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摘  要 

在社会外部环境快速变化的背景下，创新是企业发展的重要动力，而企业的创新主要来源于员工创新。

员工创新行为往往会受到组织层面的影响，特别是领导的影响，从不同角度研究领导风格对于员工创新

行为的驱动机制具有重要意义，以往的研究其影响机制时缺乏对于员工自身情绪劳动的关注。因此基于

自我决定理论和情绪理论，文章将研究变革型领导与员工创新行为之间的关系，并分析基本心理需要的

中介作用及情绪劳动的调节作用。通过对250名企业员工的问卷调查数据进行定量分析以下结论：变革

型领导风格会对员工创新行为产生正向影响；从驱动机制来看，变革型领导会促进员工心理需要的满足

进而促进员工创新行为，基本心理需要起到中介作用；而情绪劳动会调节变革型领导与基本心理需要之

间的关系，进而对员工创新行为产生调节中介效应。研究丰富了员工创新行为驱动机制研究，为企业管

理者激发员工创新行为提供一定的借鉴。 
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Abstract 
In the context of rapid changes in the external social environment, innovation is an important driv-
ing force for enterprise development, and enterprise innovation ultimately comes from employee 
innovation. Employee innovation behavior is often influenced by the organizational level, especially 
by the leadership. Therefore, it is of great significance to study the driving mechanism of leadership 
style on employees’ innovative behavior from different perspectives, while previous studies lacked 
attention to employees’ own emotional labor on the influence mechanism. Therefore, based on self-
determination theory and emotion theory, this paper will study the relationship between transfor-
mational leadership and employees’ innovative behavior, and analyze the mediating role of basic 
psychological needs and the regulating role of emotional labor. The following conclusions were 
quantitatively analysed from the questionnaire data of 250 employees of the company: transforma-
tional leadership style will have a positive impact on employees’ innovative behavior; from the 
point of view of the driving mechanism, transformational leadership will promote the satisfaction 
of employees’ psychological needs and then promote employees’ innovative behavior, and the basic 
psychological needs play an intermediary role; and the emotional labor will regulate the relation-
ship between transformational leadership and the basic psychological needs, which will have a 
moderating intermediary effect on the innovative behavior of the employees, and emotional labor 
moderates the relationship between transformational leadership and basic psychological needs, 
which in turn mediates employee innovative behavior. This study enriches the research on the driv-
ing mechanism of employees’ innovative behavior, and provides some reference for enterprise 
managers to stimulate employees’ innovative behavior.  
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1. 引言 

中国共产党第二十次全国代表大会上指出，创新驱动发展是第一动力[1]，体现出国家层面对于创新

的重视。而现代企业几乎都面临着高速发展，技术变化飞速的动态社会环境，企业想在如此激烈环境中

生存、竞争、成长、并持续前进，必须具推陈出新的能力，不断提升自我创造力，表现出比以前更多的创

新行为[2]。因此无论是从国家环境还是从社会环境来看，创新都在企业发展中占据着越来越重要的地位。

创新的概念最早来源于熊彼特，是指将所有的生产要素纳入到构建的生产函数中，通过追求和实现这个

生产函数的最优解，从而促使获得超额利润的企业改变生产方式，并实现可持续的高速发展模式[3]。而

员工创新行为是指在员工个体层面上产生的新颖、切实可行且对组织有价值的产品、过程、方法与思想。

这种行为对于企业的创新发展至关重要，能够帮助企业实现持续的竞争优势和进步[4]。员工创新行为是

企业创新能力提升的重要支撑，是企业创新的基础和根本。在现实中很多企业往往执着于追求技术上的

创新，而忽视对于员工创新行为的管理，员工创新行为没有得到有效发挥。因此重视员工创新行为的管

理，并且通过有效的方式激发和提升员工创新行为，让员工在工作中不断提出新的想法建议，对于企业

来说有重要意义。 
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影响员工创新行为的众多因素中，除了员工个人特质导致的不同程度的创新行为外，领导风格对员

工创新行为的影响较大，因为领导作为企业的领航人，对于企业未来发展有着深远影响[5]，在恰当的领

导风格下，员工会更有意愿进行创新行为。自我决定理论指出，人类的行为动机可以被视为一个动态连

续体，从外在调节到内在动机。随着动机的内化程度提高，个体的自主感也会增强，从而产生更多的积

极行为[6]。而创新行为就是一种积极行为。动机的内化程度就来源于基本心理需求是否得到满足，基本

心理需要的满足会促使自主动机的实现，从而使员工、组织产生积极的绩效效果[7]。因此变革型领导风

格作为一个外部因素，对员工创新行为产生了影响，可能就是对于员工基本心理需要产生了影响，进而

影响了员工创新行为。值得注意的是，在员工进行工作时，为了符合组织规则，完成组织目标，往往还

会进行情绪劳动[8]，即个体为了达到组织期望的情绪表现，努力进行心理的调节与控制[9]。情绪时刻存

在于工作生活之中，与员工密不可分。以往对于员工创新行为的研究中缺少对于员工情绪的关注，在情

绪框架下的领导风格与员工创新行为之间的研究也较少。 
基于以上问题，基于变革型领导理论[10]，本文旨在深入探讨变革型领导风格对员工创新行为的深远

影响。基于自我决定理论和情绪理论，我们试图揭示变革型领导如何激发员工的创新行为。本文的研究

目标有以下几点：首先，分析变革型领导风格对员工创新行为的直接影响，为企业优化创新管理策略提

供理论支持；其次，研究基本心理需要在这之中的中介作用，进一步阐明变革型领导风格如何激发员工

的创新行为；最后，检验情绪劳动在变革型领导风格与员工创新行为之间的调节效应，为现有的研究提

供新的视角，并强调情绪在组织行为中的关键作用。通过这些研究，期望帮助管理者更好地理解员工的

创新行为，并采取相应的措施来激发和培养员工的创新精神。 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 变革型领导风格与员工创新行为 

变革型领导一词最先在 1973 年由 Downton 提出[11]，1978 年 Burns 对变革型领导做了正式定义，他

解释道变革型领导风格是一种特殊的领导方式，通过与下属的互动和沟通，促进彼此的提升。领导者通

过激励员工的工作积极性，并尽力使员工树立崇高的目标，以及认识到工作的重要性。这种领导风格下，

领导者会为员工创造一个彼此信任的工作环境，激发个人的内在动机[12]。建立互信的工作环境，促使下

属为了实现组织目标而牺牲个人利益，全心全意地投入工作。而员工创新行为的概念最早来源于国外，

其定义为工作场所中新颖想法的产生，提升及实现，主要包括创造力和创新想法的推行[13]。我国学者基

于前人的研究，将员工创新行为总结为一种过程，这个过程包括员工形成创新想法、引入与运用新想法

[14]。基于这个理解，本文将创新行为定义为个体主动积极地提出新想法并努力实现的行为，这一行为包

括从新想法或新思路的提出，到新方案的制定，再到应用与推广的整个过程。 

社会交换理论认为人们会从经济的角度考虑问题，把投入与产出进行比较[15]，人际交往是一个交换

的过程，领导与员工之间的关系也是一种交换关系。而社会认同理论指出个人对所在组织的认同感是其

在组织中发挥作用的重要动力[16]。根据社会交换理论和社会认同理论我们可以知道，员工产生创新行为

的前提是在企业中受到认同，例如获得优厚的待遇、能力的提升和职务的提升等等，而变革型领导就可

以发挥这样的作用。在变革型领导风格下，领导注重对下属情绪和动机的唤起，会激励员工挑战自我，

关注员工需求并给予支持，员工在获得诸多好处的情况下会通过努力工作来回报企业，员工会提升对于

企业的担当意识[17]，勇于承担工作责任，积极思考，开拓进取等等，从而产生创新行为。 
与此同时，变革型领导还会善于营造创新氛围，在组织中形成大家可以积极进行创新，用各种新方

法来解决问题的气氛，员工不会因为创新风险而受到惩罚，员工会敢于创新。已有研究发现，变革型领
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导风格会对员工的创造能力和效率、团队的沟通能力、绩效等产生促进作用。还有学者在研究中证实，

变革型领导风格对提升员工的创新能力有正向影响[18]。国内学者的研究与西方的结论也基本一致，李超

平等(2006) [19]研究发现，变革型领导能够有效地对员工产生积极影响，如提升创新绩效[19]。 
基于上述分析，提出以下假设 1： 
假设 1：变革型领导风格对员工创新行为具有正向影响。 

2.2. 基本心理需要在变革型领导风格与员工创新行为之间的中介作用 

根据美国心理学家 Richard 和 Edward (2000) [20]提出的自我决定理论认为，每个人都有一种与生俱

来的发展需求，这是一种内在的心理需求，而非后天形成。这种需求被定义为人类的基本心理需要。该

理论进一步将基本心理需要划分为三个维度：胜任需要、关系需要和自主需要。胜任需要强调个体在社

会环境中的适应能力和自我提升的机会；关系需要关注个体与他人的情感联系和人际关系的建立；自主

需要则强调个体行为的自主性和自我决策的程度。这些需求具有跨文化的心理必需性，构成个体内在动

机发展的基石，优化行为表现，并促进健康的心理适应[21]。当这些需求获得持续满足时，会驱动自我整

合过程，促进外部价值观的内化，进而激发持续的行为动力与心理幸福感。反之，需求挫败将引发动机

衰退与行为失调。 
而变革型领导风格与这种心理需求结构存在深刻契合。其四维行为模式通过特定机制满足员工的核

心需求：领导魅力通过塑造精神感召力强化组织归属感；感召力借助愿景激励提升员工自我效能感；智

能激发通过鼓励认知探索支持决策自主性；个性化关怀则通过差异化支持同时满足归属与自主需求[22]。
因此这种领导形态本质上构建了“需求支持型环境”，一方面，变革型领导向员工提出远大的工作目标，

通过愿景来激励员工，鼓励员工通过努力工作来实现自我价值，满足员工的胜任需要，而且变革型领导

会让员工获得一定归属感，从而满足关系需要，另一方面，变革型领导会给员工很大的自由，让其在工

作场所发挥自己，从而满足员工的自主需要，满足员工在工作场所中的基本心理需求[23]，促使员工将组

织目标内化为个人价值追求。 
这种需求满足状态进而成为创新行为的核心驱动力。当员工的自主需求得到支持时，其对创新风险

的耐受性增强，更倾向于开展探索性实验[24]；胜任需求的满足则通过强化创新自我效能感，提升创意实

施的持久性；归属需求的实现促进知识共享网络的形成，加速创意的碰撞与迭代。更重要的是，需求满

足推动外部创新要求内化为“我渴望创新”的自我认同，使创新行为从被动响应转向主动创造。国内研

究同样发现，高需求满足度的员工表现出更强的创新冒险精神，其创意产生与推广行为显著提升[7]。 
由此可见，变革型领导通过系统满足员工基本心理需求，激活了内在动机的内化过程。这种“领导

行为–需求满足–动机转化”的链式反应，最终在自主探索精神、创新效能信念和协作支持网络的共同

作用下，催生出持续性的创新行为。心理需求满足在此过程中发挥着关键的中介作用。 
综合以上分析，提出以下假设： 
假设 2：变革型领导风格对员工基本心理需要具有正向影响。 
假设 3：员工基本心理需要与员工创新行为正相关。 
假设 4：基本心理需要在变革型领导风格与员工创新行为的关系之间起中介作用。 

2.3. 情绪劳动的调节作用 

情绪时刻存在于工作生活之中，与员工密不可分。工作场所中的情绪管理已成为组织行为研究的核

心议题。情绪劳动理论指出，员工在付出体力和脑力劳动的同时，必须持续进行情绪调节以满足组织表

达规则。这一概念由 Hochschild (1983)开创性提出，定义为“个体为符合职业规范而管理情感体验与表达
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的过程”。随着研究的深入，情绪劳动的概念界定逐渐明确和丰富，进一步揭示其双重本质：它既是根

据组织规则调整内在情绪状态的心理动态过程[25]，是员工根据组织规则调整和控制情绪表达，使情绪逐

渐符合组织要求的过程；又是可被观察的外在行为表现[26]，员工会根据组织中的规则伪装内心情绪，同

时能感受到自己的情绪变化，并将其表达出来。这种二元性表明，情绪劳动不仅涉及内心的情绪调控，

更要求将规范化的情绪转化为可见的表达行为。 
虽然不同的学者对于情绪劳动的维度划分有所差异，但大体上可以分为两维度、三维度和四维度等

几种观点。Blau (2010) [27]将情绪劳动划分为浅层行为和深层行为；Diefendorff 和 Gosserand (2003) [25]
则将其划分为表层情绪、深层情绪和真实情绪；Ashforth (1993) [28]的四维度划分包括自主调节、浅层行

为、深层行为和失调行为。然而，本文采用简化的两维度划分方法，将情绪劳动分为深层行为和浅层行

为。在深层行为中，员工调整自己的内在情绪感受以符合组织的要求。与之相反，浅层行为是指员工仅

调整外在的情绪表现，而内在的情绪感受并未发生改变。当员工进行深层行为时，他们会积极体验并展

示所需的情绪，从而在工作中保持愉快的心情，产生正向情绪[29]，而进行浅层行为的员工容易感到情绪

的耗竭和疲惫，从而导致情绪消极[30]。根据情绪论，积极情绪有利积极行为的产生，消极情绪不利于积

极行为产生，而员工创新行为就是一种积极行为。因此从情绪论的视角出发，研究发现处于积极情绪的

员工会表现出更多的员工创新行为[31]。以往的研究集中在情绪劳动的影响因素和影响结果两个方面，研

究发现个人特质[32]和社会情境都会对情绪劳动产生影响，个人特质包括员工的性别、年龄以及性格等等，

而社会情境包括社会支持，领导者支持等，其中领导行为作为核心情境因素，对情绪劳动模式具有塑造

作用，而不同类别的情绪劳动还会影响员工的工作满意度[33]和工作绩效[34]等。 
变革型领导与情绪劳动的互动存在深层联结。根据情感事件理论，变革型领导通过愿景感召、智能

激发等行为创造积极情感事件[35]；同时依据资源守恒理论，其提供的心理支持(如个性化关怀)构成关键

情绪资源[36]。当员工感知领导者真诚关注其情感需求时，会主动内化组织情绪规范，通过认知重构实现

真实情绪表达。这种支持性环境下，员工采用深层行为，可以避免浅层行为导致的情绪伪装与资源损耗。

值得注意的是，情绪劳动策略的选择直接调节着变革型领导对创新行为的作用机制：深层行为通过维持

积极情绪状态、强化基本心理满足、构建安全心理空间三重路径促进创新。它既为创新提供认知资源，

又通过提升工作自主感与胜任感激活内在动机，更促进团队信任以支持创新风险承担。相反，浅层行为

则产生双重破坏效应。情绪伪装不仅消耗心理资源，削弱创新所需的认知灵活性，更因情绪失调降低基

本心理需求满足度，阻碍动机内化过程。这解释了为何在相同变革型领导环境下，采取浅层行为的员工

仍可能抑制创新意愿。 
 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 
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基于以上分析提出以下假设 5 和假设 6： 
假设 5：浅层行为削弱变革型领导风格和基本心理需要的正向关系，进而对员工创新行为产生有调节

的中介作用。 
假设 6：深层行为强化变革型领导风格和基本心理需要的正向关系，进而对员工创新行为产生有调节

的中介作用。 
综上，本研究构建了一个以基本心理需要为中介变量，探究变革型领导风格对员工创新行为影响机

制，并探究不同情绪劳动在变革型领导风格与基本心理需要之间的调节作用，以及情绪劳动对于员工创

新行为有调节的中介。最终的研究模型如图 1 所示。 

3. 研究设计 

3.1. 数据收集 

本研究选取了来自不同企业的员工进行问卷调查，对企业员工通过简单随机抽样法进行问卷调查，

总体中的每一个成员都有完全相等且独立的机会被抽中进入样本，调查时间为 2023 年 12 月，被调查员

工通过问卷星根据说明进行线上问卷填写，填写完成后由工作人员进行收集和整理数据。本次调查共发

放 300 份问卷，收回问卷 270 份，问卷回收率为 90%，剔除信息不完整问卷后，剔除答题时长不足 20 秒

或大于 1800 秒的问卷以及排除规律性作答后得到有效问卷 209 份，有效率为 77.4%。有效样本中，性别

上男性占 52.7%，女性占 47.3%；年龄为 26 岁以下的占 19.6%，年龄 26~35 岁占 28.7%，36~40 岁占 23.9%，

41~45 岁占 21.1%，46 岁以上占 6.7%；学历高中及以下占 10.5%，大专 31.1%，大学本科占 42.6%，研究

生及以上占 15.6%，以大学及以下为主；工作年限 3 年以下占 32.5%，3~5 年占 53.1%，5 年以上占 14.4%。 

3.2. 变量量表 

根据本文研究内容，需要对变革型领导风格、基本心理需要，员工创新行为和情绪劳动进行数据收

集，变量测量采用国内外使用较多的成熟量表，所有的变量的测量均使用 Likert-7 点评分法，其中 1 代

表“非常不符合”；7 代表“非常符合”。 
变革型领导风格：采用我国刘朝等(2014) [35]在 Bass 等的 MLQ-5X 量表基础上进行翻译并根据中国

情境进行了适当修正后得到的量表，该量表分为三个维度共 17 个题项，其中变革型领导风格为 8 个题

项，交易型领导风格为 5 个题项，放任型领导风格为 4 个题项。选用其中关于变革型领导的部分，共 8
个题项，由员工根据自己对直接上级的领导风格感知来进行填写，代表性题项为“他/她会帮助员工发挥

自己的长处”。本研究中，量表的 Cronbach’s α值为 0.878，信度较高。 
基本心理需要：采用 Broeck 等开发的基本需求满意度量表，共 18 项，包含胜任需求、关系需求和

自主需求维度。结合本文的研究进行适当修改后保留 9 个题项，每个维度有三个选项，由员工进行评价

填写，代表性题项为：“在工作中，我把自己当作团队的一员”。本研究中，量表的 Cronbach’s α 值为

0.828，信度较高。 
情绪劳动：采用邬佩君翻译 Grandey 的并根据中国情境进行验证使用过的量表，共 8 个题项，包括

深层行为和浅层行为两个维度，代表性题项为“工作中我会使自己看上去心情很好，但内心并非如此”，

由员工进行评价填写。本研究中，量表的 Cronbach’s α值为 0.853，信度较高。 
员工创新行为：采用 Scott 和 Bruce 开发的量表，该量表共包含 6 个题项，适用于员工自评，考虑到

本土化特征以及本文研究需要，对量表进行修订，保留了 5 个题项，由员工进行评价填写，代表性题项

为“我会向同事或领导推销自己的想法，以获得支持和认可”。本研究中，量表的 Cronbach’s α值为 0.765，
信度较高。 
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3.3. 统计分析 

本研究将利用 SPSS27.0 对各个变量进行描述性统计、相关性分析，然后通过回归分析对各个假设进

行检验，将性别、年龄、学历和工作年限作为控制变量，逐步对主效应、中介效应和调节效应进行检验。 

4. 实证结果与分析 

4.1. 效度检验 

由于变革型领导风格、员工创新行为以及情绪劳动、基本心理需要的调查数据均为对员工行为和态

度的报告，无法完全消除数据收集过程中产生的共同方法偏差的影响。为了检验数据同源偏差问题和变

量的区分效度，我们借助 Mplus 对变革型领导风格、员工创新行为、情绪劳动深层行为、情绪劳动浅层

行为、基本心理需要五个个体层面变量分别进行五因子、四因子、三因子、双因子和单因子分析，结果

如表 1。根据结果显示，与其他竞争模型相比，五因子模型的数据拟合效果最好(χ2/df < 3, RMSEA < 0.05, 
CFI > 0.9, TLI > 0.9, SRMR < 0.05)，均符合学者建议的标准，说明本研究包含的五个因子之间具有良好的

区分效度，可以进行进一步的分析。 
 

Table 1. Results of validated factor analysis 
表 1. 验证性因子分析结果 

模型结构 χ2 df χ2/df RMSEA CFI TLI SRMR 

五因子模型 499.301 395 1.264 0.036 0.956 0.952 0.043 

四因子模型 508.286 399 1.274 0.036 0.954 0.950 0.043 

三因子模型 511.990 402 1.274 0.036 0.954 0.950 0.043 

双因子模型 513.823 404 1.272 0.036 0.954 0.951 0.043 

单因子模型 515.395 405 1.273 0.036 0.954 0.950 0.043 

建议值 / / <3 <0.05 >0.9 >0.9 <0.05 

注：五因子模型：变革型领导风格、员工创新行为、深层行为、浅层行为、基本心理需要；四因子模型：变革型领导

风格、深层行为、浅层行为、基本心理需要 + 员工创新行为；三因子模型：变革型领导风格、深层行为 + 浅层行

为、基本心理需要 + 员工创新行为；两因子模型：变革型领导风格 + 深层行为 + 浅层行为、基本心理需要 + 员
工创新行为；单因子模型：变革型领导风格 + 深层行为 + 浅层行为 + 基本心理需要 + 员工创新行为；“+”表示

合并。 

4.2. 同源偏差检验 

本研究中，尽管让被试匿名作答，但由于变量都是由员工本人填答，仍无法完全避免共同方法偏差

带来的问题。为检验数据的同源偏差，本研究借助 SPSS 采用 Harman 单因子检验法来对测量结果进行共

同方法偏差检验，结果显示未旋转的第一因子解释的变异量为 34.558%，低于 40%的临界值，模型不存

在严重的同源偏差。 

4.3. 描述性统计与相关性分析 

通过描述性统计各变量的均值、标准差和相关系数如下表 2 所示，看到各变量的基本情况，而根据

相关系数还可以看到变革型领导与自我心理需要显著正相关(r = 0.819, p < 0.01; r = 0.824, p < 0.01)，与员

工创新行为也是显著正相关性(r = 0.744, p < 0.01; r = 0.704, p < 0.01)，而自我心理需要与员工创新行为显
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著正相关(r = 0.785, p < 0.01)。这些结果初步支持了本文的变量之间关系的假设。 
 

Table 2. Standard deviation, mean and correlation coefficient of variables 
表 2. 变量的标准差、均值和相关系数 

 Mean Std. 1 2 3 4 5 6 7 

1. 变革型领导 4.505 1.536 1       

2. 基本心理需要 4.552 1.505 0.819** 0.824** −0.794** 1    

3. 员工创新行为 4.574 1.698 0.744** 0.704** −0.708** 0.785** 1   

4. 浅层行为 3.389 1.667 −0.792** −0.786** 0.703** −0.812** −0.715** 1  

5. 深层行为 4.432 1.782 0.742** 0.707** −0.671** 0.751** 0.719** −0.776** 1 

注：N = 209，Mean 表示均值，Std 表示标准差，*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001。 

4.4. 主效应与中介效应检验 

首先是主效应的检验，即变革型领导风格与员工创新行为的关系检验。逐步加入控制变量和自变量，

最终得到回归结果整理为表 3 中的 M1 和 M2 模型所示，可以发现在 M2 模型中，加入变革型领导风格

这个自变量后，标准化系数为 β = 0.736，p < 0.001，系数显著为正，说明变革型领导风格对员工创新行

为有显著的正向影响。假设 1 得以验证。 
 

Table 3. Summary of regression analysis results 
表 3. 回归分析结果摘要 

 员工创新行为 基本心理需要 

 M1 M2 M3 M4 M5 

截距 4.706*** 1.158*** 0.613 4.392*** 0.895** 

性别 −0.068 −0.054 −0.048 −0.400 −0.400 

年龄 −0.089 −0.044 −0.039 −0.829 −0.829 

学历 −0.056 −0.066 −0.080 0.532 0.532 

工作年限 0.128 0.073 0.077 0.782 0.782 

变革型领导风格  0.736*** 0.295***  0.819*** 

基本心理需要   0.539***   

R2 0.031 0.569 0.664 0.007 0.672 

ΔR2 0.012 0.558 0.654 −0.012 0.664 

F 1.653*** 53.572*** 66.649*** 0.369*** 83.094*** 

注：*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001。 

 
然后是中介效应的检验，即加入中介变量进行回归，但首先要考察变革型领导风格与基本心理需要

之间的关系，由模型 M5 的回归结果中可以看到，β = 0.819，p < 0.001，系数显著为正，变革型领导对基

本心理需要有显著正向影响，因此假设 2 可以得到验证；而再从模型 M3 的回归结果来看，由变革型领

导和基本心理需要同时作为预测变量对员工创新行为进行回归检验时，β = 0.539，p < 0.001，系数是显著
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为正的，可以得到基本心理需要对员工创新行为有显著正向影响，假设 3 得到验证；并且变革型领导风

格对于员工创新行为的 β = 0.295，p < 0.001，系数还是显著为正，正向影响仍然显著。由此可以得出在

变革型领导与员工创新行为之间，基本心理需要是起到了部分中介作用，同时采用 process 插件验证进一

步验证中介效应的显著性，中介作用的估计值为 0.4883，95%的置信区间为[0.3317, 0.6490]，不跨零，中

介效应显著，假设 4 得以验证。 

4.5. 调节效应检验 

调节效应的检验先将变革型领导风格、情绪劳动进行中心化后，构建了领导风格与不同情绪劳动的

交互项，逐步进行回归结果如表 4 所示。根据模型 M6-1 可以得到，变革型领导风格和浅层行为的交互项

系数为 β = −0.536，p < 0.001，系数显著为负，说明其对基本心理需要具有显著的负向影响，即员工进行

的浅层行为程度越高，变革型领导风格与基本心理需要的正向关系越弱，浅层行为削弱变革型领导风格

与基本心理需要之间的正向关系。再看模型M7-1，变革型领导风格和深层行为的交互项系数为β = 0.493，
p < 0.001，系数显著为正，说明交互项对基本心理需要具有显著的正向影响，即深层行为程度越高，变革

型领导风格与基本心理需要的正向关系越强，说明深层行为强化变革型领导风格与基本心理需要之间的

正向关系，再看表 5 中对于有调节效应的中介的检验结果，可以发现在变革型领导风格中，以浅层行为

和深层行为做调节变量时，中介效应 95%的置信区间为[−0.2027, −0.1091]和[0.0971, 0.1997]，均不跨零，

中介效应显著，所以浅层行为和深层行为对员工创新行为起到了有调节的中介作用，假设 5 和假设 6 得

到验证。 
 

Table 4. Regression analysis of moderating effects 
表 4. 调节效应的回归分析 

 基本心理需要 

 M6 M6-1 M7 M7-1 

截距 3.830*** 4.681*** 0.792* 3.097*** 

性别 −0.044 −0.030 −0.025 −0.012 

年龄 −0.022 −0.047 −0.005 −0.018 

学历 0.052 0.082** 0.037 0.063* 

工作年限 −0.003 −0.022 −0.031 −0.052 

变革型领导风格 0.458*** 0.239*** 0.577*** 0.255*** 

浅层行为 −0.454*** −0.256***   

深层行为   0.328*** 0.227*** 

 交互项 

变革型领导*浅层行为  −0.536***   

变革型领导*深层行为    0.493*** 

R2 0.747 0.832 0.719 0.842 

ΔR2 0.740 0.826 0.711 0.836 

F 99.430*** 142.179*** 86.229*** 152.787*** 

注：*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001。 
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Table 5. Analysis of mediating effects with moderation 
表 5. 有调节的中介效应分析 

路径 非标准化 β 标准误差 95%置信区间 

变革型领导风格→基本心理需要→员工创新行为

——浅层行为 −0.1554 0.0241 [−0.2027, −0.1091] 

变革型领导风格→基本心理需要→员工创新行为

——深层行为 0.1450 0.0259 [0.0971, 0.1997] 

5. 研究结论与思考 

5.1. 研究结论 

本研究基于自我决定理论，探讨了变革型领导风格对员工创新行为的影响及其内在驱动机制。通过

问卷调查和回归分析，结果表明：变革型领导风格不仅对员工创新行为具有显著的正向影响，也对员工

基本心理需要的满足具有显著的正向促进作用。同时，员工基本心理需要的满足会正向促进其创新行为

的产生。因此，基本心理需要的满足在变革型领导风格与员工创新行为之间扮演着关键的中介角色，即

变革型领导风格通过提升员工基本心理需要的满足，进而驱动员工创新行为。 
进一步研究发现，情绪劳动在上述“变革型领导风格→基本心理需要满足→员工创新行为”的中介

路径中发挥着重要的调节作用，形成了一个被调节的中介模型。具体而言，浅层行为会显著负向调节变

革型领导风格与基本心理需要满足之间的关系。这意味着在变革型领导风格下，员工表现出的浅层行为

水平越高，该领导风格对促进基本心理需要满足的积极效应就越弱。相反，深层行为则显著正向调节变

革型领导风格与基本心理需要满足之间的关系，即员工深层行为水平越高，变革型领导风格对基本心理

需要满足的促进作用就越强。由于情绪劳动调节了变革型领导风格对基本心理需要满足的影响路径，进

而间接影响了员工创新行为，这证实了不同情绪劳动策略的员工，在变革型领导风格下所表现出的创新

行为水平存在显著差异。 

5.2. 实践启示 

(1) 提升变革型领导实践以激发创新 
企业管理层应充分认识到管理风格对员工创新行为的关键影响。实证研究证实，变革型领导风格能

有效促进员工创新行为。因此，建议管理者积极采纳该风格，具体可通过：加强与员工的双向沟通，敏

锐体察并回应员工需求，为员工提供工作与生活平衡的必要支持，清晰描绘并传递组织愿景，以及系统

培育支持创新的组织氛围。这些举措协同作用，方能最大化激发员工的创新潜能。 
(2) 系统促进员工基本心理需要的满足 
满足员工的基本心理需要(自主、胜任、归属)是激发其创新行为的重要机制。当这些需要得到满足时，

员工更倾向于主动思考与探索，从而显著提升其创新表现。因此，管理者应实施针对性策略促进需要满

足： 
胜任需要：创造机会让员工在工作中展现能力与获得成长，例如，在会议中鼓励而非强制发言，提

供挑战性任务与及时反馈，而非简单地规定表现。 
归属需要：主动构建积极、互信的团队关系，例如，组织促进成员深度交流与相互理解的团队建设

活动。 
自主需要：适度赋予员工工作安排上的决策权，例如，实施弹性工作制、提供混合办公模式选择等，

增强其对工作的掌控感。 
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(3) 关注并引导员工情绪劳动策略 
情绪贯穿于工作情境并深刻影响员工状态与行为。在工作场所，员工常因角色要求而进行情绪劳动，

会通过调节情绪表达以满足工作要求，而非总能流露真实感受。研究表明，深层行为更有利于员工心理

健康，促使其表现出更积极、更真实的工作态度与行为；反之，浅层行为易导致心理耗竭与消极态度。

因此，管理者在关注绩效结果的同时，必须重视员工的情绪体验与劳动策略。应秉持以人为本理念，积

极倡导并支持员工采用深层行为。此外，可考虑引入专业的员工援助计划，为员工提供解决心理与行为

问题的系统性支持。 
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