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摘 　 要: 愿景型领导行为与下属绩效的关系越来越受到研究者重视。基于积极情绪的拓

展—建构理论,构建“领导行为→下属情绪→下属行为→绩效”的研究框架,结果发现愿景型领

导行为正向影响下属积极情绪和绩效,下属积极情绪在愿景型领导行为和愿景整合的关系中起

中介作用,下属积极情绪和愿景整合在愿景型领导行为和下属绩效之间起链式中介作用,但下属

积极情绪或愿景整合在愿景型领导行为和绩效之间的单独中介作用不显著。研究拓展了愿景型

领导行为领域的作用机制研究,验证了愿景实施过程中下属中心地位的重要性,为愿景型领导行

为如何提高下属绩效提供了理论指导。
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Abstract︰The relationship between visionary leadership behavior and subordinate performance has been paid more and more

attention by researchers. Based on broaden-and-build theory, a research on “ leader behavior→ subordinate affect→ subordinate

behavior→subordinate performance” was constructed and found that visionary leadership behavior was positively related to subordi-

nate positive affect and subordinate performance positively, subordinate positive affect mediated the positive relationship between vi-

sionary leadership behavior and subordinate vision integration, subordinate positive affect and subordinate vision integration sequen-

tially mediated the positive relationship between visionary leadership behavior and subordinate performance, the simple mediation

role of subordinate positive affect or subordinate vision integration between visionary leadership behavior and subordinate performance

was not supported. This study expands the research on the action mechanism in the field of visionary leadership behavior, verifies

the importance of subordinates􀆳 central position in the process of vision implementation, and provides theoretical guidance for vision-

ary leadership behavior on how to improve subordinates􀆳 performance.
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一、 引　 言

愿景型领导行为(Visionary Leadership Behavior)指领导者通过口头或书面语言的形式向员工传达集

体愿景以激励员工的行为 [1] 。愿景型领导行为对提高组织绩效具有重要意义,实际上,许多研究都证明了

愿景型领导行为与下属动机、绩效之间的关系 [2-3] 。愿景型领导行为对绩效的作用机制,大致可分为两类:
第一类从团队角度出发,探讨愿景型领导行为通过提高团队凝聚力 [4] 、建立团队共享的心理模式和团队

规范(Shared Mental Models and Shared Norms) [5] 等团队作用模式来提高团队绩效;第二类则从下属视角探

讨愿景型领导行为的作用机制,认为愿景型领导行为通过改变下属的心理认知过程,如自我概念提

升 [6-7] 、自我效能感提升 [8] 、自我调节 [9] 、对愿景的共识 [10] 以及改变下属的行为,如提高工作努力程

度 [11] 、目标追求行为 [8] 、行动向目标看齐 [12] ,来提高下属个人或团队绩效。研究者已经开始从下属视角探

讨愿景型领导行为的作用机制,但仅聚焦下属的认知与行为方面,忽略了下属情绪的作用机制 [1] 。
情绪是职场中不可缺少的一部分,下属在完成每日工作任务时必然会伴随着不可分割的情绪 [13] 。根

据积极情绪的拓展—建构理论(Broaden-and-Build Theory of Positive Emotions),积极情绪可以拓展个体的

注意、认知和行动范围,让个体的思维模式变得更灵活、包容、开放和有效率,富有创造性、整合性和前瞻

性,增加个体寻求多样化的倾向,对更多行为选项保持开放,从而拓展个体的行动倾向 [14] 。因此,在愿景型

领导行为的研究领域,情绪也是一个值得关注的变量,如 Shamir 等(1993) [15] 根据魅力型领导理论提出领

导描绘的愿景得以实现,部分原因在于下属对领导情绪上的依恋及下属的情绪唤醒。实际上,愿景型领导

发挥作用的过程核心在于激发下属的情绪,夸张而富于表达力的愿景沟通风格更能激发下属的情绪 [16] 。
愿景整合(Vision Integration)指下属能将愿景作为指导框架帮助自己应对组织内日常工作自带的不

确定性 [17] 。组织的愿景最终需要通过下属的行动去实现 [17] ,因此,下属只有把愿景整合到自己的日常工

作中,才可能实现组织愿景并提高个人绩效。已有研究表明愿景型领导行为会通过下属的行为提高下属个

体或团队绩效 [11-12,17] ,但他们都忽略了下属情绪在当中的作用。本研究提出愿景型领导行为先激发下属

的积极情绪 [18] ,然后才使下属更愿意采取行动,在日常工作中将自己的行为与愿景对齐(愿景整合),最终

提高绩效。
综上所述,本研究依据积极情绪的拓展—建构理论,从下属的视角出发,将下属的情绪与行为纳入愿

景型领导行为与下属绩效的研究框架中,提出下属对愿景的积极情绪和愿景整合在愿景型领导行为和下

属绩效的关系中具有链式中介作用,研究模型见图1。
本研究有两方面的理论贡献:一是在愿景型领导行为的研究领域引入下属积极情绪作为中介变量,探

讨了下属积极情绪在愿景当中所起的作用,为愿景型领导行为的研究提供了新的理论视角;二是把下属对

愿景的积极情绪整合到链式中介模型中,提出了愿景型领导行为→积极情绪→愿景整合→绩效的链式中

介模型,系统地探讨愿景型领导行为对绩效的作用机制。

图 1　 研究模型

二、 理论回顾与研究假设

(一) 愿景型领导行为与下属绩效

研究表明愿景型领导行为能提高下属绩效 [2-3] ,主要有以下几个原因:首先,愿景型领导通过分享愿
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景激发下属的需要与动机 [19] ,使下属的工作角色与引人入胜的组织愿景相结合,下属相信达成组织愿景

就能满足自己的个人需求,从而在工作中付出额外努力,最终导致下属绩效提高 [20] 。其次,愿景型领导在

日常沟通中,会特别强调组织将要达到的理想目标,并对该目标的意义和价值进行详细说明和充分阐释;
这个过程中,下属会逐渐对组织或团队愿景产生认同感,并将其纳入自我概念中,将愿景和个人目标融为

一体,进而认为愿景是有价值的,并且相信通过努力可以实现愿景 [6] 。最后,愿景型领导提出愿景,指导下

属集中精力朝着组织愿景的方向前进,使下属更加专注于眼前的工作,减少对愿景不利的行为,如 Kirk-
patrick 和 Locke(1996) [8] 发现当领导仅提出关于产品质量的愿景时,产品质量就会提高,而产品数量则不

受影响。因此,我们提出如下假设:
H1:愿景型领导行为正向影响下属绩效。

(二) 愿景型领导行为与下属积极情绪

研究表明变革型领导和魅力型领导会表现出更多积极情绪 [9,21] ,而愿景又被包含在魅力—变革型领

导行为中 [22] ,愿景型领导行为反映了魅力—变革型领导的核心 [21] 。对于组织的目标,变革型领导和魅力

型领导会通过激发下属的积极情绪来调动下属的动机 [23] ,从而达成组织目标 [13] 。这些研究都让我们有信

心认为愿景型领导更能激发下属的积极情绪。实际上,愿景型领导在沟通愿景时确实会表现出积极情

绪 [9] 。根据情绪传染理论(Emotional Contagion Theory),人们会自动模仿并同步他人的表情、声音、姿态和

动作,从而体验到与他人一样的情绪 [24] 。由更高地位的人表现出来的情绪,更容易发生情绪感染 [13] ,因此

当领导表现出积极情绪时,下属也会表现出更多积极情绪 [25-26] 。愿景型领导在沟通愿景时表现出的积极

情绪会通过情绪传染使得下属也畅想企业的未来蓝图并体验到同样的积极情绪。Fiset 和 Boies(2019)的

研究为这一观点提供了实证依据:他们发现领导的愿景沟通行为能让团队成员感到更加快乐 [18] 。因此,我
们提出如下假设:

H2:愿景型领导行为正向影响下属积极情绪。

(三) 下属积极情绪的中介作用

首先,根据积极情绪的拓展—建构理论,积极情绪对个体思维、行动、生理状态能产生持续的积极影

响:积极情绪通过拓展个体的认知和注意范围,促进个体发现更多资源或挖掘自身潜能,为个体取得成功

和提高生活满意度提供长期储备 [14,27] 。愿景型领导行为激发了下属的积极情绪,使下属在认知上更倾向

于识别出愿景的重要性,对愿景持有更为积极的态度,并且积极运用愿景来指导自己的日常工作活动。积
极情绪状态会影响个体的认知组织过程 [28] ,人们在积极情绪下更倾向于灵活整合关于愿景的各方面的信

息,更可能在愿景型领导的鼓励下想象他们将会取得的重大进步 [29] ,并且更为乐观地估计自己将在愿景

实现过程中发挥的重要作用 [30] 。其次,Forgas(1995) [31] 认为人们的情绪会影响个体决策,积极情绪能让个

体对一些信念更加坚定 [29] ,相较于他人说教,个体自身的积极情绪更能推动他们积极投身到实现愿景的

过程中去 [13] 。因此,由愿景型领导激发的积极情绪会促使下属努力将组织愿景融入日常工作中。综上,情
绪在实现愿景的过程中发挥着不可或缺的作用,我们认为愿景激发的积极情绪会导致下属主动用愿景来

指导日常工作,即愿景型领导通过激发下属的积极情绪增加其愿景整合行为。
H3:下属积极情绪在愿景型领导行为和愿景整合的关系中起中介作用。
下属会因为愿景型领导行为的激发而体验到积极情绪,从而提高绩效,主要有以下三个方面的原因:

首先,领导在沟通愿景时表现出的积极情绪能为团队奠定积极的情绪基调,团队成员之间的互动更加友

善,团队协调程度提高,团队成员的良性互动有利于提高绩效 [25,32] 。其次,处于积极情绪中的个体更倾向

于在愿景型领导的激励下为自己设置更高的目标,对工作更加投入,达成目标的信念也更加强烈,从而提

高个人努力程度,有利于实现预期的任务绩效[33] 。最后,从时间维度来说,愿景更指向未来,关注长期结

果[1] ,而人们的很多选择都是由预期情绪引导的,当员工预期自己通过努力能够实现组织或者团队的愿景

时,这种积极的未来预期能够激励他们更加努力工作,最终有所成就[34] 。综上,结合 H2,我们提出如下假设:
H4:下属积极情绪在愿景型领导行为和下属绩效的关系中起中介作用。
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(四) 愿景整合的中介作用

当组织取得成功时,人们可能会错误地把成功归因于组织高层管理者提出的愿景而忽略了员工的努

力,实际上组织的愿景最终需要通过下属的行动去实现 [17] ,下属在愿景实施过程中的主体作用应当得到

重视 [1] 。已有研究发现在领导提出愿景后,下属会通过对标愿景改变自己的日常工作行为 [11-12,17] 。Podsa-
koff 等(1990) [35] 发现下属会自动对标领导提出的愿景,调整自己的日常工作行为,从而提高绩效。当领导

仅提出关于产品质量的愿景时,产品质量会有所提高,但产品数量不受影响 [8] 。这都说明当领导提出愿景

后,下属会通过对标愿景调整自己的日常工作行为去实现愿景,使绩效有所提升。实际上,已有研究证明愿

景整合在领导的愿景沟通行为与下属绩效、组织承诺和工作满意度之间起中介作用 [17] 。因此,我们提出如

下假设:
H5:下属愿景整合在愿景型领导行为和下属绩效的关系中起中介作用。

(五) 积极情绪和愿景整合的链式中介作用

首先,Kohles 等(2012) [17] 认为上层领导仅提出愿景是远远不够的,实现愿景需要上至 CEO 下至基层

员工的积极参与,其中下属在实现愿景的过程中发挥着主体作用。下属在日常工作中主动运用愿景来指导

自己完成工作任务,意味着他们在态度上接受了该愿景,把愿景内化到自我概念中进而重塑自我概念,他
们会认真思考自己在实现愿景中所扮演的角色,在日常工作中有意识地进行自我激励 [17] ;他们的组织承

诺也会提高,表现为愿意为组织付出更多努力,在行动上愿意为愿景做出改变;他们与组织愿景建立了情

感依恋,认为自己有责任去实现它,最终使绩效得到提高。其次,下属在实现愿景过程中发挥着主体作用,
下属主动以愿景为工作指南,在日常工作中向愿景看齐,对照愿景调整自己以做出有利于愿景实现的行

为(愿景整合),最终导致下属绩效得到提高 [6-7,35] 。领导与下属沟通愿景后,下属的积极情绪会导致他们

更倾向于接纳愿景,把愿景整合到他们的自我概念中,提高心理投入程度,从而更愿意详细加工愿景信

息 [7] 。因此,当下属主动把愿景整合到自己的日常工作中时,他们的绩效会提高。综上,结合 H3,愿景型领

导行为依次通过下属的积极情绪和愿景整合提高下属绩效。
H6:下属积极情绪与愿景整合在愿景型领导行为和下属绩效关系中起链式中介作用。

三、 研究方法

(一) 数据收集

本研究的样本来自专业的线上数据收集机构 Credamo,该机构向其样本库中来自各企业的领导 / 下属

发送3519份调查邀请,领导 / 下属自愿参加并邀请其对应的一名下属 / 领导参加,报名时匹配成功的领导—
下属共310对,领导 / 下属报名时分别填写自己和下属 / 领导的手机号码后4位,后续过程中根据下属 / 领导

填写的手机号码后4位进行匹配。报名时设置题项要求被试填写任职公司的官方名称,匹配成功的领导—
下属员工所处行业涉及面较广,农副产品、基础建筑与工业生产、服务业均有涉及。

调查分为三个阶段,第一阶段(Time 1)由下属填写愿景型领导行为和积极情绪问卷,同时测量了下属

的人口统计学变量,包括性别、年龄、受教育程度、工作时长、与领导共事时长和公司性质,该阶段收回问卷

293份;第二阶段(Time 2,第一阶段结束后两周)由下属填写愿景整合问卷,该阶段收回问卷254份;第三阶

段(Time 3,第二阶段结束后两周)由领导评价对应下属的绩效,该阶段收回问卷256份。通过领导—下属手

机号码后4位进行数据匹配后得到匹配成功的问卷204份。为保证数据质量,问卷中随机插入注意检查项

目,按要求正确作答方可视为有效问卷,最终获得有效的领导—下属配对数据170对,有效问卷回收率为

54. 84% 。

(二) 测量工具

模型中的核心变量均使用李克特6点量表测量,1代表“从不这样做 / 完全不同意”,6代表“总是这样
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做 / 完全同意”。问卷语言为中文,对原始英文量表采用“翻译—回译”的方式形成中文量表。
愿景型领导行为:共6个题项,分别摘取自 Greer 等(2012) [36] 改编的量表中的“我的上司经常强调公

司和员工的共同使命”和“我的上司描绘公司 / 团队未来的发展蓝图”2个题项;Griffin 等(2010) [37] 改编的

量表中的“我的上司指出公司 / 团队未来的发展方向”题项;Ashford 等(2018) [38] 改编的量表中的“我的上

司描绘公司 / 团队未来五年的发展前景”以及 Fiset 和 Boies(2019) [18] 的量表中的“我的上司描述公司 / 团
队未来发展的新机会” 和 “我的上司喜欢描述公司 / 团队未来的愿景” 2个题项。该量表在本研究中的

Cronbach􀆳s α 系数为0. 89。
积极情绪:采用 Nifadkar 等(2012) [39] 编制的新员工积极情绪量表(Newcomer Positive Affect Scale),共

5个题项,样题有“听到领导描绘公司 / 团队未来的愿景时,我感到很高兴”和“领导描绘的未来愿景,让我

在工作中充满干劲”,该量表在本研究中的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 91。
愿景整合:采用 Kohles 等(2012) [17] 编制的愿景整合量表(Vision Integration Scale),共5个题项,样题

有“我会用公司 / 团队的愿景来指导我当下的工作行为和决定”和“我确保我的日常工作和公司 / 团队的愿

景相一致”,该量表在本研究中的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 87。
下属绩效:采用 Baer 等(2015) [40] 改编自 Mackenzie 等(1991) [41] 的量表,共4个题项,样题有“从各方

面考虑,该员工在工作中的表现都比较突出”和“该员工能出色地完成日常的工作活动”,该量表在本研究

中的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 87。
控制变量:根据 Bernerth 和 Aguinis(2016) [42] 的建议,将性别、年龄、教育程度、工作时长、与领导共事

时长、公司性质作为控制变量。其中,性别、学历和公司性质题项为选择题,其选项如表1所示,年龄、工作时

长、与领导共事时长均为填空题。

表1　 样本构成

变量 分类 频次 百分比(% ) 变量 分类 频次 百分比(% )

性别

工作时长

共事时长

男

女

1年及以下

1 ~ 3年

4 ~ 6年

7 ~ 10年

10年及以上

1年及以下

1 ~ 3年

4 ~ 6年

7 ~ 10年

10年及以上

100

70

47

57

50

13

3

59

60

41

7

3

58. 82

41. 18

27. 65

33. 53

29. 41

7. 65

1. 76

34. 71

35. 29

24. 12

4. 12

1. 76

年龄

教育程度

公司性质

25岁及以下 28 16. 47

26 ~ 35岁 116 68. 23

36 ~ 45岁 25 14. 71

46 ~ 55岁 1 0. 59

56岁及以上 0 0

高中及以下 22 12. 94

大专 119 70. 00

本科 29 17. 06

硕士及以上 0 0

国企 58 34. 12

民营 / 私企 94 55. 29

外企 / 合资 14 8. 24

其他 4 2. 35

四、 结果

(一) 区分效度检验

使用 AMOS24. 0对四个核心变量进行验证性因子分析以验证其区分效度,结果见表2。四因子模型与

数据拟合良好( χ2 = 200 . 94,df = 164,RMSEA = 0. 04,NFI = 0. 90,CFI = 0. 98,NNFI = 0. 98),优于三因子模
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型(合并愿景型领导行为和积极情绪)、二因子模型(合并愿景型领导行为、积极情绪和愿景整合)和一因

子模型(合并所有核心变量)。结果表明四个变量之间具有良好的区分效度,且四因子模型与数据拟合

良好。

表2　 验证性因子分析结果

模型 所含因子 χ2 df χ2 / df NFI CFI NNFI RMSEA

基本模型 四因子(X,M1,M2,Y) 200. 94 164 1. 23 0. 90 0. 98 0. 98 0. 04

模型一 三因子(X + M1,M2,Y) 527. 27 165 3. 20 0. 74 0. 80 0. 77 0. 11

模型二 二因子(X + M1 + M2,Y) 860. 99 167 5. 16 0. 57 0. 62 0. 57 0. 16

模型三 一因子(X + M1 + M2 + Y) 1180. 90 170 6. 95 0. 42 0. 45 0. 38 0. 19

　 　 注:X = 愿景型领导行为,M1 = 积极情绪,M2 = 愿景整合,Y = 下属绩效(领导评)

(二) 描述性统计分析

使用 SPSS26. 0进行描述性统计分析,结果见表3。愿景型领导行为与下属绩效正相关( r = 0 . 17,p <
0 . 05),愿景型领导行为与下属积极情绪正相关( r = 0 . 46,p < 0 . 01),下属积极情绪与愿景整合正相关( r =
0 . 30,p < 0 . 01),下属愿景整合与下属绩效正相关( r = 0 . 33,p < 0 . 01)。

采用单因素分析法检验变量之间是否存在共同方法偏差问题,本研究从各变量中分离出未旋转的公

因子,得出最大特征根的因子占所有因子总载荷量的31. 80% ,未占到总解释方差量的50% ,可认为本研究

中的数据不存在严重的同源方差问题。

表3　 变量的描述性统计

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 性别 0. 59 0. 49

2. 年龄 30. 35 5. 61 0. 02

3. 工作时长(月) 40. 94 31. 43 - 0. 03 0. 22∗

4. 共事时长(月) 36. 71 30. 07 - 0. 07 0. 28∗ - 0. 70∗

5. 教育程度 3. 04 0. 56 - 0. 10 0. 14 - 0. 09 - 0. 09

6. 企业性质 1. 89 0. 93 - 0. 02 - 0. 14 - 0. 13 - 0. 15 0. 02

7. 愿景型领导行为 4. 69 0. 80 - 0. 09 0. 04 - 0. 02 0. 06 - 0. 04 0. 05 (0. 89)

8. 积极情绪 4. 69 0. 84 - 0. 16∗ 0. 13 0. 11 0. 19∗ 0. 02 - 0. 09 0. 46∗∗ (0. 91)

9. 愿景整合 4. 83 0. 72 - 0. 16∗ 0. 15 0. 16∗ 0. 14 0. 07 - 0. 11 0. 15∗ 0. 30∗∗ (0. 87)

10. 绩效 4. 94 0. 75 0. 11 - 0. 01 0. 08 0. 07 - 0. 20∗∗ 0. 05 0. 17∗ 0. 17∗ 0. 33∗∗ (0. 87)

　 　 注:∗、∗∗分别表示 p < 0 . 05和 p < 0. 01(双尾检验),括号中数值为4个测量工具的 Cronbach􀆳s α 系数

(三) 假设检验

1 . 愿景型领导行为对下属积极情绪和绩效的预测作用检验。使用层次回归模型检验 H1和 H2,结果见
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表4。由表4中模型3可知,愿景型领导行为正向预测下属绩效(B = 0 . 168,p < 0 . 05),H1得到支持;由表4中
模型1可知,愿景型领导行为正向预测下属积极情绪(B = 0 . 471,p < 0 . 001),H2得到支持。

2 . 下属积极情绪的中介作用检验。H3提出下属积极情绪在愿景型领导行为和下属愿景整合之间起中

介作用。使用 PROCESS 模型4进行检验,结果见表5。下属积极情绪的中介效应系数为0. 0990,95% 置信区

间为[0. 0269,0. 1885],不包括0,支持了 H3。

表4　 层次回归分析结果

变量

模型1

下属积极情绪

B SE

模型2

下属愿景整合

B SE

模型3 模型4

下属绩效

B SE B SE

性别 - 0. 195 0. 116 - 0. 169 0. 108 0. 166 0. 115 0. 254∗ 0. 625

年龄 0. 009 0. 011 0. 012 0. 010 - 0. 001 0. 011 - 0. 006 0. 010

工作时长 0. 000 0. 003 0. 003 0. 002 0. 002 0. 003 0. 001 0. 002

共事时长 0. 004 0. 003 - 0. 001 0. 003 0. 001 0. 003 0. 001 0. 003

教育程度 0. 009 0. 124 0. 160 0. 115 - 0. 332∗∗ 0. 123 - 0. 394∗∗∗ 0. 115

企业性质 - 0. 081 0. 062 - 0. 056 0. 058 0. 047 0. 062 0. 078 0. 058

愿景型领导行为 0. 471∗∗∗ 0. 072 0. 027 0. 075 0. 168∗ 0. 071 0. 099 0. 075

下属积极情绪 0. 205∗∗ 0. 073 0. 046 0. 074

下属愿景整合 0. 377∗∗∗ 0. 079

F 7 . 392 3 . 078 2 . 170 4 . 836

R2 0. 269 0. 148 0. 097 0. 214

　 　 注:N = 170;∗、∗∗和∗∗∗分别表示 p < 0 . 05、p < 0 . 01和 p < 0. 001

H4提出下属积极情绪在愿景型领导行为和下属绩效之间起中介作用。使用 PROCESS 模型4进行检

验,结果见表5。下属积极情绪的中介效应系数为0. 0584,95% 置信区间为[- 0. 0218,0. 1531],包括0,不支

持 H4。
3 . 下属愿景整合的中介作用检验。H5提出下属愿景整合在愿景型领导行为和下属绩效之间起中介作

用。使用 PROCESS 模型 4 进行检验,结果见表 5。愿景整合的中介效应系数为 0. 0479,95% 置信区间

为[- 0. 0019,0. 1177],包括0,不支持 H5。

表5　 中介作用检验

作用路径

直接效应 间接效应

效应值
95% 置信区间

下限 上限
效应值

95% 置信区间

下限 上限

X→M1→M2 0. 0197 - 0. 1267 0. 1661 0. 0990 0. 0269 0. 1885

X→M1→Y 0. 1093 - 0. 0475 0. 2661 0. 0584 - 0. 0218 0. 1531

X→M2→Y 0. 1198 - 0. 0120 0. 2515 0. 0479 - 0. 0019 0. 1177

X→M1→M2→Y 0. 1093 - 0. 0375 0. 2561 0. 0365 0. 0079 0. 0809

　 　 注:X = 愿景型领导行为,M1 = 积极情绪,M2 = 愿景整合,Y = 下属绩效(领导评)
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　 　 4 . 下属积极情绪和愿景整合的链式中介作用检验。H6提出积极情绪与愿景整合在愿景型领导行为和

下属绩效关系中起链式中介作用。使用 PROCESS 模型6进行检验,结果见表5。愿景型领导行为依次通过下

属积极情绪和愿景整合预测下属绩效的链式中介效应系数为0. 0365,95% 置信区间为[0. 0079,0. 0809],
不包括0,支持了 H6。

五、 讨　 论

(一) 研究结论

本研究探讨了愿景型领导行为通过下属的情绪和行为对下属绩效的作用机制,数据分析结果支持了

假设1、假设2、假设3和假设6,假设4和假设5未得到支持。首先,愿景型领导行为正向预测下属绩效;其次,
愿景型领导行为正向预测下属积极情绪;再次,下属积极情绪在愿景型领导行为与愿景整合的关系中起中

介作用;最后,下属积极情绪和愿景整合在愿景型领导行为与下属绩效的关系中起链式中介作用。
下属的积极情绪在愿景型领导行为和下属绩效之间的单独中介作用未得到本研究数据的支持,可能

是因为领导沟通愿景当时及之后的一段时间内,下属虽然体验到了积极情绪,但由于种种原因没能将愿景

落实到日常工作中 [11-12] 。下属的愿景整合在愿景型领导行为和下属绩效之间的单独中介作用也未得到本

研究数据的支持,与 Kohles 等(2012)的研究结果不一致[17] ,可能是因为预测变量不一样,Kohles 等(2012)
的研究中预测变量是结合自上而下与自下而上的双边愿景沟通行为,不仅测量了下属感知到的领导的愿

景沟通行为,还测量了下属自己主动与领导沟通愿景的行为(下属自评,样题有“我主动向领导提供关于

组织愿景如何指导日常工作行为的建议”),这更像是下属与领导沟通愿景整合行为,实际上在他们的研

究中愿景沟通与愿景整合之间的相关系数较高( r = 0. 65,p < 0. 01)。而本研究的预测变量为愿景型领导行

为,仅测量了下属感知到的领导表现出来的愿景沟通行为,较好地避免了变量之间的共同方法偏差问题。

(二) 理论贡献

首先,从情绪的角度拓展了愿景型领导行为的研究。愿景型领导行为能提高下属个人或团队绩

效 [2-3] ,已有研究探讨愿景型领导行为提高下属绩效的作用机制主要从团队层面以及下属的认知和行为

因素出发,忽略了下属情绪的中介作用 [1,10,12] 。虽然有研究者强调愿景沟通过程中情绪因素的重要性 [43] ,
也确实有研究者发现领导沟通愿景的行为会让团队成员感到更加快乐 [18] ,但该研究未能证实愿景型领导

行为如何通过团队的积极情绪提高下属个体或团队绩效。事实上,愿景得以实现,很大原因在于其激发了

下属的积极情绪。本研究依据积极情绪的拓展—建构理论,将下属的积极情绪作为愿景型领导提高下属绩

效的中介变量,突破了以往愿景型领导研究作用机制的局限。与以往研究一致 [44] ,本研究也证明了下属情

绪在领导行为与下属绩效之间所起的重要作用。
其次,提出了愿景型领导行为提高下属绩效的链式作用机制。Kohles 等(2012) [17] 发现愿景整合与下

属绩效存在正相关,另外也有研究者提出下属的积极情绪与绩效有关 [13,45] ,而仅考虑下属的情绪或行为

无法系统而全面地解释愿景型领导行为对下属绩效的作用机制,实际上本研究发现下属的情绪或行为在

愿景型领导行为与下属绩效之间的单独中介作用不显著。目前未发现有研究同时考虑下属情绪与行为在

愿景型领导行为与下属绩效之间发挥的作用。为系统探讨愿景型领导行为的作用机制,我们提出并检验了

一个综合了下属的情绪(积极情绪)和行为(愿景整合)的链式中介模型,充分验证了 Kohles 等(2012) [17]

强调下属本身(而不是领导)在愿景实施过程中的主体作用。另外,从链式中介的角度看待愿景型领导行

为的作用机制能帮助我们更清晰地看到“黑箱”中的情形,对于系统地探讨愿景型领导行为的作用机制具

有重要意义。
最后,丰富了领导力理论的研究。领导力的实质就是对下属的影响力,领导力发挥作用的过程实质上

是一种社会影响过程,强调领导与下属的互动 [1] 。在以往的领导力研究中,下属的态度、情绪和行为都是

领导力效能的关键机制 [17,44,46] 。领导的情绪和行为会对下属情绪产生影响 [44] ,事实上以往研究证实了不
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同领导行为对下属情绪的影响,如魅力—变革型领导行为 [23] 、支持型领导行为 [47] 、包容型领导行为 [48] 和

真诚型领导行为 [49] 都可以激发下属的积极情绪。本研究则验证了愿景型领导行为对下属积极情绪的唤起

作用,丰富了领导力理论领域的研究。

(三) 管理启示

首先,下属的积极情绪在实现愿景的过程中起重要作用。领导在沟通愿景时应当注重激发下属的积极

情绪,使下属更加心甘情愿地把愿景整合到自己工作中的方方面面,主动运用愿景来指导自己的工作活

动,进而提升绩效。当领导发现下属对组织愿景并不认同或响应时,应当思考自己在沟通愿景时是否激发

了下属足够强烈的积极情绪,甚至需要检查是否使下属产生了消极情绪,如下属可能会认为领导提出愿景

是在“画大饼”,从而产生抵触情绪。
其次,领导在愿景沟通之后,需要从各方面全过程指导下属把愿景落到实处。如果领导沟通愿景之后

就撒手不管,即使下属一开始觉得该愿景十分振奋人心,但是不知道如何行动或没有主动实施,或者开始

行动后发现实施愿景较为困难,而且缺乏组织的相应配套措施时,最终组织愿景还是会落空。因此,领导应

当指导下属把愿景整合到日常工作任务中。

(四) 不足与展望

本研究具有一些局限性,值得后续进一步探究。
首先,研究是在中国情境下开展的,但东西方文化具有显著差异 [50] ,因此研究结论具有地域和文化局

限性。未来的研究可以在其他文化情境下开展,以检验研究结论,如西方文化背景下,下属的积极情绪的强

度和经验开放性的程度差异,也许会导致愿景型领导行为对下属绩效的作用差异。
其次,愿景内容、沟通方式的影响。本研究仅探讨了愿景型领导行为对下属积极情绪的影响,而愿景型

领导必定要采取特定的沟通方式与下属沟通特定的愿景内容,因此哪些愿景内容和哪种愿景沟通方式更

能激发下属的积极情绪,值得进一步探讨。
再次,本研究未考虑该作用机制的边界条件,如下属的人格特点(经验开放性)、乐观程度和特质焦虑

水平等。经验开放性较高的下属更乐于接受新鲜事物,也许更愿意接纳领导提出的愿景;乐观的个体对未

来持积极态度,更愿意看到愿景积极的一面,因此可能对愿景沟通的反应更加积极;而特质焦虑水平较高

的个体,更倾向于担忧愿景是否能实现,因此这类个体对于愿景型领导行为的反应也许并不那么积极。
最后,本研究采用的是多来源多阶段的方法收集数据,一定程度上能避免同源方法偏差的问题,但研

究设计本质上还是相关研究,未来研究可考虑采用实验方法,以得出更为可靠的因果结论。
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