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摘要：当前科技的发展离不开科研人员的投入与创新，由此引发了关于如何有效提升科研

人员创新绩效的讨论。在科研团队中，领导者同时肩负团队管理和科研指导的双重职责，对于

科研团队绩效产生重要影响。已有研究从多个理论视角出发，尝试解释领导行为与科研人员

创新绩效之间的关系，却相对忽视了领导者帮助团队内科研人员设定和规划清晰具体的目标，

进而提升其创新绩效的重要作用。当面对科研过程中的不确定性时，领导者能够带领团队成

员沿着正确的目标和方向努力前行。因此，需要在科研人员创新激励方面进行更为深入的探

讨以完善研究结论。

　　基于目标设定理论，探讨了科研团队中愿景型领导对员工创新绩效的影响机制，检验员工

目标清晰度的中介作用，同时考察领导与员工目标一致性的调节作用。采用多时点多来源问

卷调研的方式，调研中国某科研单位，获取了 61 位科研团队领导者及其 404 名下属的匹配数据。

通过 Mplus 7.0 对数据进行验证性因子分析和多层次路径分析 ，同时采用 R 4.0.3 进行 20 000
次参数抽样的 Monte Carlo 分析，检验相关研究假设。

　　研究结果表明，科研团队中愿景型领导可以通过增加员工的目标清晰度，进而对员工的创

新绩效产生显著的正向影响。此外，领导与员工之间的目标一致性越高，愿景型领导通过目标

清晰度影响员工创新绩效的间接效应越强。

　　研究成果基于目标设定理论，检验了愿景型领导在科研人员创新激励方面的有效性，丰富

了科研人员创新绩效的前因研究，并为科研团队中领导者如何提升员工创新绩效提供了新思

路，同时也补充了目标一致性作为调节变量的理论研究成果。研究结果对科研人员的目标管

理和创新激励提供了实践启示。
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引言

2021 年 5 月 28 日 ，习近平总书记在中国科学院

第二十次院士大会上明确提出，“坚持把科技创新摆

在国家发展全局的核心位置。”“科技创新离不开

科技人员持久的时间投入。要建立让科研人员把主

要精力放在科研上的保障机制，让科技人员把主要

精力投入科技创新和研发活动”。科技创新水平归

根结底取决于科研团队中研究人员的创新绩效 [1]。

由此，如何激励科研人员将主要精力投入创新活动

以提升其创新绩效，成为当前理论界和实践界关注
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的重要问题。有研究指出，科研团队人才培养机制、

知识共享机制和激励机制等都是决定团队绩效的关

键性因素 [2]。其中，科研团队中的领导者同时承担着

团队管理和科研指导的双重职责，不仅负责团队的

资源分配和决策制定，也引领着团队的研究方向和

未来发展，对于科研团队绩效具有举足轻重的作用 [3]。

科研团队中的领导者也负责建立跨职能的有效合作

关系，接收和处理最新的科技信息 [4]。此外，随着国

内高校管理制度不断变化，科研人员需要满足日益

增长的工作要求，在这一过程中他们感受到压力与

疲惫 [5]，导致科研人员对于团队中领导者在资源分配

和科研指导方面的依赖性不断增强，进而凸显出科

研团队中领导者有效激励的重要作用 [6]。基于此，探

究科研团队中的领导者如何激励其下属持续拥有创

新性的科研成果，对于提升科研团队的创新绩效以

及促进科研单位的创新发展具有重要意义。 

1  相关研究评述

随着学术界对科研人员创新绩效的关注，关于领

导行为对科研人员创新绩效的作用机制也逐渐成为

研究热点。已有研究表明，在科研团队中，不同类型

的领导风格会对科研人员的创新绩效产生影响。其

中，变革型领导能够激发员工的内在动机，形成心理

授权，进而主动进行创新 [7]；知识领导通过营造知识

共享的组织氛围，增进员工之间的知识分享和沟通，

提升其创新能力 [8]；包容型领导能够不断建立起员工

对领导者的信任感，进而促进员工创新绩效的提升 [9]。

此外，科研团队领导支持会帮助员工建立良好的人

际关系，也会鼓励员工主动创新 [10]。科研团队领导

的发展性反馈能够激发员工的创新自我效能感，进

而提升员工的创造力 [11]。综上所述，目前关于科研

团队中领导行为影响科研人员创新绩效的研究还较

为有限；同时，已有研究为解释领导行为与科研人员

创新绩效的关系提供了一定的理论基础，却相对忽

视了领导者帮助团队内科研人员设定和规划清晰合

理的未来目标，进而提升其创新绩效。目标管理对

于激励科研人员创新的重要性体现在，科研创新的

过程中充满了不确定性，而领导者作为团队中的核

心力量引领着清晰明确的未来方向，能够激励其团

队内员工沿着正确的目标和方向不断前行，进而提

升整个团队的创新绩效 [12]，体现出愿景型领导在这

一过程中的重要意义。在此情形下，领导者在表达

愿景时能够向团队内员工传递未来的科研目标，激

励员工通过努力来实现这一目标，进而产生更多的

创新成果以实现较高的创新绩效。因此，科研团队

中愿景型领导的独特价值为理解领导行为在科研人

员创新绩效中的重要作用提供了更为完善的研究视

角。

关于科研团队中愿景型领导如何影响员工创新

绩效，现有研究并未给出答案。鉴于目标导向是愿

景型领导的基本特征，并且愿景追求的过程可以被

视为一系列目标实现的过程 [13]。因此，本研究采用

目标设定理论进行解释。根据目标设定理论，目标

能够影响个体的行为动机，并激励个体为之付出努

力。在一定条件下，当设定的目标具有明确性和挑

战性的特征时，个体更容易取得较高绩效 [14]。具体

而言，这一条件的关键性体现在，个体对设定的目标

产生承诺感，拥有实现目标的决心和毅力，并愿意为

之努力奋斗 [15]。领导者在进行愿景型领导时通过描

绘一幅未来的目标图景 [16]，会向其团队内员工传递

出未来可能会发生什么，以及未来要朝着什么方向

努力 [17]，进而增强员工对于目标的认知和理解并鼓

励其为之努力奋斗，最终形成较高的创新绩效。因

此，目标清晰度从目标设定的理论视角解释了愿景

型领导如何影响员工创新绩效，有助于深刻理解愿

景型领导在科研人员创新情境下的有效性。同时 ，

个体对于目标的理解会影响其后续的认知和行为反

应。当目标一致性较高时，员工会积极解读愿景型

领导传递的情境刺激，对领导传递的愿景拥有更为

明确清晰的认知，有助于把握正确的科研目标，进而

实现较高的创新绩效。因此，目标一致性在愿景型

领导与员工创新绩效之间起调节作用。

综上所述，本研究立足于科研团队的管理情境，

采用目标设定理论，探讨科研团队中愿景型领导对

员工创新绩效的影响机制，检验目标清晰度在这一

过程中的中介作用，同时考察目标一致性在这一中

介效应中的调节作用。通过构建被调节的中介模型，

本研究揭示了科研团队中愿景型领导对员工创新绩

效的作用机制和边界条件，以期为科研团队中愿景

型领导的有效性提供理论支持，也有助于提出改进

科研人员创新绩效的激励机制。 

2  理论分析和研究假设 

2.1  愿景型领导与员工创新绩效

作为能够有效应对不确定性的领导方式，愿景型

领导被界定为领导者通过向员工勾勒出未来的图景，

进而鼓励他们共同努力来实现这一目标的行为 [13]。

已有研究表明，组织中愿景型领导能够激发员工的

积极情绪形成愿景承诺，进而促进员工产生愿景支

持行为 [18]。近年来，愿景型领导逐渐得到组织管理

和应用心理领域学者的关注和重视，开始研究工作

场所中领导者表达愿景的现象，通过运用各自领域

中的成熟理论，尝试对愿景型领导的影响结果进行

多角度的探讨，得出了一些很有价值的研究结论，在

很大程度上丰富了愿景型领导的研究成果。愿景型

领导能够促使员工形成较高的变革承诺 [19]，产生主

动行为 [20]，进而提升员工的工作绩效 [21]。但愿景型领

导在科研人员创新的情境下是否依然发挥其有效性，

还有待进一步检验。

目标设定理论为解释科研团队中愿景型领导对

员工创新绩效的作用机制提供了全新的视角。目标

设定理论认为，目标本身具有激励作用，能够引发个

体的行为动机，促使个体沿着目标的方向努力。在

一定条件下，具有明确性和挑战性的目标能够促使
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个体取得高绩效 [14]。但前提条件是个体拥有达到目

标的信心和决心，并为之而努力。因此，科研团队内

员工通过接收愿景传递出的信息和线索加深对于目

标的理解，积极努力创新，进而实现较高的创新绩效。

目标清晰度在这一过程中可能具有重要的作用，是

指个体感知到其工作目标和职责的明确程度 [22]。在

本研究的科研团队背景下，科研目标清晰度反映了

个体对于其科研工作目标和职责的明确程度。科研

人员在了解其目标以及自身的工作活动与目标之间

的关系后，会产生更高的目标清晰度。根据目标设

定理论 [14]，目标清晰度是推动科研人员正确且坚定

地实现目标的重要先决条件。本研究预期科研团队

中愿景型领导能够增加员工的目标清晰度。科研团

队中的领导采用极具说服力的沟通方式帮助员工生

动地设想未来，这一领导行为能够使这些科研目标

变得明确和具体，也能够帮助员工理解他们日常的

科研任务如何促进未来科研目标的实现 [23]，在此情

形下员工对于科研目标拥有更为深入的理解，进而

产生更高的目标清晰度；同时，科研团队中的领导者

在愿景沟通的过程中阐述了科研任务的意义和目的，

这一领导行为有助于员工意识到其在科研团队中的

意义和价值 [17]，也能够促进员工在愿景内化时对科

研目标拥有深刻的理解和认同 [24]，从而增加了对于

目标的认知清晰度。综上所述，在科研团队中，愿景

型领导对员工目标清晰度起促进作用。因此，本研

究提出假设。

H1 在科研团队中，愿景型领导对员工目标清晰

度具有正向影响。

为了检验愿景型领导在科研人员激励方面的有

效性 ，本研究将科研人员创新绩效作为结果变量。

这是因为科研创新活动涉及新知识和新技术等方面

的内容 [6]，本研究认为，科研人员创新绩效与其愿景

追求和达成目标的过程密切相关。目标设定理论为

科研人员创新绩效的促进机制提供了帮助性的解释

视角。根据目标设定理论，清晰和具体的目标可以

引导个体将注意力和精力集中于目标相关的工作任

务中，促进其目标实现，进而取得较高绩效 [14]，即聚

焦于解释和预测最终的绩效 [25]。本研究预期科研团

队内员工通过解读愿景型领导传递出的信息，增强

对于目标的认知和理解，激励自身努力进行创新，进

而提升其创新绩效。首先，在科研团队中，当员工通

过解读愿景型领导传递出的信息并拥有清晰的科研

目标时，他们会深入理解自己的工作目标和责任 [13]，

进而将注意力集中于目标相关的任务中 [23]；同时，员

工也感受到自己的努力对工作是有意义的，从而坚

持不懈地努力来实现较高的创新绩效。其次，较高

的目标清晰度能够促使科研团队内员工拥有更强的

责任感并愿意付出更多的努力，他们会更有信心、有

目的性和规划性地进行科研工作 [26]。此外，当员工

拥有较为清晰的科研目标时，他们可以通过明确目

标相关的任务和策略更有效地完成工作 [27]，从而实

现较高的创新绩效。综上所述，在科研团队中，当领

导者向员工传递愿景时，这一积极的领导行为能够

强化员工对于其科研目标的认知，形成较高的目标

清晰度。当员工拥有较高的目标清晰度时，他们倾

向于按照这个目标去努力奋斗，进而形成较高的创

新绩效。因此，本研究提出假设。

H2 在科研团队中，目标清晰度在愿景型领导与

员工创新绩效之间起中介作用。 

2.2  目标一致性的调节作用

在目标设定理论的基础上，科研团队中愿景型领

导能否有效发挥作用，在很大程度上取决于员工认

为领导者传递的愿景与自己的目标是否匹配，这是

因为领导者与员工目标匹配程度会影响员工对于愿

景信息的认知和理解。不同程度的目标匹配使员工

对于领导愿景信息的解读存在差异，进而产生不同

的行为反应。目标一致性反映了领导者与员工目标

的匹配程度，是指领导者与员工在多大程度上拥有

共同的目标 [28]。已有研究表明，较高的目标一致性

会带来积极的组织结果，例如，促进部门间的资源交

换 [29] 以及建立对于创造力价值认知的一致性 [30] 等。

虽然愿景型领导在一定程度上能够促使员工拥有清

晰的科研目标，但是目标一致性会进一步影响员工

对于领导愿景的认知和理解，进而影响其后续的行

为和绩效。

本研究预期目标一致性能够影响愿景型领导的

作用效果，即对于目标一致性较高的员工来说，愿景

型领导的作用效果较强。具体而言，当员工的个人

目标与领导的目标一致时，员工更可能与领导密切

合作、共同努力，进而实现共同目标 [31]。当领导者向

员工传递愿景时，员工了解领导者对于未来的期望 [32]，

能够积极地进行愿景内化，并倾向于调整自身对于

科研目标的认知 ，进而增强对于目标的清晰程度。

在此情形下，他们清楚地意识到他们的科研目标是

什么，并且如何努力才能实现这一目标 [22]。相反，当

员工的个人目标与领导的目标不一致时，员工和领

导者可能会努力实现自己的私人目标，而忽视他人

的目标 [33]。当领导者通过富有说服力的方式向员工

展示未来的状态时，员工很难评估领导者的未来愿

景是否有助于他们自身的目标进展，很难积极地进

行愿景内化，这可能会模糊他们的科研目标，进而降

低目标清晰度。综上所述，在科研团队中，目标一致

性会增强愿景型领导对员工目标清晰度的促进作用。

因此，本研究提出假设。

H3 在科研团队中，目标一致性正向调节愿景型

领导与员工目标清晰度之间的关系，当目标一致性

较高时，愿景型领导与员工目标清晰度之间的正向

关系较强。

根据目标清晰度在愿景型领导与员工创新绩效

之间起中介作用、目标一致性正向调节愿景型领导

与员工目标清晰度之间的关系及其推演过程，本研

究提出被调节的中介效应假设，即在科研团队中，目

标一致性正向调节愿景型领导通过目标清晰度对员

工创新绩效的影响。具体而言，当目标一致性较高
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时，愿景型领导通过目标清晰度对员工创新绩效的

间接影响较强；反之，当目标一致性较低时，这一间

接影响较弱。因此，本研究提出假设。

H4 在科研团队中，目标一致性正向调节愿景型

领导通过目标清晰度对员工创新绩效的间接效应 ，

当目标一致性较高时，愿景型领导通过目标清晰度

对员工创新绩效的间接效应较强。

综上所述，通过对于相关研究的梳理以及详细的

假设推演过程，本研究的理论模型如图 1 所示。

  

愿景型领导 目标清晰度 员工创新绩效

目标一致性

 

图  1  理论模型

Figure 1  Theoretical Model
  

3  研究设计 

3.1  研究样本和数据收集过程

本研究聚焦于愿景型领导如何有效激励科研人

员创新这一研究问题，因此选择的调研对象来自于

中国科研单位的科研人员及其直属领导。该科研单

位关注国家健康领域的重大需求，致力于解决医学

领域的科研难题。其中，科研团队由负责科研指导

和团队管理的资深教授和团队成员组成。本研究团

队通过联系该科研单位的人力资源管理部门的负责

人，向其说明本次调研的内容和流程，得到了管理者

的高度支持和配合。本研究团队获取了参与本次调

研的科研人员及其直属领导的名单，并进行编码匹

配。本研究团队承诺了关于数据结果的保密性，同

时强调了认真填答问卷对于研究结果的重要意义。

考虑到学者关于减少共同方法偏差的建议 [34]，本次

调研分为三个阶段进行。调研时间为 2022 年 3 月至

4 月。在第一阶段，邀请来自 87 个团队的 571 名科研

人员参与调研，测量其感知到的过去 6 个月愿景型领

导、自身与领导之间的目标一致性以及人口统计学

信息，得到 546 份问卷；在第二阶段，间隔半个月之后，

针对第一阶段回收的有效问卷，要求涉及的科研人

员继续填写自身目标清晰度的信息，得到 523 份问卷；

在第三阶段，再间隔半个月之后，针对第二阶段回收

的有效问卷，邀请这些科研人员的直属领导对该员

工过去 6 个月的科研创新绩效进行评价 ，最终得到

70 个团队的 475 份问卷。回收问卷后 ，研究团队对

问卷进行匹配整合，并进行数据清理。剔除填写信

息不全、配对信息模糊、填答不认真等无效问卷后，

共获得 404 位科研人员及 61 位直属领导的有效样本，

个体层面有效问卷回收率为 70.753%，团队层面有效

问卷回收率为 70.115%。

最终调研对象的人口统计学特征信息如下。在

404 位科研人员的样本中，女性占比 71.464%；年龄为

31 岁～40 岁占比 31.683%；受教育程度为博士及以上

占比 39.356%；与直属领导共事时间为 5 年及以上占

比 22.772%。在 61 位直属领导的样本中 ，男性占比

55.738%；年龄为 36 岁～45 岁占比 40.983%；受教育程

度 为 博 士 及 以 上 占 比 93.442%； 职 称 为 教 授 占 比

70.491%；工作年限为 5 年及以上占比 72.131%。在 61
个科研团队中 ，团队规模均超过 3 人 ，平均规模为

6.623 人。 

3.2  测量工具

本研究使用的量表均来自于国内外学者较为成

熟的量表，并且采用了翻译  − 回译的方式，以确保问

卷中各题项的内涵具有准确性。同时在正式调研之

前，本研究团队对科研单位的相关人员进行了预调

查，根据调研对象的建议和意见对问卷内容进行相

应地调整和修改，以提升问卷表达的准确性和设计

的规范性，进而提高研究的内容效度。本研究的所

有题项统一采用 Likert 6 点评分法，1 为非常不同意，

6 为非常同意 ，选择 Likert 6 点评分法的原因是一些

跨文化研究表明，在中国情境下，采用偶数计分的量

表有助于降低因中庸思维而造成的答案居中趋势 ，

增加变异。此外，本研究的被试是科研人员及其直

属领导，因此在原始量表的基础上设置科研情境，进

一步促进被试对于量表内容的理解。

创新绩效 (IP)。本研究采用 VAN DER VEGT et
al.[35] 的创新绩效的量表，共 9 个题项。本研究结合具

体的研究情境进行适当改编，具体题项为“该员工为

改善科研现有问题提出全新的想法或思路”“该员

工探寻新的科研方法、技术或工具”“该员工针对科

研问题提出了原创性的解决方案”“该员工动员其

他团队成员支持其创新的科研想法”“该员工创新

性的科研想法得到了认可或批准”“该员工设法使

重要的组织成员对科研的创新想法充满热情”“该

员工将科研的创新想法转化为有价值的应用”“该

员工系统地将创新想法引入科研工作情境中”“该

员工评估了科研创新想法的实用价值”。在本研究

中该量表的内部一致性系数为 0.974。
愿景型领导 (VL)。本研究借鉴 KEARNEY et al.[17]

归纳的量表，共 5 个题项。本研究结合具体的研究情

境进行了适当改编，具体题项为“领导会清晰地阐述

未来要达到的科研目标”“领导会谈论未来的科研

目标”“领导会清晰地阐述未来需要完成哪些科研

工作”“领导对于未来的科研目标拥有清晰的想法”

“领导会谈论他 /她对于未来科研目标的想法”。该

量表的内部一致性系数为 0.885。
目标清晰度 (Gcl)。本研究采用 SAWYER[22] 开发

的目标清晰度量表，共 4 个题项。本研究结合具体的

研究情境进行了适当改编，具体题项为“我很清楚我

的科研工作职责和任务”“我很清楚我的科研工作

目标”“我很清楚我的科研工作的预期结果”“我很

清楚我的科研工作与领导目标之间的关系”在本研

究中该量表的内部一致性系数为 0.923。
目 标 一 致 性 (Gco)。 本 研 究 选 取 了 DIRK  DE  et
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al.[36] 归纳的量表，共 4 个题项。本研究结合具体的研

究情境进行了适当改编，具体题项为“我的大部分科

研目标与领导的目标完全一致”“我与领导会将科

研工作中的问题视为共同的问题”“我与领导对于

未来拥有相似的科研规划”“我与领导对于科研工

作中大部分问题拥有相似的想法”。在本研究中该

量表的内部一致性系数为 0.907。
控制变量。根据以往研究，性别、年龄、受教育

程度以及与直属领导的共事时间可能会影响愿景型

领导作用的发挥 [37−39]。这是因为男性与女性在创新

成果方面差异显著 [37]，年龄也会影响员工的创新行

为 [38]，受教育程度和与直属领导的共事时间能够反

映出员工在专业领域内的经验、资源以及解决问题

的能力，这些对于员工的创新绩效具有重要作用 [39]。

因此，本研究将这些变量作为控制变量进行数据收

集和假设检验，以排除这些变量对研究变量的影响，

保证假设检验的准确性。 

3.3  分析策略

考虑到数据具有嵌套属性，本研究计算了因变量

员工创新绩效的组内相关系数，即 ICC (1)[40]；该结果

表明，直属领导对于员工创新绩效的评价具有非独

立性， ICC (1) 值为 0.378, p < 0.001，进一步证实了采用

多层次路径分析方法的合理性。因此，本研究采用

Mplus 7.0 进行多层次路径分析。对员工创新绩效不

进行层次设定，将愿景型领导、目标清晰度、目标一

致性设定为个体层面的变量，并构建了一个随机斜

率的模型。假设检验前，对个体层次的预测变量和

控制变量进行组均值中心化处理。为了检验被调节

的中介效应假设 ，使用 R 4.0.3 软件进行 20 000 次重

复抽样的蒙特卡洛模拟方法，通过 95% 置信区间检

验假设的统计显著性。 

4  实证结果和分析 

4.1  验证性因子分析

本研究对关键变量员工创新绩效、愿景型领导、

目标清晰度和目标一致性进行验证性因子分析，检

验四个变量之间的区分效度。表 1 给出验证性因子

分析结果。由表 1 可知，相比于其他因子模型，假设

的 4 因 子 模 型 与 数 据 的 拟 合 程 度 最 为 理 想 ， χ2 =
283.645, df  = 98, RMSEA = 0.068,  SRMR = 0.035, CFI  =

0.962, TLI = 0.954，且显著优于其他竞争模型，即 3 因

子模型的 χ2 = 1 523.745, df = 101, RMSEA = 0.187, SRMR
= 0.162, CFI = 0.667, TLI = 0.605，2 因子模型的χ2 = 2 018.953,
df = 103, RMSEA = 0.215, SRMR = 0.178, CFI = 0.552, TLI =
0.478，和单因子模型的 χ2 = 2 234.429, df = 104, RMSEA
= 0.226, SRMR = 0.150, CFI = 0.502, TLI = 0.425。综上，

4 因子模型结果表示本研究中各关键变量之间具备

良好的区分效度。 

4.2  共同方法偏差检验

尽管本研究采用多时点、多源头的研究设计，但

是仍然可能存在潜在的共同方法偏差。因此，本研

究采用 WILLIAM et al.[41] 的方法，发现方法潜因子所

解释的变异占总体解释变异的 3.312%，未超过 25.000%。

由此说明 ，本研究不存在严重的共同方法偏差问

题。 

4.3  描述性统计分析

表 2 给出各变量的均值、标准差和相关系数。其

中 ，愿景型领导与员工目标清晰度显著正相关 ， r =
0.334， p <  0.001； 与 员 工 创 新 绩 效 显 著 正 相 关 ， r =
0.091，p < 0.050；目标清晰度与员工创新绩效显著正

相关， r = 0.226，p < 0.001。以上结果为本研究假设提

供了初步的验证。 

4.4  假设检验

中介效应分析结果如表 3 所示。首先，检验愿景

型领导通过目标清晰度对员工创新绩效的中介作用。

在控制了性别、年龄、受教育程度以及与直属领导

的共事时间的影响后，愿景型领导对员工目标清晰

度具有显著的正向影响 ， β = 0.277， p < 0.001。因此 ，

H1 得到支持。同时，目标清晰度对员工创新绩效具

有显著的正向影响，β = 0.191，p < 0.010。其次，在控

制了目标清晰度的影响后，愿景型领导对员工创新

绩效的直接效应不再显著，β = − 0.063，p > 0.050。蒙

特卡洛中介效应分析的结果表明，愿景型领导通过

目标清晰度影响员工创新绩效的间接效应是显著的，

效应值为 0.053, 95% 置信区间为 [0.008, 0.098]，不包

含 0。因此，H2 得到支持。

调节效应分析结果如表 4 所示。再次，检验目标

一致性对愿景型领导和员工目标清晰度之间关系的

调节作用。结果表明，目标一致性正向调节愿景型

领导对员工目标清晰度的促进作用 ， β = 0.159， p <

 

表  1  验证性因子分析结果

Table 1  Results of Confirmatory Factor Analysis

模型 χ2 df ∆χ2(∆df ) RMSEA SRMR CFI TLI

4 因子模型(IP, VL, Gcl, Gco) 283.645 98 0.068 0.035 0.962 0.954

3 因子模型(IP, VL, Gcl + Gco) 1 523.745 101 1 240.100(3) 0.187 0.162 0.667 0.605

2 因子模型(IP, VL + Gcl + Gco) 2 018.953 103 1 735.308(5) 0.215 0.178 0.552 0.478

单因子模型(IP + VL + Gcl + Gco) 2 234.429 104 1 950.784(6) 0.226 0.150 0.502 0.425

　　注：∆χ2(∆df )为与基准模型进行比较。
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0.050。为了更直观地解释调节效应 ，图 2 给出目标

一致性在均值加一个标准差和均值减一个标准差两

种取值下，愿景型领导与员工目标清晰度之间的关

系。简单斜率分析结果显示，当目标一致性较高时，

愿景型领导对员工目标清晰度具有显著的正向影响，

β = 0.233，p < 0.001；然而，当目标一致性较低时，愿景

型领导对员工目标清晰度的影响不再显著，β = 0.047，
n.s.。综上，H3 得到支持。

最后，检验目标一致性对愿景型领导通过目标清

晰度进而影响员工创新绩效这一间接效应的调节作

用。通过使用 R 4.0.3 软件进行蒙特卡洛模拟 20 000
次重复抽样。被调节的中介效应分析结果如表 5 所

示。当目标一致性较高时，愿景型领导通过目标清

晰度影响员工创新绩效的间接效应是显著的，效应

值为 0.058,  95% 置信区间为 [0.012,  0.104]，不包含 0；
然而，当目标一致性较低时，愿景型领导通过目标清

 

表  2  变量的均值、标准差和相关系数

Table 2  Means, Standard Deviations and Correlation Coefficients of Variables

变量 均值 标准差
员工创
新绩效

愿景型
领导

目标清
晰度

目标一
致性

性别 年龄
受教育
程度

员工创新绩效 4.584 0.932

愿景型领导 5.184 0.703 0.091*

目标清晰度 5.128 0.636 0.226*** 0.334***

目标一致性 4.985 0.681 0.160** 0.373*** 0.577***

性别 0.710 0.453 − 0.013 0.063 0.057 0.018

年龄 1.930 0.990 0.163** 0.045 0.152** 0.097 − 0.079

受教育程度 2.320 0.805 0.131** − 0.012 0.088 0.080 − 0.022 0.446***

共事时间 1.940 1.274 0.170** 0.086 0.147** 0.118* − 0.007 0.788*** 0.252***

　　注：样本量为404， ***为  p < 0.001， **为  p < 0.010， *为  p < 0.050，下同。

 

表  3  中介效应分析结果

Table 3  Results of Mediation Effect Analysis

预测变量
目标清晰度 员工创新绩效

效应值 效应值

性别 0.028
(0.065)

− 0.081
(0.099)

年龄 0.034
(0.051)

0.016
(0.080)

受教育程度 0.046
(0.053)

0.166*

(0.064)

与直属领导的共事时间 0.006
(0.040)

0.081
(0.054)

愿景型领导
− 0.277***

(0.056)
− 0.063
(0.047)

目标清晰度
0.191**

0.073

伪 R2 0.277 0.055

　　注 ：本研究通过在 Mplus 7.0软件中构建多层次回归模型 ，

对包含直接效应假设和中介效应假设的整体模型进行检验 ，

表中结果为模型估计的非标准化路径系数。

 

表  4  调节效应分析结果

Table 4  Results of Moderation Effect Analysis

变量
目标清晰度 员工创新绩效

效应值 效应值

性别 0.045
(0.049)

− 0.081
(0.102)

年龄 0.075
(0.047)

0.008
(0.083)

受教育程度 − 0.037
(0.039)

0.175**

(0.066)

与直属领导的共事时间 − 0.009
(0.037)

0.084
(0.055)

愿景型领导
0.140**

(0.047)
− 0.079
(0.067)

目标一致性
0.594***

(0.066)
− 0.051
(0.070)

愿景型领导 × 目标一致性
0.159*

(0.078)
− 0.015
(0.053)

目标清晰度
0.244*

(0.097)

伪 R2 0.446 0.112

　　注 ：本研究通过在 Mplus 7.0软件中构建多层次回归模型 ，

对包含调节效应假设和被调节的中介效应假设的整体模型进

行检验，表中结果为模型估计的非标准化路径系数。
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晰度影响员工创新绩效的间接效应不再显著，效应

值为 0.026,  95% 置信区间为 [− 0.014,  0.073]，包含 0。
此外，高低目标一致性下两个间接效应的影响效应

存 在 显 著 差 异 ， 效 应 值 为 0.032,  95% 置 信 区 间 为

[0.008, 0.059]，不包含 0。因此，H4 得到支持。 

4.5  补充分析

尽管本研究控制了科研人员的人口统计学变量，

但是仍然可能存在其他变量对本研究的结果具有替

代性的解释。为了进一步提升研究结论的可靠性 ，

本研究补充控制了变革型领导中的愿景激励维度。

已有研究表明，变革型领导中愿景激励能够提升科

研人员的创新绩效 [7]。本研究采用李超平等 [42] 开发

的中国组织情境下的变革型领导的量表，其中愿景

激励维度有 6 个测量题项，采用 Likert 6 点评分法，1
为非常不同意，6 为非常同意。在本研究中，愿景激

励的内部一致性系数为 0.942。在控制愿景激励后 ，

仍然得到了一致的研究结论。愿景型领导显著正向

影响员工目标清晰度，β = 0.203，p < 0.001；目标清晰

度显著正向影响员工创新绩效 ， β = 0.231， p < 0.050；
愿景型领导通过目标清晰度影响员工创新绩效的间

接效应是显著的 ，效应值为 0.047, 95% 置信区间为

[0.002, 0.092]，不包含 0。同时，目标一致性显著正向

调节愿景型领导对员工目标清晰度的促进作用，β =
0.157，p < 0.050。由此可见，以上结果为本研究结论

的稳健性提供了支持。 

5  结论 

5.1  研究结论

科研人员是促进社会高质量发展和提升新质生

产力的核心力量 [43]。科研人员的创新激励是当前组

织行为领域关注的热点话题，已有研究忽视了愿景

型领导在这一过程中的重要作用。本研究基于目标

设定理论，探究了科研团队中愿景型领导对员工创

新绩效的作用机制。通过对来自中国科研单位内科

研团队中的科研人员及其直属领导的问卷数据进行

分析，检验了本研究的假设。研究结果表明，在科研

团队中，愿景型领导对员工创新绩效具有正向影响；

目标清晰度在愿景型领导和员工创新绩效之间起中

介作用；目标一致性正向调节愿景型领导通过目标

清晰度对员工创新绩效的积极作用，即当领导和员

工的目标一致性较高时，愿景型领导与员工创新绩

效之间的间接效应较强。 

5.2  理论意义

本研究具有一定的理论贡献。首先，本研究丰富

了愿景型领导在科研团队情境下的研究成果，也拓

展了科研人员创新绩效的前因机制。一方面，愿景

型领导在个体和团队层面都表现出有效性。在个体

层面，愿景型领导能够提升员工的绩效 [44]；在团队层

面 ，愿景型领导可以建立团队的共享心智模式 [45]。

然而，已有研究较少探讨愿景型领导如何帮助员工

建立和实施有效的工作目标，而科研人员的创新绩

效与其愿景追求和目标达成的过程密切相关。因此，

本研究聚焦于科研团队这一研究情境，探讨了愿景

型领导对员工创新绩效的作用机制，证实了愿景型

领导在科研团队创新情境下的有效性，也进一步拓

展了愿景型领导的有效性。另一方面，科研人员创

新绩效的相关研究对于领导行为因素缺乏全面深入

的探索，且愿景型领导已经成为组织变革创新的重

 

低愿景型领导 高愿景型领导

5.0

4.5

5.5

6.0

4.0

员
工
目
标
清
晰
度

高目标一致性
低目标一致性

 

图  2  目标一致性对愿景型领导和员工目标

清晰度关系的调节效应

Figure 2  The Moderating Effect of Goal Congruence on the
Relationship between Visionary Leadership

and Employee Goal Clarity

 

表  5  被调节的中介效应分析结果

Table 5  Results of Moderated Mediation Effect Analysis

前因变量 调节变量水平
间接效应

效应值 95%置信区间

愿景型领导

高目标一致性 0.058
(0.024)

0.012 0.104

低目标一致性 0.026
(0.017)

− 0.014 0.073

高低目标一致性的差异 0.032
(0.015)

0.008 0.059

　　注：本研究通过蒙特卡洛模拟20 000次重复抽样估算得出结果，置信区间在95%水平上显著。
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要驱动力。本研究通过探讨科研团队中愿景型领导

对员工创新绩效的影响，在一定程度上丰富了科研

人员创新绩效的激励机制。

其次，本研究基于目标设定理论，提供了科研团

队中愿景型领导对员工创新绩效作用机制的全新思

路。组织中愿景型领导的研究相对分散，需要从不

同的理论视角对愿景型领导的影响机制进行系统深

入的探究，进而实现对于愿景型领导的全方位理解。

本研究从目标设定理论的视角对愿景型领导进行探

究，发现员工在面对团队中愿景型领导传递出的情

境线索时，会调整自身对于目标认知的清晰度，进而

有助于提升其创新绩效，说明目标清晰度在愿景型

领导与员工创新绩效之间发挥了中介作用。因此 ，

本研究通过对科研团队中愿景型领导的作用机制进

行探索，不仅打开了科研团队中愿景型领导与员工

创新绩效之间关系的“黑箱”，也充分响应了学界关

于丰富愿景型领导实证研究的呼吁 [17]。

最后，本研究拓展了愿景型领导作用机制的边界

条件，补充了目标一致性作为调节变量的研究成果。

一方面，已有研究忽视了愿景型领导的作用效果是

有差异的，而本研究意识到目标一致性的重要意义，

发现目标一致性正向调节愿景型领导通过目标清晰

度对员工创新绩效的影响，当目标一致性较高时，愿

景型领导通过目标清晰度对员工创新绩效的促进作

用较强；反之则较弱。本研究也回应了未来考虑愿

景型领导作用机制的边界条件这一研究呼吁 [44]。另

一方面，本研究将目标一致性与创新绩效结合起来，

由此强调了目标一致性对于创新绩效的重要应用价

值，补充了目标一致性的现有研究成果。因此，本研

究提供了科研团队情境下愿景型领导对提升员工创

新绩效这一现象的理解，进而为领导者在团队中通

过表达愿景来激励员工进行创新提供了更为细致全

面的理论解释。 

5.3  实践启示

本研究为科研团队管理提供了重要的实践启示。

首先，本研究建议科研团队中的领导者关注愿景领

导对于团队内员工创新绩效的重要意义和价值。本

研究结果显示，领导者在表达愿景的过程中可以提

升员工的目标清晰度，进而促使他们在科研方面努

力创新。这意味着领导者可以使用愿景带来的激励

作用，帮助员工充分了解和深刻认识到未来的科研

目标是什么，从而使团队保持较高水平的科研创新

成果。

其次，本研究鼓励科研团队中的领导者重视对团

队内员工目标清晰度的形成。随着工作环境不确定

性程度日益增加，清晰的工作目标能够帮助员工充

分了解自身的工作义务和责任 [46]。领导者应该设定

和规划清晰的科研目标，并且将这些科研目标与团

队内员工进行匹配，最终落实到团队内每一位员工。

在科研团队中，领导者需要不断地向团队内员工传

递愿景，营造一个目标清晰的工作环境，使员工清楚

地了解领导者对于其科研工作的期望与方向，进而

创造科研佳绩。

最后，本研究提醒科研团队中的领导者对团队内

员工的管理方式需要切实考虑到目标一致性的程度。

当领导者在团队中传递愿景时，拥有不同程度目标

一致性的员工会产生不同的心理认知，进而产生差

异性的行为结果。因此，科研团队的领导者需要找

到正确的科研方向，建立起自己与团队内员工的“合

作伙伴”关系，这有助于引领团队未来的科研目标，

加强团队内员工对于科研目标的认知和了解，进而

提升整个团队的科研创新绩效。 

5.4  研究不足与展望

本研究具有一定的局限性，但同时也为未来研究

指明了方向。首先，本研究采用目标设定理论，探究

了科研团队中愿景型领导通过增强目标清晰度促进

科研人员的创新绩效。未来可以从其他的理论视角

切入来探讨二者之间的关系，进一步深化关于领导

行为对科研人员创新绩效作用机制的理解。未来也

可以通过控制内在动机等相关的理论机制增强研究

结论的稳健性。此外，已有研究显示，愿景型领导是

一个集团队和个体的多层次现象 [47]，未来可以深入

挖掘愿景型领导对团队及个体层次影响机制的差异

性。其次，本研究选取目标一致性作为边界条件，检

验了目标一致性在科研团队中愿景型领导和科研人

员创新绩效之间关系的调节作用。未来可以细化领

导者愿景表达的具体内容和员工实际的工作目标 ，

从一致性理论视角进一步探讨目标一致性的作用 ，

并考察这一作用能否产生潜在的负面影响。最后 ，

本研究的调研对象来自于科研单位的研究人员。未

来可以扩大调研范围，收集不同类型、不同领域科研

单位的数据，也可以尝试调研企业中的员工，进一步

验证和完善本研究的结论。此外，针对本研究采用

的研究方法，未来可以采用实验设计的方法对研究

结论进行检验。
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The Effect of Visionary Leadership on Researchers′
Innovation Performance

LIU Songbo，WANG Xi
School of Labor and Human Resources, Renmin University of China, Beijing 100872, China

Abstract：The current development of science and technology is highly relevant to the contribution and innovation of research-
ers, which has raised concerns on how to effectively improve the researchers′ innovation performance. In a research team, the
leader is responsible for both team management and research guidance, thus which has great significance on the performance of
the research team. Previous studies have attempted to explain the relationship between leader behavior and researchers′ innova-
tion performance from multiple theoretical perspectives. However, these studies have overlooked that leaders play an import-
ant role in helping researchers to set clear and specific goals in order to improve their innovation performance. When confront-
ing with uncertainties in the research process, leaders are able to motivate researchers to strive for the right goals. Therefore, it
is necessary to conduct further research on innovation incentives for researchers in order to enrich current findings.
　　Drawing upon goal setting theory, this study explores the effect of visionary leadership on employee innovation perform-
ance in research teams. It also examines the mediating role of employee goal clarity and the moderating role of leader-subor-
dinate goal congruence in the theoretical model. To test the proposed hypotheses, this study conducted a multi-time and multi-
source survey in a large research institute in China, and finally gathered the matched data from 61 leaders and 404 employees
within  research  teams.  The  empirical  data  was  analyzed  by  Mplus  7.0  software  to  conduct  confirmatory  factor  analysis  and
multi-level path analysis, and by R 4.0.3 software to perform. Monte Carlo bootstrapping analysis with 20 000 iterations, in or-
der to assess the significance of the indirect effects in our model.
　　The results show that visionary leadership is positively related to employee innovation performance, and goal clarity me-
diates  the  relationship  between  visionary  leadership  and  employee  innovation  performance.  Moreover,  goal  congruence
between leaders and their employees positively moderates the indirect effect between visionary leadership and employee innov-
ation performance via goal clarity. This mediation effect is much stronger when goal congruence is higher.
　　The results examine the effectiveness of visionary leadership in the innovation incentives of researchers from the goal set-
ting perspective. This study extends the current literature on the antecedents of researchers′ innovation performance, and fur-
ther sheds new light on how leaders can improve the innovation performance of their employees within research teams. Fur-
thermore, it enriches the theoretical work on goal congruence as a boundary condition. The results of the study also have some
practical implications on goal management and innovation motivation of researchers.
Keywords：visionary leadership；innovation performance；goal clarity；goal congruence；researchers
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