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管理者心理韧性对企业创新绩效的影响机制研究
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摘　要： 管理者心理韧性反映了管理者具备战胜困难的自信和从逆境中恢复反弹的调整

力。该特质能否影响企业的创新绩效呢？本文以2007—2018年沪深A股上市公司为样本，利用

新兴视频测量技术获取管理者心理韧性数据，系统探讨和检验了管理者心理韧性对企业创新

绩效的影响及其作用机理。研究发现，管理者心理韧性能够有效地提升企业的创新绩效。而且，

在业绩下滑和行业竞争激烈的情境下，管理者心理韧性对企业创新绩效的促进作用更加明显。

进一步的研究表明，管理者心理韧性能够促使企业增加研发投入和改善管理层短视的问题，从

而提升企业的创新绩效。本研究结论拓展了企业创新绩效的影响因素以及管理者心理韧性经

济后果的相关研究，也为企业创新人才的培养和选拔提供了新的经验证据。
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一、  引　言

在当今易变性、不确定性、复杂性、模糊性（VUCA）的时代，能否通过创新建立新的竞争优

势是企业生存与发展面临的一个重要问题（张玉利和吴刚，2019）。习近平总书记在企业家座谈

会上指出：“企业家创新活动是推动企业创新发展的关键。”作为公司的管理者，企业家个人特

质影响公司经营决策制定和执行，势必对企业创新绩效产生影响（Hambrick和Mason，1984；汤
倩和罗福凯，2019）。因此从管理者视角来研究何种特质能够促进企业创新绩效具有重要的现

实意义。

目前，现有研究主要通过管理者的人口学特质和心理特质两个方面对企业创新绩效的

影响因素展开研究。基于人口学特质，学者们考察了管理者的年龄和教育背景（Barker III和
Mueller，2002）、发明家身份（虞义华等，2018）和职业经历（Benmelech和Frydman，2015）等因素
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对企业创新绩效的影响。但以人口学变量来间接衡量管理者潜在心理特质，与结果变量之间的

因果链太长，容易形成错误解释，因而备受质疑（Priem等，1999）。可喜的是，随着心理学与管理

学的交叉研究愈加成熟，心理特质测量方式的运用增加了研究解释力（汪金爱和宗芳宇，

2011）。学者们主要从过度自信、谦逊以及自恋等管理者心理特质考察其对企业创新绩效的影

响。例如，辛冲等（2020）等研究发现管理者过度自信人格更勇于接受新产品开发项目的挑战，

促进了企业创新绩效；Zhang等（2017）等发现管理者自恋和谦虚可以共存，该双重人格有利于

企业创新文化的建立并促进企业创新绩效。管理者心理韧性是一项重要的心理特质，高心理韧

性的管理者具备应对困难的自信和愈挫愈勇的意志（Corner等，2017）。该心理特质帮助企业管

理者抵御不利情境的影响，具有较高风险容忍度，推动企业战略变革并促进企业成长和成功

（乔朋华等，2021；Santoro等，2020）。遗憾的是，仅有少数研究关注于管理者心理韧性和企业创

新的关系。例如，Hallak等（2018）揭示了经营者韧性对创新意愿有着正向促进作用进而影响企

业绩效；王维等（2021）等考察了企业家韧性对创新战略有着显著积极作用进而影响企业成长。

目前，学术界已经意识到管理者心理韧性对创新活动有着积极优势，但管理者心理韧性是否能

影响企业创新绩效仍需进一步的关注和考察，对于这一新兴且紧要问题，相关的理论机理和影

响边界正有待系统性探索。

鉴于此，本文以2007—2018年沪深A股上市公司为样本，以视频打分来获取管理者心理韧

性数据，拟从管理者心理韧性对企业创新绩效的直接影响、调节机制和中介机制进行识别检

验，为理解中国管理者心理韧性和企业创新绩效提供新的证据。区别于现有文献，本文可能的

理论贡献在于：在研究立意上，从管理者心理特质视角出发，将管理者心理韧性和企业创新绩

效联系起来，探究了管理者心理韧性与企业创新绩效之间的关系及其作用机理，拓展了对企业

创新绩效的认识，丰富了管理者特质和企业创新绩效作用机制的理解。在研究数据上，以沪深

A股上市公司管理者为研究对象，基于CD-RISC量表，以视频打分的新兴技术刻画了管理者心

理韧性的水平，为评估企业管理者心理韧性提供了有益的实证借鉴。在研究内容上，我们使用

“基准分析—情境激发机制检验—中介渠道检验”的研究框架，探究了企业业绩下滑和行业竞

争性两种情景对管理者心理韧性与创新绩效关系的影响，并进一步揭示了研发投入和管理层

短视的潜在影响路径，打开了管理者心理韧性影响企业创新绩效的机制“黑箱”。

二、  理论基础与研究假设

（一）管理者心理韧性和创新绩效

管理者心理韧性作为一项重要的人格特质，对企业的决策和产出有着重要影响。本文参考

乔朋华等（2021）和Corner等（2017）的观点，认为管理者心理韧性反映了个体在遇到挫折和困

难时能够保持相对稳定、健康的心理状态，他们拥有战胜困难的自信和从逆境中复原的调整

力。本研究认为管理者心理韧性能够推动企业创新绩效的提高，理由如下：

一方面，高阶梯队理论认为管理者的经历、价值观和个人特质会影响企业决策和创新绩效

（Hambrick和Mason，1984；汤倩和罗福凯，2019），管理者心理韧性所展现出的自信和坚韧态度

将有助于企业创新绩效的提升。开展创新活动不仅需要管理者具备敢于创新的自信，还需要管

理者拥有积极应对创新受挫的坚韧态度。管理者心理韧性具备自信和坚韧特质，对未知风险的

恐惧感知更低（Fatoki，2018），在面对企业探索式项目展现出更高容忍度，将风险视作机遇也

更敢于尝试和冒险，表现出更强的创新意愿和创新行为（王维等，2021），进而促进了企业创新

绩效的提高。
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另一方面，时间导向理论认为，管理者在战略选择过程中对过去、现在和未来具有主观偏

好（Bluedorn和Martin，2008；Lumpkin和Brigham，2011）。诚然，企业创新活动不仅有研发周期

长、资金投入多等特点，也是企业占据市场优势、掌握核心竞争力和获取长期利益的重要抓手。

因此，企业创新活动的开展一定程度上反映了管理者对于企业未来价值的主观偏好。管理者心

理韧性作为一项心理资本，更加关注企业的长期发展（Rego等，2021），更有助于企业追求长期

效益，他们对创新项目的成功率和未来收益持积极和乐观的态度，这使得他们在日常企业创新

决策中更加大胆，更加坚定的为企业创新项目增加研发投入（辛冲等，2020；Galasso和Simcoe，
2011），进而促进了企业创新绩效的提高。此外，管理者心理韧性所具备的长期战略导向还能够

影响管理层，驱使企业高管团队决策以企业长期价值为导向，减弱了管理层短视问题

（Rego等，2021; Santoro等，2020），从而促进企业创新绩效的提高。

基于此，我们提出以下假设：

H1：管理者的心理韧性对企业创新绩效有显著的促进作用。

（二）业绩下滑的调节机制

特质激发理论认为高挑战性工作情境构建了一种激发机制，该情境强度能够激发管理者

心理韧性特质，发挥其积极调整、主动求变的能力（黄佩仪和井润田，2018）。企业业绩下滑会给

管理者带来立项质疑、名誉受损和职位担忧等压力（逯东等，2020）。这种业绩压力一定程度上

能够激发管理者展现出心理韧性特质，并作用于企业创新研发活动实践之中，从而对管理者心

理韧性和企业创新绩效的关系产生正向的调节作用。原因如下：

第一，管理者心理韧性具有风险抵御的特质，能帮助企业在业绩下滑状态下临危不乱，做

出正确的创新决策及调整。在企业经历业绩下滑压力时，管理者心理韧性具有积极、健康、稳定

的心理状态（Corner等，2017；乔朋华等；2021），有利于管理者对当前局势进行理性分析，并根

据内外部形势敏锐捕捉市场需求和技术积累的变化，做出针对性的调整（Haver等，2014），能够

保障创新项目的顺利进行并提高创新成功率，从而强化了管理者心理韧性对企业创新绩效的

正向影响。

第二，由于创新活动的天然高不确定性，很有可能导致企业大量的资金投入却一无所获，

造成“竹篮打水一场空”的创新困局，从而出现企业业绩下滑的问题。管理者心理韧性具备较高

的自我效能，能够发挥其积极乐观的特点，面临失败的消极情绪时能够展现出快速的自我修复

能力（郝喜玲等，2018；Lafuente等，2019）。同时，管理者心理韧性能够在失败情境下激发其学

习动机，在现有创新项目受挫、失败的经验中识别重要信息，不断经历领悟和改造的经验学习

过程，打破原有失败基础的旧行为模式，促进企业挖掘和掌握新的知识和技能（赵富强等，

2022），强化了管理者心理韧性对企业创新绩效的正向影响。

基于以上分析，我们提出以下假设：

H2：业绩下滑在管理者心理韧性和企业创新绩效之间具有正向调节作用。

（三）行业竞争性的调节作用

行业竞争性反映了同一行业各企业间市场竞争的激烈程度，较高的行业竞争性对管理者

和企业创新能力提出了更高的要求。基于特质激发理论，行业竞争性所带来的挑战性亦能够激

发管理者心理韧性的相关特质，对管理者心理韧性与企业创新绩效两者的关系产生正向调节

作用。具体原因如下：

首先，在高行业竞争性的背景下，企业往往都面临着相似的技术机会和市场条件，迫切需

要企业通过提升创新能力获取竞争优势。激烈的行业竞争性能够促使管理者心理韧性加剧创
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新意愿，发挥积极求变的思维优势（Acquaah等，2011；Lafuente等，2019），进而加大对企业创新

投入的力度，不断推动企业掌握获取外部有用信息、吸收、整合以及运用的能力，并作用于企业

创新实践之中。这种资源信息的获取和整合有助于提升企业新型产品的设计和实际开发的能

力（辛冲等，2020），提升了产品差异化和竞争力，推动了企业创新绩效的提高。

其次，管理者心理韧性有利于管理者和周边员工保持有效的沟通，形成良好融洽的社会网

络结构。在外部行业竞争压力下，管理者心理韧性展现出的积极状态亦能够激发员工应对困难

的决心和勇气（Santoro等，2020），在企业内部形成事业共同感知和战略价值共识，保证企业员

工能够共同迎接挑战，具备开创未来新事业的理想抱负（王林等，2019），提升了创新成功的可

能性，进而强化了管理者心理韧性对企业创新绩效的正向影响。

基于以上分析，我们提出以下假设：

H3：行业竞争性在管理者心理韧性和企业创新绩效之间具有正向调节作用。

三、  实证研究设计

（一）样本的选取与数据来源

本文选取2007-2018年在沪深股市上市的企业为研究对象，利用百度、优酷、腾讯视频等渠

道收集上市公司CEO和董事长的访谈视频。基于中国企业董事长有更大的内部决策权

（Qiao等，2022），在数据匹配时优先选择在任职期间企业董事长和该公司数据来进行匹配，当

该公司董事长视频数据缺失时，我们进一步尝试获取CEO相关视频，并对该企业样本管理者用

该公司CEO进行替代。对上述数据做了如下处理：（1）剔除ST、*ST、金融类、保险类公司样本；

（2）剔除数据存在缺失的样本；（3）剔除公司管理者视频难以获取的企业样本。最终获取了

284位CEO和290位董事长的视频数据，363家企业共2 838个非平衡面板数据样本。本文从国泰

安(CSMAR)、WIND数据库获取了企业的专利和财务数据，利用公司年报、新浪财经网站进一

步校对，以保证数据准确。为了避免极端值对研究产生影响，本研究对连续变量在1%和99%上

进行了缩尾处理。

（二）变量定义

1．被解释变量

被解释变量为企业创新绩效（Patent）。本文参照王曦和杨博旭（2021）、张兆国等（2018）的
研究，使用专利申请数量来测量企业创新绩效。为了体现企业的核心创新能力，本文将发明专

利申请数加1取自然对数作为衡量企业创新绩效的指标，此外还考虑了创新产出的滞后性，增

加了滞后一期和滞后两期的创新绩效。

2．解释变量

解释变量为管理者心理韧性（Resilience）。基于企业所有权和经营权分离程度的不同，各

国学者对管理者的定义也略有差异，本文参考了Fung等（2020）的研究，将中国企业管理者界

定为CEO和董事长。在心理韧性测量方面，先前文献大多采用问卷测量个人心理特质，但在实

际研究中，直接利用问卷测量中国上市企业的管理者难度较大，并且管理者会规避回答量表中

敏感问题而造成结果的不准确。为了在不惊扰目标公司的情况下获取研究所需的数据，保证了

样本的真实性和研究的可靠性，越来越多的研究利用访谈视频对管理者心理特质进行测量

（Petrenko等，2016；Fung等，2020；Zhu和Chen，2015）。本文参考Burns和Anstey（2010）、
Connor和Davidson（2003）的研究，采用CD-RISC量表对管理者心理韧性进行打分测量①。具体

方法如下：

①CD-RISC量表具有“他能够适应不断的变化；当他面对问题时，会试着想事物好的一面；在压力下，他能够集中注意力并清晰思考；在经
历艰难或疾病后他能很快恢复过来；当面对失败时，他不会轻易气馁”等条目，如有需要，可向作者索取。
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首先，为了避免测量的误差，我们将英文的测试量表回译成中文，并邀请高管和相关领域

教授测试和修正量表以保证准确。正式测量前我们使用该量表对30位管理者的视频进行预测

量，并根据反馈作进一步的调整，确保得到准确的心理韧性测量值。

其次，出于谨慎性原则，视频的时长可能会影响评分结果。我们随机选取了多位管理者不

同时长（1—3分钟、3—5分钟、5—10分钟、10—30分钟和30分钟以上）的30个视频进行均值测

试，验证了Petrenko等（2016）所提出的视频时长对测试结果并没有显著的差异影响结论

（P>0.1）。但是为了防止评分者因视频时长太短打分依据不足或时长太长耗费太多精力而造成

结果不准确，我们选取了时长在10—30分钟的视频用于实际测量。

最后，我们聘请12位有过人格评估经验的心理学专业学生，培训他们以管理者在视频中所

表现出的观念、态度、微表情和习惯表达等为依据，对CD-RISC量表从1—7（完全不同意—完全

同意）进行不同程度打分。

为了保证评分的独立性和有效性，我们将同一位管理者的视频随机分配的两位测量者进

行独立的视频打分，并确保每位测量者每天工作时间不超过3小时。此外，我们创建相应的表格

由测量者输入CD-RISC量表各条目的分数以及判断的依据①。通过计算两位测量者的评分平

均值得出该管理者心理韧性得分。如果两位测量者的某一项条目评分结果差异大于样本的标

准差，我们将该管理者视频分配至另外一位测量者进行评分，将结果相似的两者评分取平均

值，将另一份作废处理。如果三位测量者的评分结果差异较大，我们将提供额外的视频重新评

估该管理者的心理韧性。此外，我们设立了激励机制，有效和作废的评分个数与聘用者所得报

酬息息相关。

为了检验我们CD-RISC量表的内部一致性，我们计算了样本的Cronbach’s alpha（0.709），
它高于内部一致性的阈值0.70，证实了我们的量表具备有效性。我们还使用Kaiser-Meyer-Olkin
（KMO）方法进行了额外的分析，以测试我们的CD-RISC量表的准确性，KMO统计值为0.742，
处于正常水平0.70—0.79之间。

3．调节变量

选取业绩下滑和行业竞争性作为调节变量，借鉴逯东等（2020）的做法，当该企业净利润较

前一年下降，我们判断该企业经历了业绩下滑。参考Haveman等（2017）的研究，使用各行业样

本中企业市场份额的赫芬达尔指数来测量行业竞争性。

4．控制变量

参照了已有研究，本文选取了公司规模、净资产收益率、公司负债、公司现金持有量、成长

机会、独立董事比例、董事会规模、两职合一、企业上市时间、管理者的个人变量（性别、年龄、学

历）作为控制变量，我们也增加了行业和年份的哑变量加以控制。各变量的定义如表1所示。

（三）模型构建

本文通过模型（1）来探究管理者心理韧性对企业创新绩效的影响。此外，参考逯东等

（2020）的研究，利用模型（2）探究业绩下滑对管理者心理韧性的创新效应影响。最后，使用模型

（3）来考察行业竞争性的调节效应。

Patent i;t = ®0+ ®1R esiliencei;t +

mX
n=2

®nControli;t + " (1)

①例如，第1项是“他能够适应不断的变化”。格力电器有限公司CEO兼董事会主席董明珠在访谈中数次表达了非常积极适应变化的态度，
如要适应时代变化；改变自己就能改变世界等，在该项被评为7分。在“无论发生什么他都可以应对”这一项，美的集团CEO兼董事长方洪波多
次提及对未来变化的担忧，如稍微犯错就会被时代的发展甩下；有时也会怕跟不上时代的步伐等，用了稍微、有时等词。两位评分者给他评分
为5分，平均分为5分。
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Patenti;t = ±0+ ±1N etincom e + ±2R esiliencei;t + ±3Down + ±4R esilience £ N etincom e£

Down + ±5R esilience £ Down + ±6N etincom e £ Down +
mX

n=7
±nControl + "

(2)

Patenti;t = ³0+ ³1HHI i;t + ³2R esiliencei;t + ³3HHI i;t £ R esiliencei;t+
mX

n=4
³nControl + "

(3)

四、  实证结果以及分析

（一）描述性统计

表2报告了样本的描述性统计，管理者的心理韧性均值为5.246，比中位数略高（5.240），创
新绩效的均值为1.157，方差为1.440。附表1报告了变量的相关系数结果，我们发现管理者心理

韧性和企业创新绩效的相关系数为0.090（p<0.01），表明两者可能存在正向相关的关系。此外，

潜变量的方差膨胀因子（VIF），最大值为2.32，均值为1.33，并不存在多重共线性（为节省篇幅，

未做展示）。

（二）主效应检验

表3报告了管理者心理韧性对企业创新绩效的多元回归结果。管理者心理韧性与当期企业

创新绩效系数为0.600（p <0.01），见表3第（1）列，表明管理者心理韧性对企业创新绩效有正向

影响作用。此外，我们将CEO和董事长进行分组回归，系数分别为0.790（p <0.01）和0.660（p <0.01），
表明两个核心职位管理者心理韧性均与创新绩效呈正相关关系。由于企业投身研发活动，成果

的产出和申请有一定滞后性，我们进一步探究了管理者心理韧性和企业未来两年的创新绩效，

管理者心理韧性和企业未来两期的创新绩效系数分别为0.681（p <0.01）、0.737（p <0.01），见表

3第（4）（7）列，另外相应的分组检验结果也与总样本检验结果相似。以上结果均证实了我们提

出的H1，即管理者心理韧性对企业创新绩效有显著正向促进作用。

表 1    变量定义

变量名称 符号 计算公式
创新绩效 Patent Ln（1+当年申请的发明专利数）

管理者心理韧性 Resilience CD-RISC量表对管理者心理韧性进行视频打分
业绩下滑 Down 企业净利润（Net income）较前一年下降，Down值取1

行业竞争性 HHI 各行业的企业市场份额的赫芬达尔指数
公司规模 Firm size Ln（总资产）

净资产收益率 ROA 净利润/总资产
公司负债率 Leverage 负债合计/总资产

公司现金持有量 Cash 期末现金及现金等价物余额/总资产
营业收入增长率 Growth （营业收入−上期营业收入）/上期营业收入
独立董事比例 Independence 独立董事人数/董事人数
董事会规模 Board size Ln（1+董事人数）
两职合一 Duality 管理者兼任董事长和CEO取值1，否则为0

企业上市年龄 Firm age 企业上市至今时间
性别 Gender 管理者若为男性取值1，否则为0
年龄 Age 管理者的年龄
学历 Education 根据国泰安数据库分类，根据学历取值1至7

行业虚拟变量 Industry 行业虚拟变量
年份虚拟变量 Year 年份的虚拟变量
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这一结果证实了Hallak等（2014）和王维等（2021）关于管理者心理韧性和企业创新意愿以

及战略的论证，即管理者心理韧性所展现的自信和坚韧是影响企业创新活动开展的重要因素。

我们的结果更进一步拓展了管理心理韧性对企业创新绩效的影响，表明管理者心理韧性不仅

影响企业的创新活动，更能显著提升企业创新绩效。

（三）业绩下滑的调节效应检验

回归结果如表4所示。从表4第（1）列可以看出，管理者心理韧性、净利润和业绩下滑的交乘

项回归系数为0.228，并不显著，表明心理韧性在经历业绩下滑后，对当期创新绩效并没有促进

作用。表4第（2）（3）列展示了管理者心理韧性、净利润和业绩下滑的交乘项回归系数分别为

0.354（p <0.1）和0.539（p <0.01），表明在经过当期业绩下滑的冲击后，更能激发管理者心理韧

性特质，做出积极调整，强化了对未来的创新绩效的促进作用，支持了H2。这一结果有效的支

持了特质激发理论（黄佩仪和井润田，2018），证实了管理者心理韧性能够帮助管理者在面临困

境时积极调整心理状态，利用学习和吸收的能力将失败经验作用于之后的创新活动之中，进而

强化了管理者心理韧性对企业创新绩效的正向影响。

（四）行业竞争性的调节效应检验

为了进一步证实特质激发理论，我们使用交乘项回归来探究行业竞争性对管理者心理韧

性和企业创新绩效的调节作用。如表5第（1）（2）（3）列所示，管理者心理韧性与行业竞争性的交

乘项回归系数分别为0.653（p <0.05）、0.759（p <0.01）和0.608（p <0.1），表明企业所处行业竞争

性越强，越能激发管理者心理韧性特质，积极求变，强化了对企业创新绩效的促进作用，证实了

H3。这一结果进一步证实了管理者心理韧性在企业实践中受到情境因素激发影响的论证。行

业竞争性的激烈程度对具备较高心理韧性管理者的战略选择具有重要的影响，他们会加强企

业创新意愿和尝试，增加组织凝聚力，进而促进了企业创新绩效的提高。

（五）进一步研究

正如H1所提及的，高心理韧性的管理者以长期战略为导向，具备较强的创新意愿，更有可

能加强企业的研发投入强度，从而有利于企业创新绩效提高。同样，长期战略导向也可能缓解

管理层短视问题，从而有利于企业创新活动的立项和实践。基于此，我们将对这两条中介路径

进行检验。本文借鉴温忠麟和叶宝娟（2014）的验证方法，利用模型（1）（4）（5）分别验证企业研

表 2    描述性统计分析

Variable N Mean SD Min P25 P50 P75 Max
Resilience 2 838 5.246 0.198 4.820 5.120 5.240 5.360 5.780

Patent 2 838 1.157 1.440 0.000 0.000 0.693 2.079 5.817
Down 2 476 0.317 0.465 0.000 0.000 0.000 1.000 1.000
HHI 2 838 0.126 0.188 0.000 0.014 0.058 0.172 0.947

Firm size 2 838 22.263 1.350 19.804 21.281 22.083 23.005 26.483
ROA 2 838 0.062 0.051 −0.113 0.029 0.056 0.089 0.228

Leverage 2 838 0.406 0.202 0.058 0.242 0.391 0.555 0.898
Cash 2 838 0.203 0.162 0.019 0.090 0.151 0.261 0.763

Growth 2 838 0.248 0.416 −0.427 0.047 0 0.176 0.333 2.808
Independence 2 838 0.376 0.057 0.333 0.333 0.333 0.429 0.571

Board size 2 838 2.263 0.167 1.792 2.079 2.303 2.303 2.773
Duality 2 838 0.360 0.480 0.000 0.000 0.000 1.000 1.000

Firm age 2 838 14.798 5.992 1.000 10.000 15.000 19.000 39.000
Gender 2 838 0.949 0.220 0.000 1.000 1.000 1.000 1.000

Age 2 838 50.250 7.365 27.000 46.000 50.000 55.000 75.000
Education 2 838 3.748 1.355 1.000 3.000 4.000 4.000 7.000
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发投入和管理层短视的中介效应路径。在变量选取部分，采用公司研发投入除于营业收入的方

法对研发支出（R&D）进行衡量（杨林等，2018）。参考虞义华等（2018）的研究，以交易性金融资

产、可供出售金融资产净额和持有至到期投资净额的总和除以总资产来衡量企业的管理层短

视程度。

M ediatingvariablei;t = ¯0+ ¯1R esiliencei;t +

mX
n=2

¯nControli;t + " (4)

Patenti;t = °0+ °1R esiliencei;t + °2M ediatingvariablei;t +

mX
n=3

°nControli;t + " (5)

分别将研发投入和管理层短视代入模型（4）和（5）进行中介检验，检验回归结果如表6第
（1）列所示，管理者心理韧性与企业的研发投入的回归系数为0.010（p <0.1）。后续检验结果如

表 3    管理者心理韧性和企业创新绩效回归结果

Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2

Total CEO Chairman Total CEO Chairman Total CEO Chairman
（1） （2） （3） （4） （5） （6） （7） （8） （9）

Resilience 0.600*** 0.790*** 0.660*** 0.681*** 0.891*** 0.763*** 0.737*** 0.863*** 0.897***

（4.823） （4.895） （4.360） （5.041） （5.076） （4.564） （5.022） （4.494） （4.822）
Firm size 0.392*** 0.414*** 0.370*** 0.366*** 0.395*** 0.327*** 0.390*** 0.426*** 0.370***

（14.333） （12.522） （10.356） （12.161） （11.026） （8.085） （11.743） （10.807） （8.107）
ROA 0.502 0.140 −0.418 1.522** 1.554** 0.992 1.554** 1.568* 0.792

（0.948） （0.224） （−0.661） （2.567） （2.124） （1.369） （2.336） （1.907） （0.938）
Leverage −0.668*** −0.798*** −0.687*** −0.363* −0.597** −0.263 −0.443** −0.721*** −0.503*

（−3.908） （−3.659） （−3.263） （−1.930） （−2.477） （−1.112） （−2.164） （−2.746） （−1.922）
Cash 0.059 −0.214 −0.073 0.138 −0.291 −0.098 0.273 −0.127 −0.043

（0.330） （−0.937） （−0.368） （0.715） （−1.203） （−0.449） （1.317） （−0.480） （−0.177）
Growth −0.063 −0.102 −0.011 −0.052 −0.103 −0.045 −0.016 −0.071 −0.020

（−1.233） （−1.512） （−0.195） （−0.986） （−1.431） （−0.750） （−0.267） （−0.962） （−0.293）
Independence 1.217** 1.555** 1.684*** 1.529*** 1.973*** 2.227*** 1.435** 2.099*** 2.098***

（2.434） （2.352） （3.015） （2.895） （2.790） （3.748） （2.530） （2.739） （3.236）
Board size 0.587*** 0.495** 0.384* 0.726*** 0.638*** 0.610** 0.653*** 0.649** 0.528*

（3.207） （2.215） （1.665） （3.798） （2.739） （2.478） （3.161） （2.552） （1.960）
Duality 0.054 −0.062 0.147*** 0.055 −0.037 0.144** 0.051 −0.013 0.137**

（1.077） （−0.890） （2.627） （1.003） （−0.475） （2.359） （0.837） （−0.145） （2.055）
Firm age −0.008* −0.013** −0.003 −0.008 −0.011* −0.005 −0.004 −0.009 −0.002

（−1.790） （−2.181） （−0.507） （−1.573） （−1.739） （−0.838） （−0.772） （−1.280） （−0.306）
Gender −0.155 −0.421*** −0.155 −0.149 −0.464*** −0.168 −0.118 −0.481** −0.092

（−1.237） （−2.822） （−1.065） （−1.072） （−2.734） （−1.031） （−0.768） （−2.458） （−0.519）
Age −0.000 0.004 0.009** −0.002 −0.000 0.007 −0.002 −0.002 0.006

（−0.134） （0.762） （2.165） （−0.527） （−0.039） （1.436） （−0.564） （−0.377） （1.226）
Education 0.027 0.047** −0.002 0.017 0.038 −0.022 0.021 0.048* −0.028

（1.572） （2.024） （−0.127） （0.942） （1.557） （−1.123） （1.029） （1.786） （−1.249）
Industry YES YES YES YES YES YES YES YES YES

Year YES YES YES YES YES YES YES YES YES
Constant −12.255***−13.139***−12.217***−12.480***−13.640***−12.388***−12.947***−14.110***−13.605***

（−13.168）（−11.633）（−10.064）（−12.458）（−11.449） （−9.195） （−11.970）（−11.079） （−9.054）
N 2 838 1883 1977 2 475 1 649 1 701 2 117 1 418 1 435
F 40.656 33.404 30.604 38.165 32.115 27.866 36.786 30.849 26.214

Adjust R2 0.325 0.363 0.282 0.330 0.369 0.285 0.340 0.379 0.296
　　注：***、**、*分别表示在1%、5%和10%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。
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表6第（2）（3）（4）列所示，管理者心理韧性和当期创新绩效的回归系数由0.600变为0.567
（p <0.01），创新绩效未来两期的回归系数分别由0.681变为0.653(p <0.01)， 0.737变为0.711
（p <0.01）,研发投入与创新绩效的系数分别为3.328（p <0.01）、2.962（p <0.01）、2.753（p <0.01），
证明了研发投入在管理者心理韧性和企业创新绩效之间存在中介效应，表明高心理韧性的管

理者会增加企业的研发投入，进而促进企业的创新绩效提升，验证了研发投入的中介路径。

表 4    业绩下滑的调节效应检验结果

（1） （2） （3）
Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2

Resilience×Net income×down 0.228 0.354* 0.539***

（1.283） （1.758） （3.072）
Resilience×down 0.388 0.521 0.912**

（1.165） （1.387） （2.368）
Net income×down −0.040 −0.037 −0.044

（−0.958） （−0.795） （−0.933）
Resilience 0.585*** 0.645*** 0.669***

（3.573） （3.688） （3.420）
down 0.013 −0.049 −0.067

（0.214） （−0.681） （−0.849）
Net income −0.041 −0.081 −0.156**

（−0.593） （−1.114） （−1.987）
Control variables1 YES YES YES

Industry YES YES YES
Year YES YES YES

Constant −12.539*** −13.235*** −14.051***

（−10.449） （−10.297） （−9.832）
N 2 381 2 052 1 701
F 34.347 32.138 31.675

Adjust R2 0.330 0.340 0.357
　　注：***、**、*分别表示在1%、5%和10%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。控制
变量与前文一致，限于篇幅未做展示，下同。

表 5    行业竞争性的调节效应检验

（1） （2） （3）
Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2

Resilience×HHI 0.653** 0.759*** 0.608*

（2.360） （2.592） （1.943）
Resilience 0.120 0.122 0.281

（0.500） （0.488） （1.063）
HHI −0.222 −0.221 −0.266*

（−1.630） （−1.499） （−1.672）
Control variables YES YES YES

Industry YES YES YES
Year YES YES YES

Constant −9.655*** −9.432*** −10.497***

（−6.450） （−6.026） （−6.285）
N 2 838 2 475 2 117
F 38.798 36.756 35.187

Adjust R2 0.327 0.332 0.341
　　注：***、**、*分别表示在1%、5%和10%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。
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表7第（1）列展示管理者心理韧性与管理层短视的回归系数为−0.012（p <0.01）,证实了心

理韧性强的管理者能够降低管理层短视。如表7第（2）（3）（4）列所示，管理者心理韧性和企业创

新绩效的系数分别是0.571（p <0.01）、0.655（p <0.01）和0.714（p <0.01），而管理层短视与企业创

新绩效的回归系数分别是−2.458（p <0.01）、−2.084（p <0.01）和−1.836（p <0.01），表明管理者心

理韧性改善管理层短视问题，以此促进企业创新绩效，证明了管理层短视的中介路径。
 

表 7    管理层短视的中介效应检验结果

（1） （2） （3） （4）
Short Ratio Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2

Resilience −0.012*** 0.571*** 0.655*** 0.714***

（−3.012） （4.582） （4.847） （4.854）
Short Ratio −2.458*** −2.084*** −1.836***

（−6.719） （−4.938） （−3.761）
Control variables YES YES YES YES

Industry YES YES YES YES
Year YES YES YES YES

Constant 0.076* −12.069*** −12.357*** −12.859***

（1.988） （−13.031） （−12.404） （−11.955）
N 2 838 2 838 2 475 2 117
F 11.719 37.492 35.609 34.255

Adjust R2 0.172 0.332 0.335 0.343
　　注：***、*分别表示在1%和10%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。
 
 

（六）稳健性检验

1.工具变量法

本研究有可能具有潜在的内生性问题，即以创新为导向的企业更偏好雇佣心理韧性强的

管理者，存在反向因果问题。我们采用管理者童年是否具有饥荒经历的工具变量法进行内生性

检验。原因如下：首先，中国三年大饥荒发生在1959至1961年，它的发生基于早年的自然灾害不

可能会影响当今企业的创新绩效，可以作为一个外生变量；其次，婴儿期和童年期的贫困经历

能够影响其心理认知和行为（沈维涛和幸晓雨，2014；Labonté等，2012），且个人的早期贫困经

历亦会提升其心理韧性（Masten, 2001；Dewald和Bowen，2010），经历饥荒并成为企业核心管理

者，一定程度上反映其不惧困境，从低谷中反弹的韧性特质。参考许年行和李哲（2016）、伍香平

表 6    R&D的中介效应检验结果

(1) (2) (3) (4)
R&D Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2

Resilience 0.010* 0.567*** 0.653*** 0.711***
(2.283) (4.635) (4.909) (4.911)

R&D 3.328*** 2.962*** 2.753***
(4.935) (4.075) (3.659)

Control variables YES YES YES YES
Industry YES YES YES YES

Year YES YES YES YES
Constant −0.082*** −11.981*** −12.223*** −12.693***

(−2.774) (−13.031) (−12.308) (−11.777)
N 2 838 2 838 2 475 2 117
F 48.451 40.339 38.104 37.056

Adjust R2 0.446 0.333 0.336 0.345
　　注：***、*分别表示在1%和10%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。
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（2011）和杨继绳（2012）的研究，本文将1947年至1962年出生并且在中国长大的管理者定义为

有过童年饥荒经历，Famine取1，反之取0。
在第一阶段，我们加入工具变量Famine并基于Resilience进行回归，由表8第（1）列可知，

Famine与Resilience的回归系数为0.042并显著正相关（p <0.01），符合预期。此外，我们还进一步

展示了不可识别和弱工具变量检验的结果，不可识别检验结果为15.829，弱工具变量F值检验

为15.698大于10，说明童年饥荒经历作为工具变量的选取有较强的解释力。在第二阶段的回归

中，Resilience_Hat对企业当期、未来一期和未来两期的创新绩效回归系数显著为正，表明排除

了内生性问题后的研究结论依旧稳健。
 

表 8    工具变量法回归结果

（1） （2） （3） （4）
Resilience Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2

Famine 0.042***

（3.962）
Resilience_Hat 4.096*** 4.628*** 4.476*

（2.712） （2.836） （2.530）
Control variables YES YES YES YES

Industry YES YES YES YES
Year YES YES YES YES

Constant 5.212*** −30.177*** −32.700*** −32.051***

（48.928） （−3.910） （−3.919） （−3.550）
N 2 838 2 838 2 475 2 117
F 20.555 37.624 35.298 33.584

Adjust R2 0.052 0.320 0.324 0.333
Under ID（LM Stats） 15.829***

Weak IV（F−value） 15.698
　　注：***、*分别表示在1%和10%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。
 
 

2. Heckman检验

本文选择Heckman两步法以试图排除样本自选择问题。在第一阶段，参考何瑛等（2019）的
研究，我们使用Resilience_Dummy（心理韧性大于样本中位数取值为1，反之为0）作为被解释变

量，同行业高心理韧性管理者比例（Resilience_ratio）作为外生变量进行Probit回归计算IMR（逆

米尔斯比）。在第二阶段，我们将IMR代入模型进行拟合，由表9第（2）（3）（4）列可知，Resilience
对企业当期、未来一年、未来两年的创新绩效的具有正向影响，表明管理者心理韧性和企业创

新绩效正相关的主要结果依然稳健。

3.替换变量法

为了验证结果稳健性，我们使用Ayala和Manzano（2014）的量表对管理者的心理韧性进行

测量得到Resilience_adj，并对Patenti,t、Patenti,t+1和Patenti,t+2进行回归分析，结果如表10第（1）（2）
（3）列所示，依旧支持我们的研究结果。此外，我们借鉴了逯东等（2020）的研究，对实用型专利

和外观型专利的之和加1取自然对数的方法得到Patent_adji,t、Patent_adji,t+1和Patent_adji,t+2，并

使用Resilience作为解释变量对其进行回归分析，根据表10第（4）（5）（6）列的回归结果，管理者

心理韧性对改变测量后的创新绩效依旧有着显著的促进作用，我们的主效应结果得到了进一

步的稳固。

此外，在战略领域，利用二手资料进行文本分析也是测量变量常用的手段，我们参考了乔

朋华等（2021）的方法，基于港股上市公司年报中“主席报告”内容，统计心理韧性关键词来间接
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测量企业董事长心理韧性数据，将其与企业当期、滞后一期和两期的创新绩效进行回归分析，

结果依旧稳健，侧面证实了视频打分测量心理韧性的准确性和可靠性①。鉴于篇幅有限，结果

留存备索。
 

表 9    Heckman模型回归结果

（1） （2） （3） （4）
Resilience_Dummy Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2

Res_ratio −5.773***

（−10.234）
Resilience 0.566*** 0.658*** 0.716***

（4.467） （4.784） （4.784）
IMR −0.105** −0.068 −0.059

（−2.572） （−1.582） （−1.304）
Control variables YES YES YES YES

Industry YES YES YES YES
Year YES YES YES YES

Constant 5.477*** −11.963*** −12.289*** −12.779***

（6.001） （−12.637） （−12.071） （−11.637）
N 2 832 2 832 2 470 2 113
F 40.276 39.541 39.662

Adjust R2 0.326 0.330 0.340
　　注：***表示在1%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。
 
 

 
表 10    更换自变量和因变量的回归结果

（1） （2） （3） （4） （5） （6）
Patenti,t Patenti,t+1 Patenti,t+2 Patent_adji,t Patent_adji,t+1 Patent_adji,t+2

Resilience_adj 0.438*** 0.507*** 0.563***

（3.368） （3.572） （3.642）
Resilience 0.846*** 0.950*** 1.041***

（6.174） （6.510） （6.611）
Control variables YES YES YES YES YES YES

Industry YES YES YES YES YES YES
Year YES YES YES YES YES YES

Constant −11.382*** −11.538*** −11.997*** −12.831*** −13.625*** −14.658***

（−12.013） （−11.276） （−10.838） （−12.842） （−12.927） （−13.048）
N 2 838 2 475 2 117 2 838 2 475 2 117
F 39.818 37.324 35.894 48.361 49.710 44.336

Adjust R2 0.322 0.326 0.336 0.355 0.368 0.377
　　注：***表示在1%水平上显著；括号内是经过Robust标准误差调整后的t值。
 
 

五、  研究结论与启示

（一）研究结论

本文以2007—2018期间沪深A股上市公司为样本，通过新兴视频打分技术测量管理者的

心理韧性，基于高阶梯队理论和时间导向理论，考察了管理者心理韧性对企业创新绩效的影响

机理，并结合特质激发理论探究了情境因素的影响，得出以下结论：（1）管理者心理韧性越强，

越能够促进企业创新绩效的提高；（2）在面临业绩下滑和行业竞争性的情境时，管理者心理韧

性能够帮助企业抵御压力，增强企业的创新意愿和组织凝聚力，强化了管理者心理韧性和企业

①感谢评审专家提出的中肯意见。
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创新绩效之间的正向影响；（3）管理者心理韧性通过加强企业研发投入和减弱管理层短视问题

这两条路径，促进了企业创新绩效的提高。

（二）研究贡献

本文的研究贡献主要体现在以下三方面：第一，管理者心理韧性作为影响企业决策的重要

特质仍缺少相应的关注和探究（Santoro等，2020）。本文以沪深A股上市公司为研究对象，实证

检验了管理者心理韧性对企业创新绩效的影响，为管理者心理韧性的相关研究提供了经验证

据和有益的补充。第二，随着互联网的飞速发展，管理者访谈视频相对来说更容易获取且具备

较高的可用性，通过管理者访谈视频来洞察管理者的心理特质，一定程度上缓解了管理者个体

数据难以获取和自我测量误差的现实困局（Fung等，2020）。本文以新兴视频打分方法来刻画

企业管理者心理韧性，对管理者个人特质量化具有重要的参考价值。第三，管理者心理韧性的

经济后果的研究起步不久，本文进一步响应了Santoro等（2020）和Bullough等（2014）“对各国家

和地区管理者心理韧性给予更细致研究”的呼吁，采用大样本数据量化方法，系统检验了中国

背景下管理者心理韧性对企业创新绩效的影响机理、作用路径以及边界效应，该研究结论丰富

和拓展了管理者心理韧性经济后果的相关研究。

（三）实践启示

上述结论的启示在于：（1）在新时代背景下，企业家精神既是推进企业创新发展的强大动

力，也是助力我国经济高质量发展的关键因素。管理者心理韧性所展现的坚韧和积极求变正是

企业家精神的有力体现，也是企业勇于推动技术创新、市场创新、生产组织创新的精神驱动力。

（2）管理者心理韧性能够增强企业创新意愿，并提升企业创新能力和核心竞争力。国家和企业

应关注管理者心理韧性这一特质，注重选人用人及心理韧性的培养问题。（3）全球COVID-19疫
情的阴霾难以消散，国际形势对我国企业创新能力提出了更高的要求。企业应当鼓励管理者积

极参与创新活动，建立长远的战略文化导向，消除短视主义，给予创新过程中的尝试和失败足

够容忍度，进而发挥管理者心理韧性在困境下的创新效应，保证企业创新目标函数不被短期利

益所扭曲，从而保障企业创新活动的有效开展和成果转化。

（四）研究不足和展望

本研究丰富了管理者心理韧性与企业创新绩效的关系，但仍存在一些局限和不足：首先，

被测者对量表问题的警惕可能导致的结果偏差。本研究仅以视频打分来规避该问题，后续研究

还可增加除视频之外的方式。例如，收集管理者社交媒体内容、内部信件和年报中相关二手数

据对管理者进行多角度的、更全方面的描绘，进一步完善测量的维度。其次，本研究受人工收集

数据难度的限制，未来可增加数据量，结合数字化转型时代背景抑或新冠疫情的影响因素，探

索管理者心理韧性对企业造成的其他可能的影响，进一步丰富管理者心理韧性的研究，为促进

中国企业发展提供新的经验证据。
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Research on the Influencing Mechanism of Managerial
Resilience on Enterprise Innovation Performance

Qiao Penghua1,  Long Yang1,  Xu Weibin2

（1. School of Business and Economics, Kunming University of Science and Technology, Kunming 650500
China；2. School of Management, Guizhou University, Guiyang 550025 China）

Summary: From the perspective of individual managers, this research analyzes the impact of
managerial  resilience on enterprise innovation performance, and examines the moderating role of
performance decline and industry competitiveness. Besides, We also discuss in depth that corporate
R&D investment  and  manager  short-sightedness  are  the  mediators  of  managerial  resilience  and
enterprise innovation performance. This paper selects Shanghai and Shenzhen A-share non-financial
listed companies from 2007-2018 as the research object and uses OLS regression to conduct empirical
testing.  The  results  show that  managerial  resilience  can  promote  the  improvement  of  enterprise
innovation performance. That is, the higher the manager’s psychological resilience, the higher the
enterprise innovation performance. The results of a series of robustness tests support our conclusion.
Furthermore, the dilemma of declining corporate performance and strong industry competitiveness will
stimulate managers’ psychological resilience, and then strengthen the positive correlation between
managers’ psychological resilience and enterprise innovation performance. Further research finds that
R&D investment and manager short-sightedness play an intermediary role respectively. Managers with
high  psychological  resilience  can  indirectly  affect  the  improvement  of  enterprise  innovation
performance by increasing R&D investment and improving manager short-sightedness.

The contributions of this research are as follows: (1) From the perspective of managers’
psychological traits, it discusses the impact of enterprise managers’ psychological resilience on
enterprise innovation performance, which will help the academic community to understand the role of
managers’ traits and enterprise innovation performance, and makes up for the lack of micro-level
research in the previous literature. (2) Based on the CD-RISC scale, it takes the managers of Shanghai
and Shenzhen A-share listed companies as the research object and uses the emerging technology of
video scoring to describe the level of managerial resilience, which provides a useful empirical reference
for evaluating the psychological resilience of corporate managers. (3) It examines the direct mechanism,
dilemma stimulating mechanism and indirect mechanism of the impact of managerial resilience on
enterprise innovation performance, and enriches and expands the theoretical understanding of the factors
affecting enterprise innovation performance. Furthermore, the results of this research also show that the
key to enterprises’ promotion of innovation is to pay more attention to the development and cultivation
of managerial resilience traits, which has important reference value for current innovation.

Key words: managerial resilience; R&D development; manager short-sightedness; innovation
performance
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