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包容型领导如何影响员工挑战型组织公民行为?
———基于信任的多重中介效应模型研究
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摘　 要: 基于资源保存理论ꎬ文章采用配对追踪多来源问卷调查法探讨了员工认知信任、情
感信任及其互动在包容型领导与挑战型组织公民行为关系中的中介作用及其效应ꎮ跨层次模型

数据分析结果表明:包容型领导可以有效预测员工的挑战型组织公民行为ꎻ包容型领导可以直接

通过情感信任间接影响员工的挑战型组织公民行为ꎬ情感信任在这个过程中起着完全中介作用ꎻ
包容型领导行为还可以通过认知信任和情感信任间接影响员工的挑战型组织公民行为ꎬ即员工的

认知信任要通过情感信任才能发挥影响员工挑战型组织公民行为的间接作用ꎮ
关键词: 包容型领导ꎻ情感信任ꎻ认知信任ꎻ挑战型组织公民行为
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一、 引　 言

经济全球化、移动互联网和大数据时代的到来ꎬ持续不断的组织变革与创新已经成为企业组织应对复

杂动态经营环境的重要利器ꎮ但是随着组织变革和创新工作的持续推进ꎬ员工的工作环境、工作对象和工



作方式发生了巨大变化ꎬ员工工作中的角色外行为的比重越来越大ꎮ在员工众多的角色外行为中ꎬ组织公

民行为(Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ＯＣＢ)在提升个人、团队和组织的绩效方面发挥着积极而独特

的作用而受到广泛重视ꎮ从现有的文献来看ꎬ组织公民行为研究主要集中在亲和型组织公民行为(Ａｆｆｉｌｉ￣
ａｔｅ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ＡＯＣＢ)上ꎬ对于挑战型组织公民行为(Ｃｈａｌｌｅｎｇｅ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ Ｏｒ￣
ｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ 以下简称 ＣＯＣＢ)的研究还比较少ꎮ由于员工在变革环境中遇到的问题往

往没有什么先例可循ꎬ为了达到特定的目标或目的ꎬ员工往往需要打破常规、惯例、传统或既定的工作模

式ꎬ所以 ＣＯＣＢ 对于企业来说就显得更加重要了[１]ꎬ因此变革环境下更需要员工表现出更多的 ＣＯＣＢꎮ鉴
于 ＣＯＣＢ 对于组织生存与发展的重要性ꎬ越来越多的研究开始探讨 ＣＯＣＢ 产生的原因及其作用机制ꎮ从以

往的研究来看ꎬ对员工 ＣＯＣＢ 研究的前因主要集中在工作环境及工作特征[２]ꎬ个体变量和组织变量[３－４]相

关议题的探讨上ꎬ从领导视角出发探讨领导行为与 ＣＯＣＢ 方面的研究还不多ꎮ尽管大量研究已经证明ꎬ领
导行为是影响员工组织公民行为的重要前因变量[５－８]ꎬ但是这些领导行为特别是包容型领导行为( Ｉｎｃｌｕ￣
ｓｉｖｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)是否以及如何影响员工的 ＣＯＣＢ 方面的研究则比较缺乏ꎬ还需要进一步的研究来证明ꎮ由
于包容是变革多元化环境对领导者和管理者的全新要求[９]ꎬ也是 ＣＯＣＢ 产生的重要管理条件ꎬ因此包容型

领导行为可能是 ＣＯＣＢ 的重要预测因素ꎮ尽管包容型领导行为可能有助于推动员工的 ＣＯＣＢꎬ但是包容型

领导行为对 ＣＯＣＢ 的影响可能是通过特定的中介作用机制来发挥作用的ꎮ由于员工的 ＣＯＣＢ 的结果具有

一定的风险和不确定性[４ꎬ１０]ꎬ这可能会使个体产生较大的压力ꎮ根据资源保存理论(Ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ Ｒｅ￣
ｓｏｕｒｃｅｓ Ｔｈｅｏｒｙꎬ ＣＯＲ)的观点ꎬ个体拥有资源或具备资源支持或提供的来源的条件可以缓解其压力并为个

体注入“积极工作”的动力ꎬ进而激发其积极行为[１１]ꎮ根据该理论逻辑ꎬ研究者选择了信任(ｔｒｕｓｔ)这个变量

并认为包容型领导行为可能会通过信任作用于员工的 ＣＯＣＢꎮ进一步文献研究发现ꎬ大多数基于信任机制

探讨领导行为影响员工行为绩效的研究都将信任作为一个整合变量或单纯探讨不同类型信任在领导行为

与员工行为绩效关系中的中介效应[１２－１３]ꎬ缺乏领导行为影响员工行为绩效过程中信任互动机制的探讨ꎮ
因此ꎬ本研究的另外一个重要研究目的是探讨作为中介变量的信任其内在的互动过程在包容型领导行为

影响员工 ＣＯＣＢ 过程中的作用ꎮ从总体来说ꎬ与以往领导行为影响员工行为绩效过程研究更多采用社会交

换理论(Ｓｏｃｉａｌ Ｅｘｃｈａｎｇｅ Ｔｈｅｏｒｙ)不同ꎬ本研究基于资源保存理论ꎬ一方面探讨包容型领导行为影响员工

ＣＯＣＢ 过程中的信任机制ꎬ另一方面探讨信任机制中不同类型信任之间可能的相互影响机制ꎬ进而打开领

导行为影响员工行为绩效关系中的“黑箱”ꎮ本研究从理论上可以丰富包容型领导行为影响员工心理和行

为绩效关系的理论研究ꎬ在实践上则有助于澄清企业员工 ＣＯＣＢ 驱动或产生实质ꎬ为企业管理员工的角色

外行为提供新的思路与实践指导ꎮ

二、 理论基础与研究假设

(一) 包容型领导与 ＣＯＣＢ
根据 Ｃａｒｍｅｌｉ 等人的观点ꎬ包容型领导行为一般是指领导者与追随者在互动过程中所表现出来的具

有开放、有效和易接近性的领导行为ꎬ国内学者朱瑜也认为ꎬ包容型领导是一种通过听取下属观点、认可下

属贡献来实现组织对员工的支持的领导方式[１４－１５]ꎮ包容型领导对员工的工作态度[１３]、组织承诺[１６]和角色

外行为[１７]的积极影响已在诸多研究中得到证明ꎮ作为角色外行为的重要内容之一ꎬＣＯＣＢ 是一种旨在通

过打破组织现状来提高组织绩效的进取型行为ꎬ可能会被领导误以为是对组织权威的挑战[４ꎬ１８]ꎬ所以来自

上级或领导者的支持非常重要ꎬ因此包容型领导行为可能是 ＣＯＣＢ 的重要前因变量ꎮ具体来说ꎬ包容型领

导的易接近性和可用性使领导者善于关注员工的需求并倾听下属的心声ꎬ重视、理解与支持员工的建议ꎬ
与员工建立起高度信任的关系并在员工遇到工作困难时适时地提供所需的指导与资源[１９]ꎬ也会尊重下属

为改进工作所做出的努力和贡献[２０]ꎬ有助于推动下属表现出更多积极行为ꎻ包容型领导的开放性使领导

者在组织中营造一种积极开放、互动交流的氛围并强调以积极参与与讨论的方式实现组织目标ꎬ鼓励员工积
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极提出具有建设性的意见或行为[１４ꎬ１７]ꎬ可能会促进员工的 ＣＯＣＢꎮ基于以上分析ꎬ本研究提出以下假设:
假设１:包容型领导行为可以显著正向影响 ＣＯＣＢꎮ

(二) 情感信任的中介作用

人际信任可以划分为情感信任(Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ Ｔｒｕｓｔ)和认知信任(Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ Ｔｒｕｓｔ)两种主要形式[２１]ꎮ情感信

任是指信任双方基于相互关心和帮助照顾而建立起来的信任ꎬ它反映信任双方之间特定的情感联

系[２１－２２]ꎮ研究表明情感信任显著积极影响员工工作满意度[２３]、任务绩效[２４]以及角色外行为如知识共享行

为[２５]等ꎬ因此本研究预测情感信任对 ＣＯＣＢ 亦有显著的积极影响ꎮ具体而言ꎬＣＯＣＢ 是员工对组织现状和

权威的挑战和变革ꎬ需要员工投入时间、精力等大量个体固有资源ꎬ但同时员工还需要承担被上级和同事

排斥[１８]、边缘化的人际风险[２６]以及工作反馈的不确定性ꎬ所以个体资源投入 产出失衡很可能使员工产

生压力[１０]ꎮ当员工与组织建立起情感信任时ꎬ员工相信组织是真正关心下属福利的ꎬ确信自己能够向上坦

诚“建言”并得到积极回应ꎬ因此情感信任能为员工提供支持性资源ꎬ而资源的增值能有效缓解员工压力

并促使员工愿意表达 ＣＯＣＢꎮ
就情感信任在包容型领导和 ＣＯＣＢ 之间的作用分析ꎬ包容型领导表现为容易亲近、认可并尊重团队员

工的价值ꎬ鼓励员工表现自我[２７]并积极提供反馈[２８]ꎮ在管理方式方面ꎬ包容型领导更多地通过言语和行

为等非正式的方式表达对员工的态度[１３]ꎬ能够促进员工更加直接和频繁地感受领导的认可、尊重、鼓励和

关心ꎮ因此ꎬ包容型领导能够较好地建立与员工之间的情感联系从而增强员工对自己、对组织的情感信任ꎮ
此外ꎬ由于 ＣＯＣＢ 会损耗员工大量资源并且存在风险和不确定性ꎬ所以当包容型领导展现出对下属价值的

认可、鼓励和积极反馈等特征时ꎬ员工能增强对组织支持性资源可获取性的感知ꎬ员工可以通过 ＣＯＣＢ 的

表现来作为对组织的一种回报ꎮ基于以上分析ꎬ本研究提出以下假设:
假设２ａ:包容型领导行为可以显著正向促进员工的情感信任ꎮ
假设２ｂ:情感信任可以显著正向促进 ＣＯＣＢꎮ
假设２ｃ:情感信任在包容型领导行为与 ＣＯＣＢ 的关系中起着中介作用ꎮ

(三) 认知信任的中介作用

认知信任是个体对他人工作能力、可靠性和品格等特征的理性评估结果[２９－３０]ꎬ当员工察觉到领导为

人正直并具备较强的工作能力时ꎬ便容易形成对领导的认知信任[２４ꎬ３１]ꎮ实际上ꎬ信任是一种出于对他人行

为的积极预期而甘愿将弱点暴露给他人的意愿ꎬ且被信任方的行为往往不受信任方的控制和监督ꎬ因此信

任他人是一种具有风险的行为[３２]ꎮ但包容型领导所展示出的优秀特征有助于消除员工相应的担忧和疑

虑ꎬ并提升员工的认知信任水平ꎮ具体来说ꎬ包容型领导行为具有平等、包容和开放等特点ꎬ包容型领导在

工作中不仅愿意认可和尊重下属的贡献还能在下属犯错时给予鼓励及指导[３３－３４]ꎮ此外ꎬ包容型领导对团

队和员工的行为及绩效的积极影响已得到较多验证[２３ꎬ３５－３６]ꎮ因此ꎬ包容型领导能够展示出较强的工作能

力和可依赖性ꎬ这些特征都有助于提高员工对领导的评价并增强员工的认知信任ꎮ
就认知信任与 ＣＯＣＢ 的关系来看ꎬＭａｙｅｒ 等学者的研究[３２]表明ꎬ员工对工作任务的注意力与对领导的

信任水平密切相关ꎬ且注意力的分散会降低员工的工作绩效和组织公民行为ꎮ在工作场所当中ꎬ对他人的

不信任感和猜疑心都会分散员工的注意力ꎬ加剧其认知资源的流失ꎬ使员工难以将自身精力投入到日常工

作任务当中并影响其工作表现和绩效[２４ꎬ３２]ꎮ因此ꎬ高水平的认知信任有助于减少员工注意力和认知资源

的流失并提高其专注度ꎬ帮助员工更好地实施 ＣＯＣＢꎮ基于以上分析ꎬ本研究提出以下假设:
假设３ａ:包容型领导行为可以显著正向促进员工的认知信任ꎮ
假设３ｂ:认知信任可以显著正向促进 ＣＯＣＢꎮ
假设３ｃ:认知信任在包容型领导行为与 ＣＯＣＢ 的关系中起着中介作用ꎮ

(四) 认知信任和情感信任的连续中介作用

以往的研究也强调认知是人际关系和情感的重要基础ꎬ情感信任的产生在一定程度上需要依赖认知信

任[２１]ꎮ一般来说ꎬ上下级的沟通往往是源于工作所需ꎬ员工与领导进行情感交流的机会并不多见ꎮ因此ꎬ在日
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常工作中观察领导的行为和特征显然更为方便与可行ꎬ从而员工更容易在短期内形成对领导的认知信任ꎬ这
种基于员工认知所产生的信任会进一步影响员工对领导的情感信任[３０]ꎮ鉴于此ꎬ员工基于包容型领导的工作

图１　 理论模型

绩效和可靠性所产生的认知信任很

可能会进一步增强他们对领导的情

感信任ꎬ并最终影响下属的 ＣＯＣＢꎮ基
于以上分析ꎬ本研究提出以下假设:

假设４:包容型领导行为对 ＣＯＣＢ
的影响会依次受到认知信任和情感

信任的中介效应影响ꎮ
综上所述ꎬ本研究的理论模型如

图１所示ꎮ

三、 研究设计

(一) 方法与样本

本研究采用问卷调查法收集样本数据ꎬ研究者从华南地区某大学商学院 ＥＭＢＡ 和 ＭＢＡ 的学员中随

机抽取管理者作为调查对象ꎬ并完整告知他们此次调查的目的以及向他们保证研究结果将仅用于本次研

究ꎮ为了避免同源偏差变异ꎬ本研究采用多来源与配对追踪的方法来收集数据ꎬ在三个不同的时间段开展

调查ꎮ第一次调查的变量为包容型领导ꎬ由管理者自评并同时要求管理者提供其团队内的下属联系方式与

姓名ꎻ在三个月后进行第二次调查ꎬ由下属自行评价对直属管理者的情感信任和认知信任的水平ꎻ在三个

月后进行第三次调查ꎬ由管理者评价其直接下属的 ＣＯＣＢꎮ本次调查共涉及６８名管理者和３７２名下属ꎬ最终

获得６０份有效领导问卷和３２４份有效下属问卷ꎬ经过筛选与配对得到２６４份领导 下属配对问卷ꎬ领导与员

工的配对比例为１∶ ４. ４０ꎮ
在领导者的样本中ꎬ男性占５５. ３％ ꎬ女性占４４. ７％ ꎻ２５岁及以下占１. ５％ ꎬ２６－３０岁占３１. ８％ ꎬ３１－３５岁占

２８. ０％ ꎬ３６－４０岁占１４. ８％ ꎬ４１岁及以上占２３. ９％ ꎻ受教育程度方面ꎬ高中及以下学历占１０. ３％ ꎬ大专学历占

２２. ７％ ꎬ本科学历占４２. ０％ ꎬ硕士及以上占２５. ０％ ꎻ工作年限方面ꎬ在２年以下的占５. ３％ ꎬ２－４年占３. ８％ ꎬ５
－７年占２９. ９％ ꎬ８－１０年占２０. ５％ ꎬ１０年以上占４０. ５％ ꎻ职位层级以基层管理者为主ꎬ占３７％ ꎬ中层和高层管

理者分别为３１. ４％和３１. ６％ ꎮ
在下属的样本中ꎬ男性占４３. ２％ ꎬ女性占５６. ８％ ꎻ２５岁及以下占１６. ３％ ꎬ２６－３０岁占４１. ６％ ꎬ３１－３５岁占

２６. １％ ꎬ３６－４０岁占９. ８％ ꎬ４１岁及以上占６. ２％ ꎻ受教育程度方面ꎬ高中及以下学历占２３. １％ ꎬ大专学历占

３６. ０％ ꎬ本科学历占２５. ０％ ꎬ硕士及以上占１５. ９％ ꎻ工作年限方面ꎬ在２年以下的占１６. ７％ ꎬ２－４年占２２. ７％ ꎬ
５－７年占２９. ５％ ꎬ８－１０年占１２. ９％ ꎬ１０年以上占１８. ２％ ꎻ职位层级以基层员工为主ꎬ占６３. ３％ ꎬ中层和高层员

工分别为２７. ２％和９. ５％ ꎮ

(二) 变量测量

为了确保测量工具的可信度ꎬ本研究主要选取过往研究中使用过的成熟量表ꎬ对其中的英文量表采用

翻译 回译(Ｔｒａｎｓｌａｔｉｏｎ ａｎｄ Ｂａｃｋ￣ｔｒａｎｓｌａｔｉｏｎ)来确保量表的准确性ꎮ所有量表采用 Ｌｉｋｅｒｔ 五点评分法ꎬ从“非
常不符合”到“非常符合”分别评分为１至５分ꎮ

包容型领导:采用 Ｃａｒｍｅｌｉ 等人[１４] 开发的三维度９题项量表ꎬ信度分析表明该量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 为

０. ７８ꎬ具有较高的信度水平ꎮ
情感信任与认知信任:采用 Ｙａｎｇ 等人[３７]开发的两维度１０题项量表ꎬ情感信任量表与认知信任量表分别

由５个题项构成ꎬ信度分析表明两个分量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 分别为０. ７０和０. ８７ꎬ均具有较高的信度水平ꎮ
挑战型组织公民行为(ＣＯＣＢ):采用 ＭａｃＫｅｎｚｉｅ 等人[１]开发的单维度５题项量表ꎬ信度分析表明该量表

的 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ 为０. ７３ꎬ具有较高的信度水平ꎮ
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(三) 变量区分效度检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表１　 验证性因素分析结果

变量 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
基准模型 ３４３. １８ １８７ １. ８４ ０. ９２ ０. ９１ ０. ０６ ０. ０６

三因素模型 ４３６. ５９ １９０ ２. ３０ ０. ８８ ０. ８６ ０. ０７ ０. ０７
两因素模型 ５９５. ３８ １９２ ３. １０ ０. ７９ ０. ７７ ０. ０９ ０. ０８
单因素模型 １０２５. ７８ １９３ ５. ３１ ０. ５７ ０. ５２ ０. １３ ０. １２

　 　 注:基准模型:包容型领导ꎻ情感信任ꎻ认知信任ꎻＣＯＣＢꎻ
三因素模型:包容型领导ꎻ情感信任 ＋ 认知信任ꎻＣＯＣＢꎻ
两因素模型:包容型领导ꎻ情感信任 ＋ 认知信任 ＋ ＣＯＣＢꎻ
单因素模型:合并所有的研究变量

　 　 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验结果表明ꎬ未
经旋转的第一个因素仅解释了全部变

异量的２４. ９３％ ꎬ并没有解释绝大部分

的变异量ꎻ多重共线性检验结果表明ꎬ
所有变量的方差膨胀系数(ＶＩＦ)均小

于２ꎬ变量间容忍度均大于０. ５ꎬ说明本

研究的核心变量不存在严重的共线性

问题ꎬ同时验证性因素分析表明(表
１)ꎬ四因素模型的各项拟合指标优于

其他模型ꎬ说明本研究所涉及的四个

核心变量之间具有良好的区分效度ꎮ以上统计结果表明ꎬ本研究中的同源方法变异误差在一定程度上得到

了有效的控制ꎮ

(四) 数据分析策略

本研究的理论模型包含个体层面(情感信任、认知信任和 ＣＯＣＢ)与团队层面(包容型领导)这两种不

同层次的变量ꎬ因此采用 Ｍｐｌｕｓ７. ４来构建一个多水平结构方程模型(Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ Ｅｑｕａｔｉｏｎ Ｍｏｄｅｌ￣
ｉｎｇꎬ ＭＳＥＭ)来检验研究假设ꎮ虽然包容型领导为团队变量ꎬ但该变量的问卷调查是由领导者以自评方

式完成的ꎬ因此无须进行变量聚合ꎮ此外ꎬ根据结果变量(挑战型组织公民行为)的聚合分析结果ꎬＣＯＣＢ
的 ＩＣＣ１和 ＩＣＣ２分别为０. ３４与０. ７０ꎬ均满足 Ｊａｍｅｓ[３８] 所提出的阈值要求ꎬ且组内一致性 Ｒｗｇ 为０. ８６ꎬ大
于０. ７０这一标准ꎬ符合聚合的标准ꎬ同时也说明了有必要并且适合采用跨层次分析方法来检验本研究

的理论模型ꎮ

四、 数据分析与结果

(一) 描述性统计分析

本研究所涉及的各变量的相关系数、均值、标准差与内部一致性系数如表２所示ꎮ

表２　 变量描述性统计及相关系数(Ｎ ＝２６４)

变　 量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

１. 性别 —

２. 年龄 － ０. ２７∗∗ —

３. 教育程度 ０. ２４∗∗ － ０. ０８ —

４. 工作年限 － ０. ０５ ０. ６７∗∗ ０. ０９ —

５. 职位层级 － ０. ２６∗∗ ０. ４０∗∗ ０. １８∗∗ ０. ４１∗∗ —

６. 包容型领导 － ０. ２８∗∗ － ０. １０ － ０. １１ － ０. ３２∗∗ － ０. ０４ ０. ７８

７. 情感信任 － ０. ０８ － ０. １３∗∗ － ０. ０９ － ０. ０８ － ０. １０ ０. ２２∗∗ ０. ７０

８. 认知信任 － ０. ０７ － ０. １１ － ０. ０３ － ０. １０ － ０. ０９ ０. ２３∗∗ ０. ６９∗∗ ０. ８７

９. 挑战型组织公民行为 － ０. １０ － ０. ０４ ０. １１ － ０. １４∗ ０. ０５ ０. １９∗∗ ０. ２０∗∗ ０. ２３∗∗ ０. ７３

Ｍ １. ４５ ３. ３０ ２. ８２ ３. ８７ １. ９７ ４. １４ ３. ９０ ４. １８ ３. ５６

ＳＤ ０. ５０ １. ２２ ０. ９３ １. １５ ０. ９１ ０. ３３ ０. ４５ ０. ５０ ０. ７２

　 　 注:∗∗∗ｐ < ０. ００１ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗ｐ < ０. ０５ꎮ表中加黑的数字为相应量表的内部一致性信度系数
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图２　 ＭＳＥＭ 路径分析图

(二) 假设检验

本研究通过构建一个多水平结构方

程模型并采用 Ｍｐｌｕｓ７. ４与蒙特卡洛置信

区间来验证所提出的研究假设ꎮ由图２可
知ꎬ路径 ａ１表示包容型领导对认知信任

的影响ꎬ路径 ｂ１表示认知信任对 ＣＯＣＢ
的影响ꎬ路径 ａ２表示包容型领导对情感

信任的影响ꎬ路径 ｂ２表示情感信任对

ＣＯＣＢ 的影响ꎬ路径 ｄ 表示认知信任对

情感信任的影响ꎬ路径 ｃ 表示包容型领

导对 ＣＯＣＢ 的直接效应ꎬ路径 ｅ１－ｅ５则表

示控制变量对 ＣＯＣＢ 的影响ꎮ
　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　 表３　 ＭＳＥＭ 路径分析结果

路径 系数(标准差) 路径 系数(标准差)
ａ１ ０. ３２∗∗(０. １１) ｅ１(性别) － ０. １８(０. １２)
ｂ１ ０. ２８(０. １８) ｅ２(年龄) ０. ０６(０. ０８)
ａ２ ０. １４∗∗(０. ０５) ｅ３(教育程度) ０. １４(０. ０８)
ｂ２ ０. ６２∗(０. ３０) ｅ４(工作年限) － ０. １３(０. ０９)
ｄ ０. ５７∗∗∗(０. ０６) ｅ５(职位层级) ０. ０５(０. ０６)
ｃ ０. １５(０. １７)

　 　 注:∗∗∗ｐ < ０. ００１ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗ｐ < ０. ０５

从表３的跨层次数据统计分析结果可以看到ꎬ包
容型领导对情感信任(γ ＝ ０. １４ꎬｐ < ０. ０１)和认知信

任(γ ＝ ０. ３２ꎬｐ < ０. ０１)均具有显著的正向影响作

用ꎬ假设２ａ 和假设３ａ 得到验证ꎻ其次ꎬ情感信任显著

正向影响 ＣＯＣＢ(γ ＝ ０. ６２ꎬｐ < ０. ０５)ꎬ假设２ｂ 得到

验证ꎬ综合假设２ａ 和假设２ｂ 的验证结果ꎬ情感信任

在包容型领导和 ＣＯＣＢ 的关系中的中介作用得到验

证ꎬ即假设２ｃ 成立ꎻ而认知信任对 ＣＯＣＢ 的影响不

显著(γ ＝ ０. ２８ꎬｐ > ０. ０５)ꎬ因此关于认知信任在包

容型领导和 ＣＯＣＢ 的关系中起中介作用的假设未通

过检验ꎬ假设３ｂ 和假设３ｃ 不成立ꎻ此外ꎬ认知信任显著影响情感信任(γ ＝ ０. ５７ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ结合假设３ａ 和

假设２ｂ 的验证结果ꎬ关于包容型领导对 ＣＯＣＢ 的影响会依次受到认知信任和情感信任的多重中介效应的

假设得到验证ꎬ即假设４成立ꎻ且此时包容型领导对 ＣＯＣＢ 的直接效应不显著(γ ＝ ０. １５ꎬｐ > ０. ０５)ꎬ说明情

感信任和连续中介(认知信任→情感信任)在包容型领导和 ＣＯＣＢ 关系中起完全中介作用ꎮ

图３　 修正后的理论模型

注:∗∗∗ｐ < ０. ００１ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗ｐ < ０. ０５

由于认知信任→ＣＯＣＢ 这一段

路径效应不显著ꎬ研究者将研究模

型修正为如图３所示ꎬ并采用蒙特卡

洛来进一步检验理论模型中的两条

中介路径ꎬ若９５％ 无偏置信区间不

包含零则表示该路径显著ꎬ具体分

析结果见表４ꎮ从表４可知ꎬ包容型领

导通过情感信任影响 ＣＯＣＢ 的中介

效应为０. ０９(９５％ ＬＬＣＩ ＝ ０. ００ꎬＵＬ￣
ＣＩ ＝ ０. ２３)ꎬ包容型领导依次通过影响认知信任、情感信任进而作用于 ＣＯＣＢ 的多重中介效应为０. １１(９５％
ＬＬＣＩ ＝ ０. ００ꎬＵＬＣＩ ＝ ０. ２９)ꎬ因此假设２ｃ 和假设４得到进一步验证ꎮ此外ꎬ全路径的效应为０. ３５(９５％ ＬＬＣＩ
＝０. ０５ꎬＵＬＣＩ ＝ ０. ６７)ꎬ且此时包容型领导对 ＣＯＣＢ 的影响效应不显著(γ ＝ ０. １５ꎬｐ > ０. ０５)ꎬ说明包容型领

导虽然对 ＣＯＣＢ 的直接效应不显著ꎬ但是可以通过“包容型领导→情感信任→ＣＯＣＢ”和“包容型领导→认

知信任→情感信任→ＣＯＣＢ”两条中介路径作用于员工的 ＣＯＣＢꎬ且情感信任的中介效应占总中介效应的

４５. ００％ ꎬ连续中介效应(认知信任→情感信任)占总中介效应的５５. ００％ ꎮ

４５ 商　 业　 经　 济　 与　 管　 理 ２０１９ 年



表４　 各中介路径的 Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ 结果

路　 径 效应值 ２. ５％ ＬＬＣＩ ９７. ５％ＵＬＣＩ 比例

路径１:(包容型领导→情感信任→ＣＯＣＢ) ０. ０９ ０. ００ ０. ２３ ４５. ００％

路径２:(包容型领导→认知信任→情感信任→ＣＯＣＢ) ０. １１ ０. ００ ０. ２９ ５５. ００％

总中介效应 ０. ２０ ０. ０１ ０. ４８ —

全路径 ０. ３５ ０. ０５ ０. ６７ —

五、 讨　 论

(一) 理论贡献

首先ꎬ基于资源保存理论的视角探讨了 ＣＯＣＢ 的驱动机理并获得验证ꎮ文献研究发现ꎬ已有研究大多

采用社会交换理论[３]ꎬ并采用交换、投入产出、互惠和收益等概念来解释 ＣＯＣＢ 的产生的机理ꎮ由于员工的

ＣＯＣＢ 的后果具有很大的不确定性和风险[１８ꎬ３９]ꎬ个体是否拥有足够的资源支持成为其是否要表现出

ＣＯＣＢ 的重要原因ꎬ因此资源保存理论视角可以更好地解释 ＣＯＣＢ 产生的内在机理ꎬ进一步的数据分析也

支持和验证了本研究的假设ꎮ该研究思路及所得到的结论加深学术界对 ＣＯＣＢ 产生实质的理解ꎬ丰富和发

展了资源保存理论及相关知识ꎮ
其次ꎬ本研究澄清了包容型领导行为影响个体行为绩效的中介机制ꎬ进一步细化了作为中介变量的信

任在这个过程中所起到的独特作用ꎮ与以往研究单纯将信任作为整合变量探讨其中介作用不同[４０－４１]ꎬ本
研究将信任进一步细分为情感信任和认知信任并考察它们的互动对 ＣＯＣＢ 的影响效应ꎮ研究发现ꎬ在包容

型领导影响 ＣＯＣＢ 的过程中ꎬ认知信任不能单独地发挥作用ꎬ认知信任必须与情感信任相结合才能实现包

容型领导对 ＣＯＣＢ 的间接影响ꎮ特别要指出的是ꎬ情感信任不仅单独可以发挥中介作用ꎬ还在认知信任影

响员工 ＣＯＣＢ 的关系中起着中介作用ꎮ以上研究成果不仅有助于企业管理者更好地理解领导行为影响个

体行为绩效过程的实质ꎬ也有助于领导行为管理和相应管理实践的优化ꎮ
再次ꎬ本研究丰富了组织公民行为理论及相关知识ꎮ文献研究表明ꎬ自从 ＯＣＢ 概念提出来后ꎬＡＯＣＢ

研究较多ꎬＣＯＣＢ 方面的研究较少ꎮ本研究基于资源保存理论视角ꎬ探讨了包容型领导行为对 ＣＯＣＢ 的影

响效应和作用机制方面的结论不仅拓展了 ＯＣＢ 的理论和相关知识ꎬ有助于推动 ＣＯＣＢ 的研究向前发展ꎬ
也可以为我国企业 ＣＯＣＢ 的管理实践提供理论指导ꎮ

(二) 实践贡献

本研究结论对组织管理实践的指导与启示表现在以下方面:第一ꎬ企业组织各级领导者(管理者)的
招聘选拔过程中要侧重对其包容性或包容型领导行为状况的考察ꎬ或通过指导培训等方法进一步提升现

有领导者(管理者)领导行为中的包容性ꎬ同时要采用恰当方法或途径向员工展示领导者的开放性、有效

性和易接近性ꎬ有助于促进员工的 ＣＯＣＢꎻ第二ꎬ领导者(管理者)要通过有效方法加强与员工的互动ꎬ增进

相互了解ꎬ建立有效人际关系ꎬ不断情感投资ꎬ增进员工对领导和组织的信任感知特别是情感信任可以有

效提升员工的 ＣＯＣＢꎻ第三ꎬ组织和各级领导者(管理者)要加强对员工的支持和关注ꎬ优化政策、管理实

践、领导行为和环境建设ꎬ增强组织管理实践的过程管理ꎬ做到公开、公平和公正ꎬ增强员工的外在资源感

知也有助于提升员工的 ＣＯＣＢꎮ

(三) 局限性与未来研究方向

尽管本文基于资源保存理论为 ＣＯＣＢ 的研究提供了新的视角ꎬ也深入探讨了包容型领导对员工

ＣＯＣＢ 的影响机制ꎬ但仍存在一些局限性:(１)本研究虽然采用了在不同时间点和管理者 下属配对的方式

收集数据的方法ꎬ但是严格来讲仍然不是纵向研究ꎬ未来可以尝试采用纵向研究并结合实验或现场研究的
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方式进行研究ꎬ进一步提升研究结论的可靠性ꎻ(２)本研究的样本主要来源于华南地区主要城市的企业ꎬ
虽然研究模型及假设都得到了验证和支持ꎬ但未来的研究应尽量通过拓展样本来源来进一步提高研究结

论的推广性ꎬ特别是包容型领导行为对员工 ＣＯＣＢ 的研究结论在不同行业或不同发展阶段的企业中是否

也能得到支持ꎬ仍有待进一步探讨ꎻ(３)本研究仅将包容型领导作为一个整体构念来考察其作用机制ꎬ未
来的研究可以分别讨论包容型领导三个维度对员工认知信任、情感信任以及 ＣＯＣＢ 的影响ꎬ从而更好地厘

清包容型领导在员工行为激发过程中的具体作用机制ꎮ
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