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　　摘　要：军校本科学员较普通高校本科学生在管理模式、生活方式等方面存在很大不同，
学员在自我领导、自我效能、个体创新能力等方面也呈现诸多不同特点。研究发现：学员自我

领导能力整体水平较高，自我效能处于中等偏上水平，个体创新能力整体水平一般；个人背景

项在自我领导、自我效能和个体创新能力部分因子上的差异具有统计学意义；自我领导、自我

效能、个体创新能力三个维度因子之间相关性差异具有统计学意义，具体来说，自我惩罚因子

与各因子之间呈负相关关系，其余因子之间均为正相关关系；进一步回归分析表明，自我效能

在自我领导影响个体创新能力过程中充当中介变量。军校教员和相关管理者应该着重推动自我

领导课程建设，采取适当方式鼓励创新，重视自我效能测评并改进骨干选配方式。
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　　个体创新行为是将有益的创新用于产生、引
入以及应用于组织中任一层次的个人行动［１］。对

于军校本科学员来说，个体创新能力是成为合格

高素质新型军事人才不可或缺的要素。培养和提

高军校本科学员个体创新能力也是当前军队院校

办学育人工作中亟待解决的一个重大课题。影响

个体创新能力的因素有很多，如人格因素、动机

因素、价值观因素、组织氛围因素等等。其中人

格因素中的自我领导和自我效能在近些年管理与

领导科学的研究中被广泛关注。自我领导是学员

通过一定的认知策略和行为策略引导和控制自己

的行为，进而对自身学习训练、行政管理、执行

任务等各个方面产生影响的过程［２］。而自我效能

则是学员对成功达成某种特定目标所需要行动的

能力预期、感知、信心或者信念［３］。

国外对于自我领导理论、自我效能理论的研

究从２０世纪８０年代开始，已有三十余载，大量研
究成果为自我领导、自我效能与个体创新能力三

者联系的研究奠定了良好的理论基础。Ｂａｎｄｕｒａ指
出对效能的自我感知和评估在知识技能和行动表

现之间起中介作用，其对个人行为选择、情绪反

应、努力程度、坚持程度和思维模式产生影响［４］。

Ｎｅｃｋ和Ｍａｎｚ研究发现，自我领导者倾向于是一个
机会思考者，他们在面对困难或问题时会倾向于

挑战主流的思想，并去寻找创造性的解决方案［５］。

Ｐｈｅｌａｎ和Ｙｏｕｎｇ也指出，自我领导是人们对他们的
思考方式和对外界的感受程度的自我控制，从而

调动自身积极因素处理问题，在此过程中为创新

的产生提供了机会。自我领导水平较高的人能够

说服他人支持自己的新观点和解决方案［６］。Ｐｒｕｓｓｉａ
和Ａｎｄｅｒｓｏｎ从西北大学３个商学院选取了１５１名
学生为样本，利用结构方程模型进行检验，验证

了自我领导以自我效能为中介影响工作绩效的假

设［７］。近几年，国内的相关研究也逐渐增多，但

大多数研究仅限于地方企业或普通高校学生［８－１０］。

从现实的角度看，军校本科学员较普通高校本科

学生在管理模式、生活方式等方面存在很大不同，

学员在自我领导、自我效能、个体创新能力等方

面也呈现诸多不同特点。本文从自我领导、自我

效能与个体创新能力相关理论出发，通过问卷抽

样调查、数据统计分析等方式，深入探讨三者之

间的相互联系，期望为军校学员人才培养提供相

关策略建议。

一、对象与方法

（一）调查对象

选取某军队院校涵盖２种生源类别、５个不同
专业、４个年级的４００名本科学员进行问卷调查。

（二）调查思路与方法

首先，设置７个研究假设。１．Ｐｒｕｓｓｉａ曾提出
自我领导会影响自我效能，自我效能则会影响绩

效［１１］。自我效能较高的学员更有可能成为一个好

的自我领导者；而自我效能较低的学员，也可以

通过自我领导力的培训促使自我效能提升。因此，

建立假设Ｈ１：自我领导对自我效能有显著正向影
响。２．创新想法的提出需要学员通过自身努力沟
通协调获取来自组织内部和外部的支持，而拥有

高水平自我领导力的学员更有可能获得成功。可

以推测拥有高水平的自我领导力会更容易促进个

体创新能力的实现。因此，建立假设 Ｈ２：自我领
导对个体创新能力有显著正向影响。３．高自我效
能感是新知识发现或创造性发明的一个重要条件，

自我效能是影响个体采取特定行为的重要动机。

因此，建立假设 Ｈ３：自我效能对个体创新能力有
显著正向影响。４．自我领导力对于学员改善自身
行为具有促进作用，而在自我效能的形成过程中，

对生理状态的感知直接影响学员对能力的预期水

平，能力预期水平又决定着学员是否愿意去尝试

更好的方案以解决问题。据此推测，自我效能可

以在自我领导和个体创新能力的相互影响中充当

中介变量。因此，建立假设 Ｈ４：自我效能在自我
领导与个体创新能力之间起中介作用。５．由于学
员个人背景项，如年级、生源类别、专业、骨干

任职经历、自我发展定位等可能会对其自我领导、

自我效能和个体创新能力产生一定程度的影响。

因此，建立假设 Ｈ５：不同学员个体在自我领导能
力上存在显著差异；Ｈ６：不同学员个体在自我效
能水平上存在显著差异；Ｈ７：不同学员个体在个
体创新能力上存在显著差异。其次，采用问卷调

查法进行调查。调查问卷共包含 “自我领导量

表”、“自我效能量表”、“个体创新能力量表”三

份量表，均基于国内外较为成熟的调查量表基础

之上，并根据军校本科学员生活实际改编而成。

“自我领导量表”共 ２９个题项，分为 ７个维度：
成功绩效心像化、设立自我目标、自我对话、自

我奖励、自我惩罚、任务关系补偿、控制情绪。
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“自我效能量表”共６个题项。 “个体创新能力量
表”共９个题项，分为３个维度：创新想法生成、
创新想法提出、创新想法实现。自然变量设置分

别为年级 （大一、大二、大三、大四），生源类别

（青年学员、战士学员），专业 （飞行器、导弹工

程、材料工程、管理工程、步兵指挥），骨干任职

经历 （旅机关、团委、连级、排级、班级、无），

自我发展定位 （学习竞赛先进、训练尖兵、管理

骨干、宣传报道、文艺骨干）。经过初测，量表的

信度和效度良好。最后，采用ＳＰＳＳ１９０进行数据
录入与分析。统计方法主要包括单因素方差分析、

相关性分析和回归分析等。

二、研究结果

本次研究共发放４００份调查问卷，回收有效问
卷３３６份，回收有效率为 ８４％。得出研究结果
如下。

（一）总体得分及方差分析

学员自我领导整体得分 （３９５４±０４８７）较
高，就其子维度因子得分来说，自我对话得分

（４１１０±０６１２）最高，自我领导其他子维度因子
得分水平均在中等偏上。学员自我效能得分次之

（３８３５±０６６１）。学员个体创新能力得分 （３７１０
±０６３９）一般，其三个子维度因子的得分表现比
较均衡，按照由高到低的顺序依次排序为：创新

想法生成 （３８０５±０７０８）、创新想 法 实 现
（３７７７±０６５７）、创 新 想 法 提 出 （３６２５±
０６９２）。单因素方差分析发现：１关于自我领导
子维度因子，不同年级学员在自我惩罚 （Ｐ＜
００５）、控制情绪 （Ｐ＜００５）上的差异具有统计
学意义；不同专业学员在自我对话 （Ｐ＜００５）、
控制情绪 （Ｐ＜００５）上的差异具有统计学意义；
具有不同骨干任职经历的学员在成功绩效心像化

（Ｐ＜００５）、自我对话 （Ｐ＜００１）、自我奖励 （Ｐ
＜００５）、自我惩罚 （Ｐ＜００５）、任务关系补偿
（Ｐ＜０００１）、控制情绪 （Ｐ＜０００１）上的差异具
有统计学意义。２关于自我效能，具有不同骨干
任职经历的学员在自我效能 （Ｐ＜００５）上的差异
具有统计学意义。３关于个体创新能力子维度因
子，具有不同骨干任职经历的学员在创新想法生

成 （Ｐ＜００１）、创新想法提出 （Ｐ＜００５）、创新
想法实现 （Ｐ＜００１）上的差异具有统计学意义；
不同自我发展定位的学员在创新想法生成 （Ｐ＜
００５）、创新想法实现 （Ｐ＜００５）上的差异具有
统计学意义，具体见表１。

（二）各维度因子的相关性分析

自我领导、自我效能、个体创新能力三个维度

因子之间相关性差异具有统计学意义。具体来说：

除自我惩罚与各因子之间呈负相关关系，其余因子

之间均为正相关关系，具体见表２。可以进一步通
过回归分析深入探讨三者之间的相互影响关系。

表１　维度得分情况和显著性分析

总体维度 子维度 总体得分 各子维度得分

方差

年级 生源类别 专业
骨干任

职经历

自我发

展定位

自我领导

　

成功绩效心像化

设立自我目标

自我对话

自我奖励

自我惩罚

任务关系补偿

控制情绪

３９５４±０４８７

　

３９３２±０６６４
３８９１±０５７４
４１１０±０６１２
４０２２±０７４５
３５８５±０７２０
４００８±０６０５
３８１１±０６７２

０４６５
１６０９
２４３６
１３２８
３１８５
２２５５
３６９５

０１１３
００４７
１０３７
１５９４
１７６０
０６４１
２１８３

０３６２
２０３０
２９４０
１４１６
３１８５
２４０４
１７１４

２３２１
２１３４
３９４１
２８８１
２３９３
６７７０
７９６３

０８４１
１２９７
０７３８
０６４６
０８１８
０２４１
１３００

自我效能 自我效能 ３８３５±０６６１ ３８３５±０６６１ １６３２ １５２４ １２１２ ２６５３ ０７８２

个体创

新能力

创新想法生成

创新想法提出

创新想法实现

３７１０±０６３９
３８０５±０７０８
３６２５±０６９２
３７７７±０６５７

１５２０
１６７５
２１３０

０３７６
００３１
０７０３

１４７１
１５４０
２１０６

３７７６
２２５３
３４７９

２１０３
１４７３
２１９０

　　注：Ｐ＜００５，Ｐ＜００１， Ｐ＜０００１。
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表２　维度相关性分析

成功绩效

心像化

设立自我

目标

自我

对话

自我

奖励

自我

惩罚

任务关系

补偿

控制

情绪

自我

效能

创新想法

生成

创新想法

提出

设立自我目标 ０４２１

自我对话 ０２７３ ０４９０

自我奖励 ０６１４ ０５９６ ０４０６

自我惩罚 －０２４２ －０１３９ －０１２６ －０１４６

任务关系补偿 ０４２３ ０５８２ ０５７９ ０５６６ －０２１０

控制情绪 ０１８９ ０３９７ ０４１０ ０３６７ －０１４７ ０５３０

自我效能 ０６５０ ０６８１ ０３９８ ０８１８ －０２５８ ０６１３ ０３８０

创新想法生成 ０６９７ ０６７３ ０５１９ ０７１２ －０２５０ ０６１６ ０３７７ ０７６０

创新想法提出 ０５１３ ０６５８ ０３８６ ０６１５ －０１１７ ０４８０ ０４３７ ０６７４ ０７０８

创新想法实现 ０５６５ ０６２５ ０４２５ ０６８５ －０２３６ ０４５７ ０４２５ ０６６８ ０７８２ ０７７７

　　注：Ｐ＜００５，Ｐ＜００１。

（三）自我领导、自我效能与个体创新能力三

者之间的相互影响分析

１自我领导对自我效能的影响分析。将自我
领导作为自变量，自我效能作为因变量进行回归

分析。得出：成功绩效心像化、设立自我目标、

自我奖励对自我效能有显著正向影响，而自我惩

罚对自我效能有显著负向影响。回归模型的显著

性水平 Ｆ＝４７５０７，Ｐ＝００００，整体解释能力为
７７２％，具体见表３。

表３　自我领导对自我效能的回归分析结果

自我效能

成功绩效心像化 ０１８２

设立自我目标 ０２９１

自我对话 －００６７

自我奖励 ０４４０

自我惩罚 －００８０

任务关系补偿 ０１３０

控制情绪 ００１３

Ｒ平方 ０７７２

Ｆ ４７５０７

　　注：Ｐ＜００１， Ｐ＜０００１。

２自我效能对个体创新能力的影响分析。将
自我效能作为自变量，个体创新能力作为因变量

进行回归分析。得出： （１）自我效能对创新想法
生成有显著正向影响，回归模型显著性水平 Ｆ＝
１４２３３１，Ｐ＝００００，整体解释能力为 ５７８％。

（２）自我效能对创新想法提出有显著正向影响，
回归模型显著性水平Ｆ＝８６５２０，Ｐ＝００００，整体
解释能力为４５４％。（３）自我效能对创新想法实
现有显著正向影响，回归模型显著性水平 Ｆ＝
８３９５６，Ｐ＝００００，整体解释能力为 ４４７％，具
体见表４。
３自我领导对个体创新能力的影响分析。将

自我领导作为自变量，个体创新能力作为因变量

进行回归分析。得出： （１）成功绩效心像化、设
立自我目标、自我对话、自我奖励对创新想法生

成有显著正向影响，回归模型显著性水平 Ｆ＝
３７３７２，Ｐ＝００００，整体解释能力为７２７％。（２）
成功绩效心像化、设立自我目标、自我奖励、控

制情绪对创新想法提出有显著正向影响，回归模

型显著性水平 Ｆ＝１７６５７，Ｐ ＝００００，整体解释
能力为５５８％。（３）成功绩效心像化、设立自我
目标、自我奖励、控制情绪对创新想法实现具有

显著正向影响，回归模型显著性水平 Ｆ＝２１７２０，
Ｐ＝００００，整体解释能力为６０８％，具体见表５。

（四）自我效能的中介作用估计

本文研究的所有变量均是显变量，可以用回

归分析来估计自我效能的中介作用［１２］。中介作用

的成立须满足以下条件：１在中介变量对自变量
的回归方程中，自变量能影响中介变量。２在因
变量对自变量的回归方程中，自变量能影响因变

量。３在因变量对自变量和中介变量的回归方程
中，中介变量能影响因变量。４在上述条件都能
满足的情况下，放入中介变量的回归方程中自变
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量对因变量的影响必须比没放入之前不显著。

上述分析可知，成功绩效心像化、设立自我

目标、自我奖励这三个因子均显著影响自我效能

以及创新想法的生成、提出和实现，在回归模型

中加入自我效能之后，发现：成功绩效心像化、

设立自我目标、自我奖励的影响力都有所减弱。

结合假设分析，可以做出判断：在成功绩效心像

化、设立自我目标、自我奖励对于创新想法的生

成、提出和实现的影响过程中，自我效能确实起

着中介作用，具体见表６。
综上，对于研究假设进行验证的结果如表 ７

所示。

表４　自我效能对个体创新能力的回归分析结果

创新想法生成 创新想法提出 创新想法实现

自我效能 ０８１５ ０７０５ ０６６４

Ｒ平方 ０５７８ ０４５４ ０４４７

Ｆ １４２３３１ ８６５２０ ８３９５６

　　注： Ｐ＜０００１。

表５　自我领导对个体创新能力的回归分析结果

创新想法生成 创新想法提出 创新想法实现

成功绩效心像化 ０３８８ ０２１９ ０２０９

设立自我目标 ０３１７ ０４８９ ０３３４

自我对话 ０１６４ ０００６ ０１０１

自我奖励 ０２０３ ０１９７ ０３２２

自我惩罚 －００５５ ００３６ －００８２

任务关系补偿 ０１０５ －００７３ －０１９１

控制情绪 ００１５ ０２０１ ０１７３

Ｒ平方 ０７２７ ０５５８ ０６０８

Ｆ ３７３７２ １７６５７ ２１７２０

　　注：Ｐ＜００５，Ｐ＜００１， Ｐ＜０００１。

表６　自我效能的中介作用分析结果

创新想法生成 创新想法提出 创新想法实现

成功绩效心像化 ０３５３ ０１６９ ０１９８

设立自我目标 ０２６０ ０４０９ ０３１７

自我对话 ０１７７ ００２４ ０１０５

自我奖励 ０１１７ ００７６ ０２９６

自我惩罚 －００４０ ００５８ －００７８

任务关系补偿 ００７９ －０１０８ －０１９９

控制情绪 ００１３ ０１９８ ０１７３

自我效能 ０１９７ ０２７５ ００５８

Ｒ平方 ０７３５ ０５７３ ０６０９

Ｆ ３３６５５ １６２９８ １８８７３

　　注：Ｐ＜００５，Ｐ＜００１， Ｐ＜０００１。

３１



　
高等教育研究学报

　
２０１６年第４期 （总第１８５期）

表７　研究假设验证结果

假　设 内　　　容 验证结果

Ｈ１ 自我领导对自我效能有显著正向影响 部分成立

Ｈ２ 自我领导对个体创新能力有显著正向影响 部分成立

Ｈ３ 自我效能对个体创新能力有显著正向影响 成立

Ｈ４ 自我效能在自我领导与个体创新能力之间起中介作用 部分成立

Ｈ５ 不同学员个体在自我领导能力上存在显著差异 部分成立

Ｈ６ 不同学员个体在自我效能水平上存在显著差异 部分成立

Ｈ７ 不同学员个体在个体创新能力上存在显著差异 部分成立

三、讨论

Ｍａｎｚ认为，自我领导主要涉及行为和认识两
个战略内容。行为战略主要包含设立目标、自我

监督、自我奖励及积极的自我批评或自我惩

罚［１３－１４］。军校本科学员入校时自身身心素质基础

较好，加之在校期间得到的军事训练使得其心智

更趋于成熟，绝大多数学员懂得通过设立自我目

标、自我调节、自我奖励等方法帮助自己提高绩

效。然而部分学员对于自身胜任相关工作没有十

足的信心，加之缺乏有针对性的心理疏导，容易

在心理上产生挫败感，一定程度上抑制了自我效

能水平。学员的创新思维较为活跃，但是自我效

能的缺失，以及严格的管理模式使得部分创新想

法并未获得足够的机会去加以实现。自我领导格

外注重认知战略，认为经常进行自我对话，形成

积极思考的习惯和思维模式十分重要。此外，树

立信心与责任心、以更具个人激励特色的方法去

履行职责，均是认知战略的组成内容。而骨干任

职经历恰好为认知战略的形成提供了有利条件。

军事院校的骨干岗位为学员锻炼领导管理能力、

谋事办事能力、人际关系处理能力搭造了良好平

台。一般来讲，骨干经历丰富的学员，更加懂得

采取自我暗示、自我对话等方法来获取成功，遭

受失败时不易受到内心愧疚感的不良影响；他们

会经常注意组织各层面可供改善或者创新的机会，

并提出解决方案，进而调动资源、争取支持并最

终得以实践。

从自我领导、自我效能之间的相互影响可以

发现：执行任务前进行积极的自我暗示，任务成

功后进行自我奖励等方式，对于自信心的提升很

有帮助，而如果遭受失败后自责感、愧疚感超过

了一定程度，则易产生自卑的消极情绪，抑制学

员自我效能的提升。同时，定期设定目标能帮助

学员明确努力方向、依据目标提高绩效，这对于

提高自我效能大有裨益。此外，自我对话、控制

情绪对于学员处理突发问题，寻求解决问题的新

方法也具有一定的促进作用。

美国心理学家 Ｂａｎｄｕｒａ（１９８６）曾提出：自我
效能涉及的不是能力本身，而是个体能否利用所

拥有的能力去完成工作行为的自信程度［１５］。自我

效能可以影响学员的思考模式、动机、行为表现

以及情绪化程度。自我效能感较强的学员，当意

识到组织中存在创新的机会时，往往不会选择放

弃或逃避，而是试图思考解决问题的创新思路并

让他人认同接受。自我效能的中介作用体现在成

功绩效心像化、设立自我目标和自我奖励对于个

体创新能力影响的过程中。当学员在以上三个维

度上均保持较高水平时，会有助于其自我效能的

提升，进而促进其个体创新能力的提升。

针对以上调查和分析，笔者提出以下几方面

措施：１推动自我领导课程建设。课程是大学教
育的直接载体，有了充实的课程，教育才能不空

疏［１６］。目前很多大学并未将自我领导等相关课程

纳入理论教学中。笔者建议应加强对自我领导理

论教学的重视，综合考虑学科设置，将自我领导

理论教学适当加入必修课、选修课、教学网网络

课程；教员也可以从自我领导的７个维度入手来培
训和引导学员进行自我领导，进而全方位提升学

员的自我领导能力，给组织带来更多创新行为，

获得更高绩效。２采取适当方式鼓励创新。在对
学员的管理过程中需更多采用正面鼓励，避免简

单粗暴的 “棍棒教育”，减少一味地惩罚批评，引

导学员通过适当的自我奖励、自我惩罚进行自我

约束，促使学员拥有更高的自我效能感以增加其
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创新能力。鼓励学员积极发展兴趣特长，拓宽参

与渠道，保证每名学员都能在各自领域得到一定

程度锻炼，在解决问题、完成任务中提升创新能

力。３重视自我效能测评。加强对学员自我效能
感的观察力度并定期做出测评，根据学员各阶段

自我效能表现，采取专家授课、心理咨询、活动

锻炼等多种形式帮助学员提高自我效能。４改进
骨干选配方式。骨干任职经历对自我领导、自我

效能和个体创新能力的影响巨大。骨干选配应建

立在对每名学员综合素质全面了解的前提下，可

以建立个人档案，围绕基层任职能力各个方面进

行考评，按照强弱搭配原则扩大人员任用范围，

定期轮换岗位锻炼。连队亦可根据任务分工，组

建人才队伍，选配管理骨干、训练骨干、学习竞

赛骨干、宣传骨干、文体骨干等，多方位、宽领

域增加骨干岗位，搭建平台、交予任务锻炼，全

面提升学员的自我领导能力、自我效能和个体创

新能力。
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