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摘要：以432名企业管理者为研究对象，采用层次回归法和方差分析法，利用调研数据，依据印记理论与社会交换理论，实证分析管理者职业性格测试（MBTI）对创新行为的影响，并检验领导-成员交换关系的中介效应与原生家庭所处社会阶层的调节效应。研究结果表明：企业中高层管理者存在3种典型人格类型：内倾、感觉、思维和判断型（ISTJ）、外倾、感觉、思维、判断型（ESTJ）、内向、直觉、思维、判断型（INTJ），其中，ISTJ、INTJ分别与创新行为呈正关，ESTJ与创新行为呈负相关；领导-成员交换关系在3种典型人格类型与创新行为之间具有部分中介作用；原生家庭所处阶层对3种典型人格类型与创新行为的关系具有正向调节作用。
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Abstract: Taking 432 managers as the study object, based on imprinting theory and social exchange theory, this paper empirically examines the effect of the different managers MBTI types on innovation behavior, and proves whether these relations are mediated by LMX and moderated by the original family’s social class by using the survey data and the hierarchical regression method. The empirical results are as follows: it is indicated that ISTJ, ESTJ and INTJ are the typical personality types of the middle-senior managers; the ISTJ type and the INTJ type　respectively show positive influence on innovation behavior; the ESTJ type shows negative influence on innovation behavior; LMX plays a part mediating role in the relationship between the MBTI types and innovation behavior which is positively moderated by the original family’s social class. It indicates that managers are effectively matched with their positions and should fully understand their personality, recognize the impact of previous life experiences on behavior preferences, actively break the mental model, and constantly improve their own innovative ability to meet the needs of enterprises and jobs.
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1   研究背景
创新是企业保持竞争力、获得生存性资源的根本[1-2]。管理者在企业当中处于承上启下的位置，作为企业各项决策的制定者，是企业创新的关键所在。创新与创造力被认为是未来5年中国企业管理者最重要的特质[3]。但遗憾的是，以往有关创新行为的研究主要针对企业普通员工，对管理者创新行为的研究仍然很匮乏。研究表明，如果忽略管理者的行为，企业的创新产出必然会受到影响[4-5]。IBM全球企业咨询服务部[6]在《2010年IBM全球CEO调研——中国洞察》报告指出，企业的绩效在很大程度上取决于管理者在经营过程中能否利用创造性思维实现管理创新，以应对变化复杂的环境。因此，有必要对管理者的创新行为及其影响因素进行深入研究，使企业获得生存与持续发展的核心能力。
     在与创新行为有关的诱因当中，人格特征是影响创新行为的重要前因变量[7]。目前关于人格类型与员工创新行为研究有很多，主要使用大五人格、主动性人格（也被称为前瞻性人格或前摄性人格）等测量工具[8-9]。但遗憾的是，对职业环境下管理者的人格类型对创新行为的影响仍缺乏深入的探讨。职业性格测试（（Myers-Briggs type indicator，MBTI）是职业环境中最常用的一种方法，用来研究人格类型与职业或岗位之间的关系[10]，在有效性证据和广泛使用方面远超其他人格测试量表[11]10；同时，企业依据MBTI的测量结果将不同人格特征的个体安排在适合的岗位上，是企业实现人岗匹配的重要组成部分[12]。因此，有必要尝试从管理者MBTI人格类型这一视角来研究“如何激发个体创新行为”这一研究者和管理实务者共同关注的重要课题。
社会交换理论认为，领导-成员之间的关系对个体的行为偏好与工作动机存在重要影响，不同的个性特征对领导-成员关系形成不同的感知，而感知的不同直接引起行为结果的不同[13]119。尽管已有研究发现，领导-成员关系与创新行为之间存在正相关关系，是创新行为产生的重要机制[14]，但还未发现有学者对管理者MBTI人格类型、领导-成员交换关系与创新行为这三者之间的关系进行实证研究。此外，有研究表明，管理者的个性特征与行为选择都深受其原生家庭所处社会阶层的影响，当个体从童年所处社会阶层进阶到一个新的社会阶层时，他们的后续行为中依然保留过去所经历的环境印记，行为偏好很难发生变化[15-16]。那么在创新过程中，管理者原生家庭所处的社会阶层又是否会对创新行为产生影响？令人遗憾的是，这一问题目前仍然未有研究给出一个清晰的答案。
因此，为弥补上述不足，本文基于社会阶层理论与印记理论，试图通过MBTI人格类型、领导-成员交换关系以及原生家庭所处社会阶层，探讨管理者创新行为形成机制。
2  理论与假设
 2.1 MBTI人格类型与创新行为的关系
   MBTI以荣格人格理论为基础，由Katharine C. Briggs和她的女儿Isabel Briggs Myers在第二次世界大战期间，为了使个体与工作更好地相匹配而开发的一种人格类型测量方法[17]。MBTI是职业环境中最常用的一种方法，每年有超过200万人接受MBTI的测试，被称为是世界上使用最广泛且最值得信赖的人格类型识别工具之一[18]。MBTI人格类型的构成是基于8种不同的偏好，包括能量来源的不同方向(外倾extraversion，E/内倾introversion，I)、感知的过程 (感觉sensing，S /直觉intuition，N)、判断的过程(思维thinking，T/情感feeling，F)以及对待外部世界的态度(理解perceiving，P/判断 judging，J)，这些偏好相互动态作用，构成了16种不同人格类型（比如内倾、感觉、思维和判断型ISTJ、外倾、直觉、思维、理解型ENTP）。人格类型的不同是个体行为之间差异的根本特征[19]。
创新行为作为一个信息收集、分析与运用的过程，包含了新思想的产生、推广与实现等3项不同的任务，是创新者所拥有的一种整合、建立和重新配置资源，以应对快速变化的环境的动态能力[20]。研究表明，创新行为能否顺利进行，很大程度上由个体的人格类型所决定，人格类型对创新行为具有显著预测作用[21]。
职业环境中，不同的职业群体存在不同的“典型人格类型”。Carr等[22]在对美国企业管理者这一群体进行MBTI测试的结果显示，外倾、感觉、思维、判断型（ESTJ）、外倾、直觉、思维、判断型（ENTJ）、内向、直觉、思维、判断型（INTJ）、外倾、直觉、思维、理解型（ENTP）等类型所占比例远超其他职业人群。杨慧芳等[23]对中、美、澳3国企业管理者的人格类型进行对比研究后发现，ESTJ和ISTJ类型是3国企业管理者共同偏向的人格类型。同样，在本文企业管理者的研究样本当中，也存在3种典型的MBTI人格类型，分别是16种类型中的第9种ISTJ类型、第5种ESTJ类型以及第11种INTJ类型（按分布多少排序，3种人格类型占到总样本63%），这3种典型类型的具体人格特点如1表所示。
表1  样本管理者的3种主要人格类型特点
	人格类型
	关键词
	人格描述

	
	第5种
ESTJ
务实果断型
	直接
决断
	具备独特的情境判断和发现问题的能力，擅长运用最少的时间完成最多的工作，热衷解决复杂问题，注重工作效率和有序管理

	缜密型
人格
	第9种
ISTJ
逻辑缜密型
	专注
稳定
	喜欢收集并识别信息，然后花费时间把这些信息与过去的经验进行整合和理解；决策和行动的依据是其所积累的事实和经验；当有问题需要处理的时候，会花费大量时间从以往的经验中寻找答案，擅长记取和沿用过去证明有效的策略

	愿景型
人格
	第11种
INTJ
逻辑愿景型
	解释
执行
	看重未来，喜欢对不同的数据、想法或者经验深入思考、总结和归纳，探索其中所蕴藏的含义，通过创造及不断调整有意义的思维框架去协助自己反思和解释以往的经历；同时也热衷于探究事情未来发展的可能性，经常改变已有的系统和程序


MBTI理论认为，个体在使用感知和判断的偏好方式上存在基本差异，而这种差异导致了职业环境中个体的随机行为以一种有序和一致的方式进行变化[11]11。同时，由表1可知，第5种ESTJ类型个体具备敏锐的洞察力以及较高问题处理能力，在实际工作中，这一类型的个体更愿意从事具有风险的创新行为，运用创新的方法与技术解决工作问题；第9种ISTJ类型的个体过于注重细节，依据过去经验对信息进行加工，在实际工作中，面对不确定性的环境时，更可能会放弃做事的创新方式，不愿承担创新过程带来的不可预知的风险，此类型个体会对新行为的产生以及新方法的采用起到弱化甚至是阻碍的影响；第11种INTJ类型的个体具备明显的创新特质，面对不确定性和风险性高的情境，风险规避意识较低，热衷于以创造性活动来解决复杂问题。为此，本文提出如下假设：
H1：不同的MBTI人格类型在创新行为上具有不同的表现。其中，第5种ESTJ类型对创新行为呈显著的正向影响；第11种INTJ类型对创新行为呈显著的正向影响，第9种ISTJ类型对创新行为呈显著的负向影响。
2.2领导-成员交换关系的中介作用
本文所研究的管理者主要指企业中的部门经理、项目经理、分公司负责人、地区经理、产品事业部经理以及生产车间的负责人等，以及在企业中的地位低于高层管理者但高于包括专业技术人员在内的一线员工等。在企业中，这些管理者是高层管理者与一线员工联结的纽带，有效协调了高层与基层的关系，保证了企业运营处于动态平衡中；同时，他们作为企业创新管理活动的主要参与者，与其上级高层管理者能否保持良性的互动关系，直接关乎到高层管理者的创新战略规划能否得到精准贯彻以及企业创新能否顺利进行。在本文的研究框架中，领导-成员交换关系主要是指本文的研究对象与其上级高层管理者之间的关系，在二元关系中处于成员的位置。
   由角色和社会交换理论可知，领导者在工作中运用不同的管理风格与不同的成员建立不同类型的关系，这些关系包括从严格的基于雇员合同的经济性关系(低质量的领导-成员关系或者“圈外人”)到以相互信任、尊重、相互影响为特征的社会性关系(高质量的领导-成员关系或者“圈内人”)[24]。在这些关系中，领导者会为“圈内人”提供更多的关注、信任、资源与信息支持，而成员则会信任、尊重领导，并以积极主动地工作作为回报；但领导者与“圈外人”仅保持正式的工作关系，彼此缺少信任、支持以及情感互动。
研究发现，人格类型对领导-成员交换关系形成以及关系质量的高低存在重要影响[13] 138。根据领导-成员交换关系发展的过程导向模型[25]，在领导-成员交换关系形成的早期阶段，人格类型影响领导者与成员最初的互动，领导者会依据成员个性特征作出是否委派任务以及后续行为如何开展的判断；在领导-成员交换关系的发展阶段，人格类型与领导-成员之间最初的互动行为共同影响随后的任务执行过程中的领导-成员交换关系的质量。此外，在领导-成员交换关系中，成员的人格类型会影响其是否能获得领导者信任与授权，同时也影响领导者对于成员行为结果的评价，直接关乎领导者与成员之间能否形成高质量的交换关系[13]125。MBTI人格类型作为工作场所中人际关系质量的重要预测指标，对领导者与成员之间的交换关系好坏以及个体行为选择的输出结果具有重要的影响[26]，但遗憾的是，尚未有研究以领导-成员交换关系为中介机制来探讨管理者MBTI人格类型与管理者创新行为之间的关系。
   创新行为是个体特征及其所在环境互动的结合产物[27]。依据社会交换理论，领导-成员交换关系质量越高，成员在工作场所中的行为结果就越好，领导-成员交换关系质量显著正向促进创新行为的产生。究其原因，在于高质量的领导-成员交换关系可以为个体进行创新营造良好的人际关系，提供适于创新行为产生所必须的自主性和自由裁量权；与低质量的领导-成员交换关系相比，高质量的关系会使个体感受到更多来自于外在的关注与信任，激发其内在创新动机，使其积极主动把握创新时机，敢于进行创新尝试，并努力促进创新行为的实施[28]。为此，提出本文如下假设：
    H2：领导-成员交换关系在管理者MBTI人格类型与创新行为之间起中介作用。
2.3 原生家庭所处社会阶层的调节作用
社会阶层是指个体在经济社会等级中所感知到的位置，这种经济等级反映了个体获取物质资源和社会地位的差异。社会阶层是个体生活中的一股强大力量，个体童年时期原生家庭所处的社会阶层会影响成年后的人格特征与行为选择[29]。印记理论认为，个体童年原生家庭所处社会阶层影响他们对待风险与机遇的态度，这种态度形成了个体特有的社会阶层印记，对行为偏好产生持续影响。此外，学者Kishgephart等[15]于2015年研究指出，成长期所处的社会阶层对于成年后的管理者的战略选择与风险决策具有深远影响。教育学、心理学和社会学等领域的学者们通过研究认识到，社会阶层是“人们生活中最有意义的文化维度之一”，对于个体的健康、判断和决策等具有长期持续性的影响。然而，遗憾的是，这一重要的影响变量并未得到管理学领域的学者们予以足够重视，人们对于个体尤其是管理者成长期的经历如何影响其在工作场所中的决策与选择所知甚少。
    创新行为本身具有一定的风险性与不确定性，而管理者人格中所保有的原生家庭的阶层印记会使管理者在面对创新时表现出不同的态度与判断，承担决策风险的意愿也不同。首先，来自于较高阶层原生家庭的管理者，伴随着丰富的社会资源成长起来，拥有经济与心理上双重的安全保障，这一阶层个体的人格特点是高水平的乐观、自尊以及低水平的风险感知意识[30]。研究表明，乐观的或者过度自信的管理者对风险意识感知较低，更可能从事高风险活动，这是因为面对同样的行为结果，在其他条件相同的情况下，拥有更丰富资源的管理者对潜在的损失有更高的容忍度，对未来前景更加乐观，也更愿意承担因为行为选择所带来的战略风险[31]。其次，来自于较低阶层原生家庭的管理者所拥有的资源相对匮乏、社会经济地位较低，在成长过程中会遇到更多的负面情况，对于不确定性程度高且失控的环境更为熟悉，在这样的环境中，“每个小错误都会导致严重的后果”[32]，因为个体没有足够的社会资源来缓冲意外事件带来的负面影响，形成了谨慎与敏感的人格特征，具备较高的风险规避意识。一般而言，高风险规避意识的个体更少地会作出涉及到风险的决策，他们会对潜在的结果产出以及所拥有的资源做出悲观评估，过分关注安全感；相应的，其从事创新行为的可能性也就比较低。此外，需要指出的是，本文所涉及的3种主要的管理者人格类型，从人格类型特点来看，第5种ESTJ以及第11种INTJ类型，这两种类型的管理者属于风险意识较低的个体，热衷于运用新方法、新技术解决现有的问题；而第9种ISTJ类型属于风险意识较高的个体，注重事实与经验，面对不确定性会选择放弃改变。但无论哪一种人格类型，都保有自身原生家庭的阶层印记，而这种阶层印记作为重要的影响变量，可能会在管理者MBTI人格类型与创新行为之间起调节作用。因此，基于以上分析，提出本文以下假设：
   H3：原生家庭所处社会阶层在管理者MBTI人格类型与创新行为之间起正向调节作用。
   综上，本文的研究框架如图1所示。

                            MBTI人格类型


  H2 中介效应              H1
                           直接     H3调节效应  原生家庭所处社会阶层 
   领导-成员交换关系       效应  
               
   H2中介效应               创新行为
图1  本文的研究框架
3  研究方法
3.1 数据收集与样本描述
本文的正式调查从2016年10月初开始实施，至2017年2月上旬结束，主要调查对象分为两类：一类为北京、秦皇岛、石家庄、沈阳、武汉和西宁等地企业中高层管理人员，另外一类为某高校EMBA学员。通过电子问卷和现场纸质问卷发放等方式，共发放问卷600份，除去缺失值较多的无效问卷，共收回有效问卷432份，有效问卷回收率为72%。同时，针对样本中先回收与后回收的问卷进行了比较分析，T检验的结果表明本研究不存在未反应偏差。在样本的性别结构方面：男性328人，占总人数78.6%；女性124人，占总人数21.4%。在企业的任职时长分布为：不足一年的13人，占总人数的3.0%；1～3年的96人，占总人数的22.2%；3～5年的98人，占总人数的22.7%；5～10年的129人，占总人数的29.9%；10年以上的96人，占总人数的22.2%。受教育程度的情况：大专以下17 人，占总人数的3.9%；大专40人，占总人数的9.3%；本科267人，占总人数的61.8%；硕士及以上108人（其中博士16人），占总人数25% 。
3.2 变量测量
本文的测量主要是引用之前相关研究所使用过的量表，在很大程度上保证了所使用量表的信度和效度。主要的测量变量包括管理者MBTI人格类型、领导-成员交换关系、创新行为、原生家庭所处阶层等4个变量。MBTI人格类型的测量采用目前国内最常使用的M版本，其具备良好的信度与效度[33]；领导-成员交换关系测量采用Liden等[34]开发的量表，共包括12个条目；创新行为的测量采用杨付等[35]译制Scott等所开发的量表，共包括6个条目；原生家庭所处阶层的测量参考Kishgephart等[15]以及Julian等[36]的研究，通过被试者自陈所处社会阶层来进行测量。调查问卷中除去MBTI人格类型的测量，其余变量所涉及的题项均采用李克特5点制计分，从“1=完全不同意”到“5=完全同意”，分数越高代表变量水平越高。同时，依据现有的研究结论，选取性别、年龄、学历等人口特征变量作为控制变量。
4 数据分析与结果
4.1信度与效度检验
本文使用SPSS 22.0与EQS软件对样本数据进行信度与效度检验。从表2、表3可以看出：综合信度系数的最小值为 0.870，这说明了本文所用量表具有很好的信度水平，表明模型的内部一致性信度较好；各测量题项的标准化因子载荷均显著高于最低临界值0.6，表明各测量量表具有极强的聚合效度[37]。根据Fornell等[38]的建议，建构平均提炼方差（average variance extracted，AVE）大于0.5且AVE平方根都大于该建构与其它建构的相关系数，则表明具有较好的收敛效度与判别效度，而本文建构的各AVE值都很好地满足这2个要求，从而表明本文所用量表具有较好的收敛效度与判别效度。
表2  样本管理者领导-成员交换关系的信效度检验结果
	题项
	CFA
载荷
	综合信度系数
	平均方差提取

	我依然非常喜欢我的上级领导的为人
	0.804
	0.953 2
	0.629 7

	我的上级领导是那种让人愿意与之交朋友的人
	0.824
	
	

	我与我的上级领导者在一起工作非常开心
	0.825
	
	

	即使我的上级领导对事情并没有充分的了解，也为我的工作辩护
	0.770
	
	

	如果我被其他人“攻击”，我的上级领导会为我辩护
	0.823
	
	

	我愿意为我的上级领导做超出我职责范围之外的工作
	0.707
	
	

	我愿意为达成我的上级领导的工作目标而付出额外努力，哪怕超出正式工作要求
	0.722
	
	

	我不介意尽最大努力为我的上级领导工作
	0.743
	
	

	我的上级领导在工作方面的知识给我留下了深刻印象
	0.816
	
	

	我敬佩我的上级领导在工作方面的知识和能力
	0.844
	
	

	我敬佩我的上级领导的专业技能
	0.830
	
	

	如果我犯了无心之失，我的上级领导会为我辩护
	0.800
	
	


表3  样本管理者创新行为的信效度检验结果
	题项
	CFA
载荷
	综合信度系数
	平均方差提取

	我总是寻求应用新的流程、技术与方法
	0.724
	0.870
	0.527

	我经常提出有创意的点子和想法
	0.730
	
	

	我经常与别人沟通并推销自己的新想法
	0.714
	
	

	为了实现新想法，我应该想办法争取所需资源
	0.770
	
	

	为了实现新想法，我应该制定合适的计划和规划
	0.727
	
	

	总体而言，我是一个具有创新精神的人
	0.690
	
	


4.2 结果分析
   本文利用 SPSS 22.0与STATA 11.0等软件，采用层次回归技术与方差分析（ANOVA）来验证上述假设。在数据分析之前，首先对自变量——管理者MBTI人格类型进行统计分析，如表4所示[39]。
表4   样本管理者的MBTI人格类型分布
	人格类型
	样本数/人
	占比/%

	反应型

	1.ESFP（感性反应型）
	12
	2.8

	
	2.ESTP（逻辑反应型）
	12
	2.8

	探索型

	3.ENFP（感性探索型）
	2
	0.5

	
	4.ENTP（逻辑探索型）
	7
	1.5

	果断型

	5.ESTJ（务实果断型）
	97
	22.5

	
	6.ENTJ（洞察果断型）
	26
	6.0

	贡献型

	7.ESFJ（务实贡献型）
	24
	5.6

	
	8.ENFJ（洞察贡献型）
	8
	1.8

	缜密型

	9.ISTJ（逻辑缜密型）
	105
	24.3

	
	10.ISFJ（感性缜密型）
	22
	5.1

	愿景型

	11.INTJ（逻辑愿景型）
	70
	16.2

	
	12.INFJ（感性愿景型）
	6
	1.4

	分析型

	13.ISTP（务实分析型）
	14
	3.2

	
	14.INTP（洞察分析型）
	6
	1.4

	关顾型

	15.ISFP（务实关顾型）
	15
	3.5

	
	16.INFP（洞察关顾型）
	6
	1.4

	总计
	432
	100


从表4中发现，16种人格类型当中的第5种ESTJ、第9种ISTJ以及第11种INTJ，这3种类型占全部样本比重超过一半以上，符合之前学者有关管理者MBTI人格类型分布的研究结论[33]，因此，本文最终以其他MBTI人格类型（包括除第5种、第9种以及第11种之外的13种类型）作为参照组，将第5种ESTJ类型、第9种ISTJ类型、第11种INTJ类型作为自变量进入回归模型，样本数量为N=432。   
4.2.1 相关分析
   首先，对各变量之间的相关性进行分析。如表5，结果表明：MBTI 5与创新行为( r =0.12，P＜0.05)显著正相关，MBTI 9与创新行为( r =-0.06，P＜0.01) 显著负相关，MBTI 11与创新行为( r =0.06，P＜0.01) 显著正相关；LMX与创新行为( r =0.13，P＜0.01)显著正相关，MBTI 5与LMX( r =0.13，P＜0.05) 显著正相关；MBTI 9与LMX( r =-0.11，P＜0.05)显著负相关，MBTI 11与LMX( r =0.01，P＜0.05)显著正相关。这些结果初步支持了本研究的假设。
表5  变量的相关系数矩阵
	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	1.MBTI 5
	1.00
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.MBTI 9
	-0.38*
	1.00
	
	
	
	
	
	
	

	3.MBTI 11
	0.33*
	-0.36*
	1.00
	
	
	
	
	
	

	4.LMX
	0.13*
	-0.11*
	0.01*
	1.00
	
	
	
	
	

	5.创新行为
	0.12*
	-0.06**
	0.06**
	0.13**
	1.00
	
	
	
	

	6.SC
	0.06
	0.01
	0.11
	0.10
	0.01*
	1.00
	
	
	

	7.性别
	0.10
	-0.09
	-0.01
	0.11
	0.01
	-0.07
	1.00
	
	

	8.年龄
	-0.06
	0.07
	-0.03
	-0.08
	0.04
	-0.05
	-0.09
	1.00
	

	9.学历
	0.08
	0.02
	0.09
	0.06
	0.02
	0.08
	0.08
	0.01
	1.00


注：*、**、***分别表示P<0.05、P<0.01、P<0.001。下同
4.2.2  直接效应和中介效应检验
（1）直接效应检验。从表6可以看出，在对相关控制变量进行了控制之后，模型2中，MBTI 5对创新行为存在显著的正向影响(β=0.25，P＜0.05)，MBTI 9对创新行为存在显著的负向影响(β=-0.24，P＜0.01)，MBTI 11对创新行为存在显著的正向影响(β=0.18，P＜0.05)，该结果支持了研究假设H1。
（2）中介效应检验。根据Baron等[40]的中介效应检验方法，采用依次检验回归系数方法来检验。首先，自变量(管理者MBTI人格类型) 与因变量(创新行为) 的主效应关系已被验证显著(即假设H1，模型2)；其次，检验自变量(管理者MBTI人格类型) 与中介变量(领导-成员交换关系)、中介变量(领导-成员交换关系) 与因变量(创新行为) 的关系是否显著(即模型5、模型3)；最后，把自变量和中介变量放在一起检验其对因变量的影响(即模型6)，如果此时自变量对因变量的显著性消失或显著性存在但数值降低，说明存在完全中介效应或部分中介效应。表6结果显示：模型3中，领导-成员交换关系对创新行为具有显著正向影响(β=0.35，P＜0.05)；模型6中，加入领导-成员交换关系之后，领导-成员交换关系对创新行为具有显著正向影响(β= 0.22，P＜0.001)，MBTI 5、MBTI 9、MBTI 11对创新行为的影响均显著，但β值降低(模型5：β=0.39，P＜0.05，β=-0.19，P＜0.01，β=0.11，P＜0.05；模型6：β= 0.14，P＜0.01，β=- 0.15，P＜0.01，β= 0.10，P＜0.01)。因此，领导-成员交换关系在管理者MBTI人格类型和创新行为之间的关系中起到部分中介效应，假设H2得到支持。
表6  变量的直接效应与中介效应分析结果

	变量
	创新行为
	LMX

	
	模型 1
	模型 2
	模型 3
	模型4
	模型5
	模型6

	控制变量
	
	
	
	
	
	

	性别
	0.05
	0.03
	0.02
	0.04
	0.21
	0.01

	年龄
	0.06
	0.05
	0.07
	0.06
	-0.11
	0.07

	学历
	0.23
	0.21
	0.21
	0.23
	0.11
	0.20

	自变量
	
	
	
	
	
	

	MBTI 5
	
	0.25*
	
	
	0.39*
	0.14*

	MBTI 9
	
	-0.24**
	
	
	-0.19**
	-0.15**

	MBTI 11
	
	0.18*
	
	
	0.11*
	 0.10*

	中介变量
	
	
	
	
	
	

	领导-成员交换关系
	
	
	0.35*
	
	
	0.22*

	F
	1.90
	6.49
	8.83
	1.80
	9.38
	5.97

	R2
	0.02
	0.06
	0.13
	0.02
	0.15
	0.05

	ΔR2
	
	0.04*
	0.11*
	
	0.13*
	0.03*


4.2.3 调节效应 
从表5中可以看出，原生家庭所处阶层除了与创新行为显著相关以外，与其他各变量均不显著相关，符合调节效应检验前提，因此，接下来本文以管理者MBTI人格类型、原生家庭所处阶层为自变量进行两因素有交互效应的方差分析。根据温忠麟等[41]的观点，如果交互效应显著，则调节效应显著。分析结果分别如表7、表8所示。
表7  变量的调节效应方差分析结果
	源
	III型平方和
	df
	均方
	F
	Sig.

	校正模型
	46.27
	7
	6.61
	6.61
	0.000

	截距
	5 227.70
	1
	5 227.70
	5 227.70
	0.000

	MBTI人格类型
	26.21
	3
	8.74
	8.74
	0.000

	原生家庭
所处阶层
	14.69
	1
	14.69
	14.69
	0.000

	MBTI人格类型×原生家庭
所处阶层
	4.45
	3
	1.48
	3.44
	0.017

	误差
	183.46
	425
	0.43
	
	

	总计
	6 188.77
	433
	
	
	

	校正的总计
	229.73
	432
	
	
	


表8  样本管理者不同人格类型在不同阶层水平下的创新行为均值比较
	因变量
	MBTI 5
	MBTI 9
	MBTI 11
	MBTI其他

	
	原生家庭所处阶层较低
	原生家庭所处阶层
较高
	原生家庭所处阶层
较低
	原生家庭所处阶层较高
	原生家庭
所处阶层
较低
	原生家庭所处阶层较高
	原生家庭
所处阶层
较低
	原生家庭所处阶层较高

	创新
行为
	3.69
（0.37）
N=44
	4.24
（0.36）
N=56
	3.01
（0.43）
N=51
	3.54
（0.39）
N=54
	3.59（0.36）
N=25
	3.98（0.48）
N=45
	3.60（0.49）
N=75
	3.65（0.46）
N=83


由表7与表8可知：MBTI人格类型的主效应显著，F(3，425)=8.74，P=0.000<0.001；原生家庭所处阶层的主效应达到显著F(1，425)=14.69，P=0.000<0.001；MBTI人格类型和原生家庭所处阶层的交互效应达到显著，F(3，425)=3.44，P=0.017<0.05，交互效应显著，从而调节效应显著。同时，当管理者人格类型为MBTI 5，原生家庭所处社会阶层较低时，创新行为均值为3.69，原生家庭所处阶层较高时，创新行为均值为4.24；当管理者人格类型为MBTI 9，原生家庭所处社会阶层较低时，创新行为均值为3.01，调节效应显著，原生家庭所处阶层较高时，创新行为均值为3.54，调节效应显著；当管理者人格类型为MBTI 11，原生家庭所处社会阶层较低时，创新行为均值为3.59，原生家庭所处阶层较高时，创新行为均值为3.98，调节效应显著；当管理者人格类型为MBTI其他人格类型，原生家庭所处社会阶层较低时，创新行为均值为3.60，原生家庭所处阶层较高时，创新行为均值为3.65，调节效应不显著。
5  结论与讨论   
本文主要针对管理者的创新行为机制进行研究，在对管理者MBTI人格类型对创新行为的影响进行实证研究的同时检验了领导-成员交换关系与原生家庭所处社会阶层的中介与调节效应。具体研究结论如下：
   （1）不同的管理者MBTI人格类型对创新行为具有不同的影响。本文通过实证研究发现，企业管理者当中存在在3种典型的职业人格类型，分别是第5种ESTJ类型、第9种ISTJ类型以及第11种INTJ类型，3种人格类型占到样本总数的一半以上，其中第5种ESTJ类型、第11种INTJ类型对创新行为具有正向的促进作用，而第9种ISTJ类型对创新行为具有负向的弱化作用，不利于创新行为的产生。这一研究结果表明，MBTI人格类型是个体创新行为的重要影响因素，为个体尤其是管理者创新行为的研究提供了的新视角。
   （2）领导-成员交换关系在管理者MBTI人格类型与创新行为的关系中起到部分中介的作用。这一结果说明管理者MBTI人格类型通过影响领导-成员交换关系间接促进管理者创新行为。个体行为是个体因素、环境因素和行为等3种力量相互作用的结果[42]。领导-成员交换关系作为创新行为产生的重要外在影响因素，在管理者MBTI人格类型与创新行为之间起着“桥梁”作用。人格类型不同，人际关系的互动模式也不同。良好的人际与工作环境是创新行为产生的必要条件，而领导-成员交换关系的高低直接影响个体对于风险意识的感知以及创新行为的实施。                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
   （3）原生家庭所处社会阶层在管理者MBTI人格类型与创新行为的关系中具有正向调节效应。依据印记理论，管理者原生家庭所处社会阶层对其行为偏好与风险承担的倾向具备持久的影响，个体在成年之后，仍旧保留先前通过童年社会阶层背景学习而得到的行为模式和认知方式，这种社会印记塑造了个体的心智模型，而这种心智模型是个体用来解释环境并指导行为的通用法则[16]。对于不同MBTI人格类型的管理者而言，原生家庭来自于较高阶层的个体风险感知的意识较低，偏好创新等风险性活动；而原生家庭来自于较低阶层的个体风险感知的意识较高，倾向避免危险情境，拒绝创新等风险性活动的可能性较高。
5.1 管理启示
   首先，对于企业来说，甄别出不同人格类型的管理者决策模式与行为偏好，可以更好地帮助企业实现人岗匹配、人尽其才。企业管理者在企业运营过程中起着至关重要的作用，对企业的战略决策、管理效率和员工士气都有重要影响，甚至会对企业的成败起着关键性的作用，而企业通过对企业管理者人格类型的深入分析，能够帮助企业定位需求，找到胜任职位的最合适的管理者人选。同时，由MBTI人格类型理论可知，不同人格类型的管理者对风险的态度以及企业决策有不同的偏好表现。因此，企业在管理过程中以任务为导向，根据人格类型与工作的难易程度以及任务特征的匹配程度，来决定选择何种风险偏好类型的管理者来领导团队，可以有效规避团队运行过程中可能出现的问题，提高团队成员工作积极性，形成良好的领导-成员关系，激发团队成员创新行为潜能，最终高效率地完成企业分派的工作任务。
   其次，对于管理者来说，加强对自我的认知可以有效地打破旧有的心智模型，不断地提高决策质量与行为选择的结果产出。与普通员工相比，管理者拥有丰富的社会资源以及较为成功的人生经历，但同时在工作场所中也面临着更多的工作压力与挑战，这就要求管理者在对自身人格类型深刻了解、对自我清晰认知与精确定位的基础上，结合企业发展战略，通过即时更新知识与技能体系，完善自身职业生涯发展规划，走职业化发展的道路来适应企业迅速发展的需要。此外，管理者也需要认识到自身的童年经历、原生家庭所处社会阶层等都会对个人在工作场所的表现产生持续的影响，甚至在成年后这种固有的行为风格的影响也依然存在，而这种早期的经历也会同样影响管理者对风险的感知以及风险决策的制定。管理者要想打破来自于人生早期经历的“桎梏”，在接纳自身存在不足的事实的同时，就需要主动寻求方法，借助多元化的渠道，持续获得丰富的心智资源，以建立新的心智模型来提升面对问题以及解决问题的心智力量与创新能力。
5.2 研究局限及未来研究展望
本文也存在一些局限性。首先，创新行为的测量数据通过受访者自陈的方式获得，有时无法准确、客观地获取数据，未来可尝试采用案例分析等多种研究方法，探究模型中所提出的因果假设关系，通过多种方式认知MBTI人格类型与创新行为之间的内在作用机制。其次，个体行为是个体因素与环境因素等共同作用的结果，因此，在本文研究的基础上，未来的研究还需要探索其他情境因素对MBTI人格类型与创新行为之间可能存在的影响，同时也需要对其他可能存在的中介因素进行探讨。最后，本文的调查样本主要集中在我国北部地区，缺失其他地区相关管理者的数据，未来的研究应当把这部分数据纳入研究模型当中进行检验，以便增加研究结论的普适性。
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