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随着共享经济和竞争全球化时代的到来ꎬ多元化管理和个性化管理能力成为企业获得竞争优势的重

要条件ꎬ依赖正式权力发挥作用的传统领导方式面临着前所未有的严峻挑战ꎬ而包容型领导行为由于强调

领导者与追随者互动以及在此过程中所表现出来的开放、有效和易接近性ꎬ在当今全新和复杂多样的组织

管理情境下发挥着独特作用而受到广泛关注ꎬ探讨包容型领导行为对组织和个体结果变量的影响效应和

作用机制具有重要的理论和应用价值ꎮ 本期专栏选入了三篇探讨包容型领导与员工角色外行为关系的研

究ꎮ 其中ꎬ«团队美德如何影响包容型领导与下属主动行为的关系———一个跨层次研究»一文深入探讨了

包容型领导如何通过心理资本来跨层次影响下属的主动行为以及作为边界条件的团队美德在这个过程中

所发挥的作用ꎮ «包容型领导对员工建言行为的跨层次影响:关怀型伦理氛围和组织自尊的作用»一文则

基于组织支持理论ꎬ指出关怀型伦理气氛与组织自尊分别作为积极体验和内化机制ꎬ在包容型领导与建言

行为中起着中介作用ꎮ 立足于资源保存理论ꎬ«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»提出了包容型领导影响挑战型组织公民行为的认知路径与情感路径ꎬ并指

出认知信任和情感信任在这一过程中起到连续中介作用ꎮ
与以往研究相比ꎬ以上研究扩展了包容型领导行为的研究范围ꎬ加深了理论界与实务界对包容型领导

行为如何影响员工角色外行为作用机制的理解ꎬ有效响应了理论界对于深化包容型领导研究的呼吁ꎮ 同

时ꎬ本专栏所选取的文章均采用了跨层次的研究设计与统计策略ꎬ突破了以往大多数研究单纯考察单水平

变量关系视角的局限性ꎬ进一步提高了研究结论的准确性和外部效度ꎮ 衷心希望本专题能够对国内外关

注新型领导风格如何影响员工行为绩效的研究者起到借鉴作用并取得更多具有理论指导意义和应用价值

的成果ꎮ
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团队美德如何影响包容型领导与下属主动行为的关系
———一个跨层次研究

朱　 瑜

(暨南大学 管理学院ꎬ广东 广州 ５１０６３２)

摘　 要: 采用领导 下属配对追踪多来源问卷调查法收集数据ꎬ 文章探讨了中国情境条件

下包容型领导对员工主动行为的影响以及心理资本和团队美德的作用ꎮ多层次结构方程模型分

析结果表明:包容型领导显著正向影响员工的主动行为ꎻ心理资本在包容型领导与主动行为之间



起中介作用ꎻ团队美德调节心理资本和主动行为的关系ꎬ高团队美德会弱化心理资本与主动行为

的正向关系ꎬ低团队美德会强化心理资本与主动行为的关系ꎻ团队美德还调节包容型领导通过心

理资本影响主动行为的间接影响作用ꎬ相对于高团队美德条件ꎬ低团队美德条件下包容型领导通

过心理资本影响主动行为的间接效应更加显著ꎮ最后对研究结果的理论意义、实践价值、研究局

限性和未来研究展望进行了讨论ꎮ
关键词: 包容型领导行为ꎻ主动行为ꎻ团队美德ꎻ心理资本
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一、 引　 言

互联网、大数据和竞争全球化时代的到来ꎬ企业组织经营管理的环境日趋动态复杂ꎬ企业不断的变革

和创新对组织中的员工行为提出了更高要求ꎬ员工不仅要胜任本职工作ꎬ实现人 职相匹配ꎬ组织还需要员

工表现出更多超越其角色规定的主动行为(Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ)ꎮ但是现实情况却令人担忧ꎬ组织中多数员

工习惯于指令性工作和例行性工作ꎬ对外界环境变化不敏感或熟视无睹ꎬ行为的超前性和主动性不足ꎬ这
些行为都将极大影响企业变革与创新工作的推进实施和成功ꎬ因此如何促进员工的主动行为并对员工的

主动行为进行有效管理已成为组织领导者与管理者必须解决的重要问题ꎬ也由此引发了大量的研究ꎮ文献

研究表明ꎬ以往关于员工主动行为影响因素的研究主要集中在个性和个体心理过程差异方面[１－２]ꎬ而作为

环境特征中的领导因素特别是包容型领导行为(Ｉｎｃｌｕｓｉｏｎ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)是否以及如何影响主动行为方面的

研究还不多ꎮ作为关系型领导(Ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)的一种特殊形式和目前领导行为研究的热点问题ꎬ包
容型领导行为强调领导者与追随者互动以及在此过程中所表现出来的开放、有效和易接近性ꎬ被认为是适

应当今全新和多样性复杂管理情境的有效领导方式[３－５]ꎮ已有研究从认知视角[６－８]、情感视角[９]、动机视

角[１０]和关系视角[１１]探讨了包容型领导与相关结果变量的关系ꎬ但是还比较缺乏基于个体关键心理状态

(Ｃｒｉｔｉｃａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｓｔａｔｅｓ)视角方面的包容型领导影响效应及机制方面的研究ꎮ作为个体的关键心理状

态ꎬ心理资本(Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｃａｐｉｔａｌ)被定义为个体基于动机努力和坚持对环境和成功可能性的积极评

价[１２]ꎬ是个体积极行为的重要来源并在研究中已经得到了广泛证明[１３－１４]ꎮ根据资源保存理论(Ｃｏｎｓｅｒｖａ￣
ｔｉｏｎ ｏｆ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｔｈｅｏｒｙꎬ ＣＯＲ)的观点ꎬ由于个体主动行为的结果具有不确定和风险性ꎬ个体是否拥有充足

的积极资源可能是诱发主动行为的重要条件[１５－１６]ꎮ因此ꎬ包容型领导可能是个体心理资本提升的重要来

源ꎮ尽管如此ꎬ包容型领导是否会影响员工的心理资本以及心理资本是否在包容型领导行为和个体主动行

为的关系中起着中介作用还需要进一步研究来解决ꎮ
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此外ꎬ由于个体行为(倾向)是个体因素内部与外部情境交互作用的结果[１７]ꎬ因此包容型领导在通过

个体心理资本间接影响主动行为过程中还会受到哪些边界条件的影响也是本研究的重要目标之一ꎮ情境

强度理论(Ｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌ Ｓｔｒｅｎｇｔｈ Ｔｈｅｏｒｙ)认为ꎬ情境因素与个体因素的互动会影响个体的行为[１８]ꎮ随着社会

经济和科学技术的发展ꎬ商业伦理受到了组织管理理论界与实务界越来越多的关注ꎬ并被认为是组织获得

竞争优势和可持续发展的关键因素ꎮ作为组织伦理实践的重要内容ꎬ团队美德(Ｔｅａｍ Ｖｉｒｔｕｅｓ)主要是指团

队中良好的伦理氛围或特质[１９－２０]ꎬ尽管已有研究表明ꎬ团队美德可以积极影响团队绩效[２１]ꎬ但是团队美

德作为一种情境变量是如何影响团队中各个变量的关系ꎬ特别是包容型领导与下属主动行为关系的研究

还比较少ꎮ因此ꎬ作为团队情境变量的重要内容ꎬ团队中的道德水平和道德风尚状况是如何影响团队中包

容型领导影响其下属的主动行为的ꎬ这个问题也需要进一步的研究来解决ꎮ
因此ꎬ与以往研究不同ꎬ本研究基于个体行为过程和团队情境交互作用的视角ꎬ纳入心理资本和团队

美德探讨包容型领导行为对个体主动行为的影响过程中的中介作用和边界条件ꎮ本研究可以从理论上丰

富包容型领导行为和心理资本的理论和相关研究ꎬ在实践上则有助于企业同时考虑团队过程和个体特征

因素并为企业员工的主动行为管理实践提供新的思路ꎮ

二、 理论基础与研究假设

(一) 包容型领导与心理资本的关系

作为关系型领导行为模式的重要内容ꎬ包容型领导行为强调领导者与员工的互动过程中所表现出来

的开放性(Ｏｐｅｎｎｅｓｓ)、可用性(Ａｖａｉｌａｂｉｌｉｔｙ)和可接近性(Ａｃｃｅｓｓｉｂｉｌｉｔｙ) [７]ꎮ文献研究表明ꎬ包容型领导行为

不仅可以有效影响员工关系[２４]ꎬ也是员工良好工作态度[２２－２３]和行为绩效[２５－２６]的重要预测因素ꎮ作为积极

心理学领域中的重要概念ꎬ心理资本最早由 Ｌｕｔｈａｎｓ 引进组织管理研究领域并认为它是个体基于动机和

毅力对环境中成功可能性的积极评估的特质及状态ꎬ包括希望(Ｈｏｐｅ)、自我效能感(Ｓｅｌｆ￣Ｅｆｆｉｃａｃｙ)、韧性

(Ｒｅｓｉｌｉｅｎｃｅ)和乐观(Ｏｐｔｉｍｉｓｍ)四个要素[１２]ꎮ心理资本被认为是超越人力资本、社会资本能够通过投资使

个体和组织获得竞争优势的具有类状态品质的核心积极要素ꎬ既具有心理品质稳定性的特点ꎬ也具有状态

品质可以变化和发展的特点ꎮ根据心理资本干预模型(Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｃａｐｉｔａｌ Ｉｎｔｅｒｖｅｎｅꎬ ＰＣＩ)ꎬ个体和组织自

身均可采用恰当方法对心理资本进行干预进而提升个体的心理资本[２７]ꎮ根据资源保存理论的观点ꎬ个体

拥有足够资源是其积极工作动力的来源ꎬ拥有充足资源的个体为了增加资源存量会竭力培育资源增值螺

旋[１５－１６]ꎮ包容型领导行为对于员工来说是一种重要积极的社会资源ꎬ它通过为个体提供条件和心理上的

支持和关怀ꎬ使员工的获得更强的资源感知进而促进员工的积极心态和心理品质[２８]ꎮ因此ꎬ可以设想包容

型领导会使下属面对工作的自信心更强ꎬ更加充满希望和乐观ꎬ在面对困难和挑战时的坚持性也会更高ꎮ
基于以上分析ꎬ本研究提出以下假设拟加以验证:

Ｈ１:包容型领导显著正向影响员工心理资本ꎮ

(二) 包容型领导、心理资本和主动行为的关系

心理资本是个体在成长与发展过程中所形成的类状态和积极心理品质[１２]ꎬ其实质是个体资源以资本

的形式呈现[２９]ꎮ根据资源保存理论ꎬ个体总是在努力维持、保存现有资源并重建新的资源ꎬ资源稀缺的个

体更倾向于保守策略并往往通过无所作为来保存现有资源ꎻ相反ꎬ资源丰富的个体会不断拓宽资源获取路

径以获得更多新资源ꎮ心理资本作为一种个体资源ꎬ当心理资本水平较低时员工会持保守策略更倾向于无

所作为ꎬ心理资本水平较高的个体则会择取那些能获得更多资源的行为ꎮ主动行为是指组织中那些自我引

导的、专注于未来的、能够带来积极变化的员工行为[３０]ꎬ这种积极变化就意味着更多资源的获得ꎬ即主动

行为是一种获取更多资源的行为方式ꎬ因此心理资本对员工主动行为有着积极影响ꎬ这一点已经得到了不

少研究的支持[３１－３３]ꎮ根据资源保存理论可以推论ꎬ心理资本水平高的员工拥有较高的资源存量ꎬ而资源越

多的个体更倾向于获取更多的资源收益ꎬ因而员工更有可能通过采取主动行为带来更多积极的变化即获
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得新资源ꎬ因此心理资本可能是主动行为的重要预测因素ꎮ根据以上分析ꎬ本研究提出以下假设拟加以验证:
Ｈ２:员工心理资本显著正向影响主动行为ꎮ
根据资源保存理论的观点ꎬ研究者认为包容型领导为员工工作的开展提供了强大的资源支持ꎬ那么这

种社会资源支持不仅可以影响个体的积极心理品质ꎬ还会进一步影响其后续行为[１６]ꎮ个体的主动行为从

其性质来看ꎬ是一种具有变革导向性的积极行为ꎬ个体在创新过程中可能会面临不确定性与风险ꎬ可能会

使个体产生较大的压力ꎬ而个体拥有足够的资源时可以缓解其压力并为个体注入“积极工作”的动力[３４]ꎮ
包容型领导可以显著影响个体的心理资本[５ꎬ３５]ꎬ增强员工的资源感知ꎬ而个体资源的增加又使个体更愿意

投入到能够带来资源回报的行为活动中ꎬ因此包容型领导行可能会通过个体的心理资本间接影响员工的

创新行为ꎮ基于以上分析ꎬ本研究提出以下假设拟加以验证:
Ｈ３:员工的心理资本在包容型领导和主动行为的关系中起中介作用ꎮ

(三) 团队美德的调节作用

团队美德是组织中团队关于正直、勇气、责任和伦理等方面的特征的总体描述[１９]ꎬ主要包括团队透明

度、团队信任和团队行为正直性三个方面[２０]ꎮ作为一种重要的情境因素ꎬ已有研究表明团队美德与诸多团

队层面结果变量存在积极影响[２１ꎬ３６]ꎮ根据情境强度理论ꎬ情境和个体因素会同时对个体行为产生影响ꎬ且
情境因素会影响个体因素与行为的关系ꎬ即强情境会弱化个体差异对行为的影响ꎬ弱情境会凸显个体因素

对行为的影响ꎮ因此ꎬ虽然心理资本会对主动行为产生积极的影响ꎬ但团队美德作为一种情境因素也会对

主动行为产生影响并进一步影响心理资本与主动行为的关系ꎮ具体而言ꎬ团队美德水平较高意味着这是一

个强情境ꎬ所以个体差异对行为的影响被弱化ꎬ即无论个体心理资本水平如何ꎬ员工都会因为在提倡勇气、
正义、尽职等的团队氛围下做出更多迎合这种美德氛围的主动行为ꎻ相反ꎬ团队美德水平低意味着是在一

个弱情境下ꎬ团队美德不能通过这些积极的组织文化特质促使员工做出主动行为ꎬ这时个体心理资本差异

对员工行为的影响就会凸显并成为影响员工主动行为的关键因素ꎮ根据以上分析ꎬ本研究提出以下假设拟

加以验证:
假设４:团队美德在心理资本与主动行为的关系中起负向调节作用ꎬ即高团队美德会弱化心理资本与

主动行为的正向关系ꎬ反之低团队美德会强化心理资本与主动行为的关系ꎮ
结合以上假设ꎬ我们进一步认为ꎬ包容型领导通过心理资本影响员工主动行为的间接作用也可能会因

为团队美德的差异而会有所不同ꎮ根据情境强度理论ꎬ个体所处的环境特征会影响个体差异的表达ꎬ强情

境会产生对适当行为的统一期望ꎬ而弱情境则缺乏明确和一致的适当行为提示ꎮ高团队美德作为一种强情

境ꎬ是对团队成员美德践行的期望和行为的提示ꎬ可以被认为会促进个体个性行为的表达ꎮ具体来说ꎬ团队

美德越高ꎬ情境因素的影响越强ꎬ包容型领导通过心理资本对个体主动行为的间接影响作用则会越弱ꎻ团
队美德水平越低ꎬ情境对个体的影响越弱ꎬ包容型领导通过心理资本对个体主动行为的间接影响作用则会

越强ꎮ根据以上分析ꎬ本研究提出以下假设拟加以验证:

图１　 研究模型图

假设５:团队美德调节了包容型领导通

过员工心理资本影响主动行为的间接作用ꎬ
具体来说ꎬ随着团队美德水平的提高包容型

领导通过员工心理资本影响主动行为的中

介作用就越弱ꎬ反之则越强ꎮ
综合以上分析ꎬ本研究模型如图１所示:

三、 研究方法

(一) 研究对象和调查过程

本研究被试主要来自华南地区企业的团队领导者及直接下属ꎮ团队领导主要采取以下三种方式获得:
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(１)根据华南某大学商学院校友录联系被试ꎻ(２)通过在职 ＭＢＡ、ＭＥ 和 ＥＭＢＡ 学员联系被试ꎻ(３)利用培

训和咨询的机会联系被试ꎮ在正式调研开始之前ꎬ研究者首先向团队领导者和下属被试说明研究的目的以

及流程ꎬ保证研究的匿名性与保密性ꎬ在保证数据和结果仅用于科学研究且不会对被试及所在企业产生任

何不良影响并征得同意的条件下进行调查ꎮ为了避免同源方法偏差ꎬ研究者采用追踪配对并在三个时间点

收集数据ꎮ时间１收集包容型领导行为数据ꎬ由团队领导者直接填写ꎻ时间２(第一次调查结束后的三个月)
收集员工心理资本和团队美德数据ꎬ由员工填写ꎻ时间３(第二次调查结束后的三个月)收集主动行为数

据ꎬ由该员工的直接领导者提供ꎮ时间１发放团队领导问卷７０份ꎬ时间２发放员工问卷３５０份ꎬ经过剔除无效

问卷后ꎬ研究者共回收有效团队领导问卷４２份ꎬ回收率为６０％ ꎬ有效下属问卷２３９份ꎬ回收率为６８. ３０％ ꎬ领
导与员工问卷的配对比例为１ ∶ ５. ６９ꎮ对于领导者数据的描述性统计显示:在性别方面ꎬ男性占５５. ９％ ꎬ
２１－４０岁占８０. ５％ ꎬ以本科及以上学历为主ꎬ共占６４. ９％ ꎬ４３. ７％的领导者有１０年以上的工作年限ꎮ而在下

属数据描述性统计结果显示中ꎬ男性占４０. ２％ ꎬ９５. １％ 的年龄介于２１－４０岁之间ꎬ本科及其以上学历占

６１％ ꎻ工作年限方面ꎬ２－７年占５０. ２％ ꎮ

(二) 研究工具

为确保本研究核心变量数据调查的可靠性ꎬ研究者主要采用以往研究者使用过并发表过的成熟量表ꎬ
除了心理资本量表以外ꎬ其余量表在使用之前均严格遵循翻译与回译标准流程ꎮ本研究所涉及量表反应均

采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５点评分法ꎬ从“完全不符合”到“完全符合”的评分分别为１分至５分ꎬ分数越高说明符合程度越高ꎮ
１. 包容型领导ꎮ采用 Ｃａｒｍｅｌｉ 等人[７]开发的量表ꎬ该量表包含开放性、有效性和易接近性三个维度ꎬ共

９个题项ꎮ代表性条目如“我乐于倾听下属的新观点”“我鼓励下属出现新问题时来找我”ꎮ本研究中其内部

一致性信度系数为０. ８０ꎮ
２. 心理资本ꎮ采用 Ｌｕｔｈａｎｓ 等人[１２]开发并由李超平等人[３７] 翻译的量表ꎬ该量表包括自我效能、希望、

韧性和乐观四个维度ꎬ共２４个题项ꎮ代表性条目如“我相信自己能够分析长远问题并找到解决方案”ꎮ本研

究中其内部一致性信度系数为０. ８４ꎮ
３. 团队美德ꎮ采用 Ｒｅｇｏ 等人[１９]在研究中使用的单维度量表ꎬ该量表共有１３个题项ꎮ代表性条目如“我

们的团队成员会彼此关心和照顾”“除了做好本职工作以外ꎬ我们还致力于慈善事业”ꎮ本研究中其内部一

致性信度系数为０. ７８ꎮ
４. 主动行为ꎮ主动行为量表是来自 Ｇｒｉｆｆｉｎ 等人[３８]开发的量表ꎬ该量表共有３个题项ꎮ代表性条目如“该

下属会主动寻求更好的方式来完成本职工作”ꎮ本研究中其内部一致性信度系数为０. ７６ꎮ

(三) 聚合检验

本研究中团队美德和包容型领导属于团队变量ꎬ包容型领导由领导直接填写ꎬ无须进行聚合检验ꎬ由
于团队美德由员工填写ꎬ因此该变量在聚合之前需要进行聚合检验ꎮ结果表明ꎬ团队美德的 Ｒｗｇ系数为

０. ９１ꎬＩＣＣ１为０. ４２和 ＩＣＣ２为０. ８１ꎬ均符合 Ｂｒｉｇｇｓ 等人[３９] 提出的 Ｒｗｇ系数应大于０. ７０ꎬ以及 Ｂｌｉｅｓｅ[４０] 提出的

ＩＣＣ(１)应大于０. １２和 ＩＣＣ(２)应大于０. ６０的聚合要求ꎮ因此ꎬ研究者将个体评价的团队美德数据聚合为团

队层次变量ꎮ

(四) 区分效度检验

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　

　
　
　
　
　
　
　
　
　
　
　 表１　 验证性因子分析结果

模型 因子组合 χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＴＬＩ ＣＦＩ ＳＲＭＲ
四因素模型 ＩＬ、ＴＶ、ＰＣ、ＰＢ １. ５０ ０. ０５ ０. ９１ ０. ９２ ０. ０７
三因素模型 ＩＬ、(ＴＶ ＋ ＰＣ)、ＰＢ １. ７７ ０. ０６ ０. ８５ ０. ８８ ０. ０９
二因素模型 ＩＬ、(ＴＶ ＋ ＰＣ ＋ ＰＢ) ２. ４６ ０. ０８ ０. ７２ ０. ７７ ０. １４
单因素模型 ＩＬ ＋ ＴＶ ＋ ＰＣ ＋ ＰＢ ２. ７６ ０. ０９ ０. ６６ ０. ７２ ０. １２

　 　 注:Ｎ ＝２３９ꎻＩＬ ＝ 包容型领导ꎻＴＶ ＝ 团队美德ꎻＰＣ ＝ 心理资本ꎻＰＢ ＝
主动行为ꎻ“ ＋ ”代表左右两个因子合并为１个因素

　 　 Ｈａｒｍａｎ 单因子检验(Ｈａｒｍａｎ􀆳ｓ Ｏｎｅ￣
ｆａｃｔｏｒ Ｔｅｓｔ)结果表明ꎬ未经旋转第一个

因素只解释了１５. ４７％的全部变异量ꎬ并
没有解释本研究变量的大部分变异ꎮ进
一步的验证性因素分析竞争模型分析表

明(表１)ꎬ四因素模型具有较好的拟合

度( χ２ ＝ １６８０. ６１ꎬ ｄｆ ＝ １１２１ꎬ χ２ / ｄｆ ＝
１. ５０ＣＦＩ ＝ ０. ９２ꎬ ＴＬＩ ＝ ０. ９１ꎬ ＳＲＭＲ ＝
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０. ０７ꎬＲＭＳＥＡ ＝０. ０５)ꎬ各项拟合指标均优于其他备选模型(三因素模型、两因素模型及单因素模型)ꎬ说明

本研究中的核心变量之间具有良好的区分效度ꎬ同源方法变异问题得到了一定程度上的有效控制ꎮ

(四) 数据分析策略

为了验证本研究提出的假设ꎬ研究者使用 Ｍｐｌｕｓ ７. １１建立多层结构方程模型(Ｍｕｌｔｉｌｅｖｅｌ Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ
Ｍｏｄｅｌꎬ ＭＳＥＭ)ꎮ理论模型包含团队层面与个体层面ꎬ其中团队层面变量包括包容型领导行为和团队美德ꎻ
个体层面的变量包括心理资本和主动行为ꎮ研究者首先采用验证性因素分析竞争模型分析检验了本研究

的４个核心变量之间的区分效度ꎬ然后使用 Ｍｐｌｕｓ ７. １１构建了一个团队和个体的两层次结构方程模型ꎬ将
主动行为和员工心理资本聚合(Ｇｒｏｕｐ Ｍｅａｎ)到团队层次ꎬ对交互项进行中心化处理ꎬ由此得出各路径系

数值以及中介效应和调节效应ꎬ最后根据分布假设原理采用蒙特卡洛(Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｏｌ)方法来对中介效应和

调节效应进行显著性检验ꎮ

四、 研究结果

(一) 描述性统计分析

运用 ＳＰＳＳ ２２对数据进行描述性统计分析ꎬ表２呈现了研究变量的均值、标准差、相关系数和 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α
系数ꎮ从表２中可以看到ꎬ包容型领导与员工心理资本(ｒ ＝ ０. １４ꎬｐ < ０. ０５)ꎬ主动行为(ｒ ＝ ０. ３１ꎬｐ < ０. ０１)呈
显著正相关ꎻ员工心理资本与主动行为(ｒ ＝ ０. ２７ꎬｐ < ０. ０１)呈显著正相关ꎻ此外ꎬ团队美德与主动行为(ｒ ＝
０. ５３ꎬｐ < ０. ０１)呈显著正相关ꎮ这些结果为接下来的假设检验打下了良好基础ꎮ

表２　 变量的均值、方差和相关系数

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
团队层面

１. 领导性别 １. ５９ ０. ４９ —
２. 领导年龄 ２. ５１ １. ０８ － ０. ２４∗∗ —
３. 领导教育程度 ２. ４２ ０. ９９ ０. １０ ０. ０６ —
４. 领导工作年限 ２. ９８ １. ３２ － ０. ０４ ０. ８１∗∗ ０. ０９ —
５. 领导职位层级 １. ４７ ０. ６９ － ０. ４３∗∗ ０. ５７∗∗ ０. １６∗ ０. ５１∗∗ —
６. 包容型领导 ４. １ ０. ３５ － ０. １９∗∗ ０ － . １３ － ０. １３∗ － ０. ４３∗∗ － ０. ０４ ０. ８０
７. 团队美德 ３. ９３ ０. ４３ － ０. ３１∗∗ ０. １１ ０. ００ － ０. ２４∗ ０. １６∗ ０. ５０∗∗ ０. ７８
个体层面

８. 员工心理资本 ３. ８６ ０. ３３ ０. ０３ － ００６ － ０. ０５ － ０. ０４ － ０. ０９ ０. １４∗ ０. １６∗ ０. ８４
９. 主动行为 ３. ７０ ０. ７７ － ０. １５∗ － ０. ０５ ０. ０９ － ０. １５∗ － ０. ０１ ０. ３１∗∗ ０. ５３∗∗ ０. ２７∗∗ ０. ７６

　 　 注:∗∗ｐ < ０. ０１ꎬ∗ｐ < ０. ０５ꎬＮ(个体) ＝ ２３９ꎻＮ(团队) ＝ ４２ꎻ２. 表中涂黑的值为该量表的内部一致性信度系数

(二) 假设检验

图２　 研究模型的路径及命名

研究者使用Ｍｐｌｕｓ ７. １１对数据进行

分析ꎮ数据分析之前ꎬ研究者对个体层面

变量做团队均值中心化处理(Ｇｒｏｕｐ
Ｍｅａｎ Ｃｅｎｔｅｒｅｄ)ꎬ对团队层面变量做总

体均值中心化处理(Ｇｒａｎｄ Ｍｅａｎ Ｃｅｎ￣
ｔｅｒｅｄ)ꎮ在控制领导年龄、性别、工作年

限、教育程度等人口统计学变量的基

础上进行统计分析ꎮ在统计分析开始之前ꎬ研究者对研究模型的路径进行了设定(图２)ꎬ包容型领导对心

理资本的影响为路径 ａꎬ心理资本对主动行为的影响为路径 ｂꎬ包容型领导对主动行为的直接效应路径为

路径 ｃꎬ团队美德对路径 ｂ 的调节效应路径为 ｗꎮ此外ꎬａ × ｂ 表示中介效应的大小ꎬａ × ｂ ＋ ｃ 表示包容型领

５３　 第 １０ 期 　 　 朱　 瑜: 团队美德如何影响包容型领导与下属主动行为的关系



导对主动行为影响的总效应ꎮ
　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　 　　　　　　　　　　　　　　　　　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　 表３　 ＭＳＥＭ 路径分析结果

路径 系数(标准差)
ａ ０. １６∗∗(０. ０５)
ｂ ０. ７９∗∗∗(０. ３３)
ｃ ０. １９∗∗(０. １５)

调节效应 － １. ２１∗(０. ５３)
中介作用 ０. １３∗∗(０. ０６)
总效应 ０. ３２∗∗(０. １５)

　 　 注:∗∗∗ｐ <０.００１ꎬ∗∗ｐ <０.０１ꎬ∗ｐ <０.０５

从表３中可以看到ꎬ包容型领导对员工主动行为具有显著的正

向影响作用(γ ＝ ０. ３２ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ假设１得到验证ꎻ包容型领导对心

理资本(γ ＝ ０. １６ꎬｐ < ０. ０１)以及心理资本对主动行为(γ ＝ ０. ７９ꎬ
ｐ < ０. ００１)均具有显著的正向促进作用ꎬ且包容型领导对主动行为

的直接效应显著(γ ＝ ０. １９ꎬｐ < ０. ０１)ꎬ说明心理资本在包容型领导

和主动行为之间起着部分中介作用ꎬ假设１、假设２以及假设３均得到

支持ꎻ团队美德在心理资本与主动行为之间起负向调节作用(γ ＝
－ １. ２１ꎬｐ < ０. ０５)ꎬ假设４得到验证ꎮ

本研究采用蒙特卡洛方法来检验跨层次的中介效应和调节效

应ꎬ如果特定路径效应值在９５％的置信区间不包括０时ꎬ则表明路径

效应显著[４１]ꎮ从表４中可以看到ꎬ心理资本在包容型领导和主动行为之间的关系中的中介作用显著ꎬ效应

值为０. １３ꎬ９５％置信区间为不包含０ꎬ因此假设３得到进一步的支持ꎻ但是包容型领导影响主动行为直接路

径在９５％的置信区间包括０ꎬ说明该路径在进一步检验中为不显著ꎬ包容型领导影响员工主动行为完全是

通过心理资本的中介作用进行的ꎮ

表４　 中介效应 Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ 检验结果

路径 效应值 ２. ５％ ＬＬＣＩ ９７. ５％ＵＬＣＩ
１、中介路径(包容型领导→员工心理资本→主动行为) ０. １３ ０. ０２ ０. ２６
２、直接路径(包容型领导→主动行为) ０. １９ － ０. １０ ０. ４８
３、全路径 ０. ３２ ０. ０２ ０. ６０

图３　 心理资本对团队美德与主动行为关系的调节作用

为了进一步直观地反映心理资本的调节

效应ꎬ研究者根据 Ｐｒｅａｃｈｅｒ 等人[４２] 的建议制

作了团队美德的调节效应图ꎮ从图３中可以看

到ꎬ在高团队美德的情况下员工的主动行为

水平更高ꎬ即在高团队美德的条件下ꎬ不管心

理资本水平如何ꎬ均观察到了较高的个体主动

行为ꎮ然而在团队美德水平较低时个体的主动

行为差异比较明显ꎬ高心理资本水平个体的主

动行为显著高于低心理资本水平的个体ꎮ
研究者还采用了蒙特卡洛方法对有调节

的中介效应进行了检验ꎮ从表５中可以看到ꎬ
在高团队美德条件下(均值 ＋ １标准差)ꎬ包容

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　　
　

　
　

　
　

　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
　

　
　

　
　

　
　 表５　 被调节中介作用 Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ 检验结果

分　 组 效应值 ２. ５％ ＬＬＣＩ ９７. ５％ＵＬＣＩ
１. 高团队美德(均值 ＋ １标准差) ０. ０４ － ０. １１ ０. １９
２. 低团队美德(均值 － １标准差) ０. ２１ ０. ０７ ０. ３８

差　 异 － ０. １７ － ０. ３８ － ０. ０２

型领导行为通过心理资本影响主动行为的

９５％ ＣＩ 区间值包括０( － ０. １１ꎬ０. １９)ꎬ说明

在高团队美德水平条件下ꎬ包容型领导行为

通过心理资本影响主动行为的间接效应并不

成立ꎻ在低团队美德水平情况下(均值 － １标
准差)ꎬ包容型领导通过团队美德影响主动

行为的９５％ ＣＩ 区间值不包括０(０. ０７ꎬ０. ３８)ꎬ说明在低团队美德水平条件下ꎬ包容型领导行为通过团队美

德影响主动行为的间接效应是成立的ꎮ以上结果说明ꎬ本研究包容型领导影响个体主动行为的间接效应只

有在低团队美德水平的条件下才成立ꎬ或者说高水平的团队美德会弱化包容型领导通过心理资本影响主

动行为的效应ꎬ低水平团队美德则会强化包容型领导通过心理资本影响主动行为的效应ꎮ
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五、 讨　 论

(一) 理论意义

本研究综合了资源保存理论和情境强度理论并在此基础上考察了包容型领导行为对员工主动行为的

影响以及团队美德和心理资本在此过程中所发挥的作用ꎬ数据分析结果完全支持了本研究的假设ꎮ本研究

的理论贡献主要体现在以下几个方面ꎮ
首先ꎬ本研究探索了个体与组织情境交互作用对个体主动行为的影响效应和作用机制ꎬ进一步细化了

个体主动行为产生的中介变量和边界条件ꎮ文献研究发现ꎬ以往主动行为的研究大多关注个体心理过程差

异影响因素分析[１－２]ꎬ很少从个体和情境交互的视角进行研究ꎬ也很少采用跨层次分析方法对这个过程进

行分析ꎮ本研究基于资源保存理论分析了个体主动行为的内在驱动来源ꎬ同时基于情境强度理论ꎬ探讨了

团队美德与心理资本的交互作用对个体主动行为产生边调节机制ꎬ跨层次分析方法则提升了本研究结果

的准确性ꎮ因此ꎬ本研究建构的模型不仅符合理论的逻辑性ꎬ在实践上则最大程度上逼近了管理实际ꎬ恰当

的统计手段和方法则保证了研究结果的准确性ꎬ使本研究结论不仅具有良好的外部效度和可推广性ꎬ对于

企业促进个体的主动行为并对该行为进行有效管理有着重要的理论指导作用ꎮ
其次ꎬ本研究丰富了团队美德方面的研究成果ꎮ文献研究发现ꎬ以往研究更多关注团队美德对个体或

团队绩效的主效应影响作用[４３－４４]ꎬ较少有研究将团队美德视为情境变量ꎮ本研究结果则进一步扩展了以

往团队美德研究的范围ꎬ不仅探讨了团队美德在心理资本和主动行为关系中的调节作用ꎬ还发现团队美德

对包容领导影响主动行为间接效应的调节作用ꎮ该研究结果不仅扩展了团队美德方面的研究ꎬ也进一步澄

清了个体主动行为的驱动机制ꎬ为员工主动行为影响因素和驱动机制研究提供了全新的视角ꎮ
第三ꎬ本研究丰富了积极心理学和积极领导学的理论和相关研究成果ꎮ文献研究发现ꎬ以往包容型领

导行为对个体行为绩效影响方面的研究更多从认知视角、情感视角和关系视角进行分析ꎬ较少纳入积极心

理学和积极组织行为学变量ꎬ本研究将积极心理学中的重要变量心理资本纳入ꎬ将积极心理学与积极领导

学相结合ꎬ不仅扩展了领导行为理论的研究范畴ꎬ所得到的研究结论也更符合组织管理的实际情况ꎬ对于

组织中领导行为管理和心理资本管理均有着重要的理论指导意义ꎮ

(二) 实践价值

本研究结论对于企业管理实践也具有重要的指导价值ꎮ第一ꎬ本研究发现ꎬ团队美德是个体主动行为

驱动的重要条件ꎬ因此组织领导者(管理者)要从政策和管理实践上重视组织和团队伦理环境建设ꎬ例如ꎬ
在政策上制定对股东、消费者、员工、社会和环境负责任的措施并有效落实执行ꎬ领导者(管理者)也要不

断宣扬德行文化并不断提高自身的道德品质和道德修养ꎬ为员工树立道德榜样并身体力行ꎬ在组织和团队

内部形成良好的美德氛围有助于个体表现出更多的主动行为ꎻ第二ꎬ对领导者(管理者)的选拔中加强包

容性的考察ꎬ对领导者(管理者)的培养和发展过程中强化领导包容性训练ꎬ营造具有包容性的组织文化

和团队氛围ꎬ有利于增强员工的资源感知并进而通过提升心理资本来促进主动行为的产生ꎻ第三ꎬ领导者

和员工的选拔和培训也要重视心理资本这个关键要素ꎮ由于心理资本是影响个体主动行为的直接要素ꎬ所
以领导者(管理者)的选择也要重视心理资本水平的考察ꎬ同时在领导者(管理者)和员工的培训项目中重

视心理资本的干预则有利于促进员工的主动行为ꎮ

(三) 研究不足与未来展望

本研究探讨了包容型领导与员工主动行为的中介机制与边界条件并取得了丰富的研究成果ꎬ但仍然

存在着一些局限性ꎬ主要表现在以下四个方面:第一ꎬ在量表选择与修订方面ꎬ本研究所选取的量表特别是

包容型领导行为量表大多来自西方文化情境ꎬ尽管研究者也进行了科学修订ꎬ但是其针对性和有效性需要

进一步考虑ꎬ今后有必要专门开发针对中国情境的量表并检验来进一步验证本研究所获得的结论ꎻ第二ꎬ
研究设计方面ꎮ尽管本研究采用了追踪配对和多来源评价的方法来收集数据ꎬ但是这些数据主要还是来自
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主观报告ꎬ也可能存在着同源方法变异ꎬ今后的研究可以扩展数据收集的范围和来源ꎻ尽管本研究采用了

追踪调查的模式ꎬ但是从本质来说是一种横断面研究的范式ꎬ因此今后可以采用真正意义上的纵向研究或

(准)实验研究模式来验证本研究的结论并进一步提高本研究结论的准确性ꎻ第三ꎬ本研究的调查数据主

要来自华南地区的企业中团队领导者以及其直接下属ꎬ由于样本来源范围的局限性可能会影响本研究结

论的外部效度ꎬ因此未来研究可以进一步扩大取样的范围ꎬ或针对某些领域、行业或专业来取样以进一步

提高本研究结论的可推论程度或针对性ꎻ第四ꎬ本研究探讨了包容型领导通过员工心理资本的中介作用来

影响员工的主动行为ꎬ但是组织内部是一个多元情境条件的整体ꎬ这个过程还可能会受到其他个体或团队

变量的影响ꎬ因此未来研究也可以从其他视角来选取相应的团队或个体变量ꎬ甚至也可以选择更高层面的

组织或高层领导方面的变量来探讨它们对这个过程的影响ꎬ同时包容型领导除了可以影响个体的主动行

为以外ꎬ还会影响哪些其它(不同层次)结果变量ꎬ这个过程的中介机制和边界条件有哪些等等ꎬ这些都是

非常有价值和意义的研究课题ꎮ
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