革型领导能够通过员工心理韧性来提升员工积

极情绪)责任感和使命感$进而提升员工心理弹性$

最终影响员工越轨创新行为%

!!"职业适应力在变革型领导与越轨创新行

为)变革型领导与员工心理韧性间发挥调节作用%

员工职业适应力能够提升员工对压力和挑战的认

识$快速地适应环境变化$由此能够进一步提升变

革型领导行为的影响%

ê"p®ëÒ

首先$研究探索了员工越轨创新行为的激发机

制$推动了变革型领导风格在中国情景下的适应性

研究% 目前$员工越轨创新行为触发因素的研究主

要聚焦于个体层面因素$有关领导因素的研究相对

匮乏% 因此$本文在中国情景下研究了变革型领导

发挥作用的边界条件%

其次$研究首次以员工心理弹韧性为研究基

点$进而探究其发挥作用的链式中介作用% 既往研

究认为员工心理因素极为复杂且个体受多种心理

因素影响*$H+

$但并未研究这些心理因素间的逻辑关

系% 因此本研究从心理弹韧性的角度验证了员工

心理韧性和心理弹性两个个体心理因素的链式中

!D
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介作用$打开了变革型领导对员工越轨创新行为作

用的'黑箱(%

最后$以社会认知视角为切入点$丰富了认知

视角下员工越轨创新行为的相关研究% 在市场经

济条件下$企业环境在不断的发生变化$这就要求

员工能够及时的适应环境$认知适应力能够提升自

己自身的心理感知过程$这为员工越轨创新行为的

研究提供了新视角%

本研究的结论对管理实践具有一定的借鉴价

值$主要体现在&第一$企业应重视变革型领导对员

工的积极影响$变革型领导能够创建与员工和谐相

处的环境$有助于增强员工对领导行为的认同与信

任% 在实践过程中$应注重培养具有积极乐观)公

平公正的变革型领导% 第二$领导应注重员工心理

弹韧性的影响% 较强的心理弹韧性$能够提升员工

在不利情境下的调节能力)应对并由此蜕变成长%

企业要发挥管理者的示范作用$培养员工积极的工

作态度% 第三$领导者应注重员工的心理认知% 员

工是企业创新的基础$管理者应该关注员工的组织

融入感)归属感和适应力%
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