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摘　 要:包容型领导对下属工作绩效的作用主要以心理认知为传导机制ꎬ积极情绪是心

理认知研究领域的焦点之一ꎬ但积极情绪是否是包容型领导与下属工作绩效之间的传导机

制还未得到验证ꎮ本研究基于组织支持理论ꎬ运用问卷调查法ꎬ通过对２５５套领导￣下属配对数

据进行分析ꎬ从积极情绪的视角探讨了包容型领导对员工工作绩效的影响机制ꎮ结果表明:
１. 包容型领导对员工创新绩效和任务绩效均有正向影响ꎻ２. 包容型领导对员工积极情绪有

正向影响ꎻ３. 积极情绪对创新绩效和任务绩效均有正向影响ꎻ４. 积极情绪在包容型领导与员

工的创新绩效、任务绩效之间起到部分中介作用ꎮ
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一、引　 言

伴随知识经济的到来ꎬ以知识型员工和新生代员工为主体的企业逐步呈现出人力资源多元化、文
化差异化、需求多样化等新特征[１]ꎬ迫使以控制、等级、规则为导向的组织氛围逐步向“包容”的组织氛

围转化[２]ꎮ然而ꎬ领导者是组织的代理人ꎬ比组织更加接近员工ꎬ对员工的影响也更大ꎬ在营造组织氛

围中起着关键作用[３]ꎮ如果领导者能够以一种包容的态度关注下属多样化的需求ꎬ有助于激发下属活

力和促进组织绩效持续增长[４]ꎮ因此ꎬ包容型领导理论应运而生ꎮ
包容型领导(Ｉｎｃｌｕｓｉｖｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)又称包容性领导ꎬ源于教育学领域提出的“包容的领导风格”ꎮ

２０世纪９０年代初ꎬ为了化解学生多元化和教育差异化带来的冲突ꎬ西方学校提出了包容性教育(Ｉｎｃｌｕ￣
ｓｉｖｅ Ｅｄｕｃａｔｉｏｎ)理念ꎬ要求公平地对待残疾学生和不同社会地位、种族、宗教以及性别的学生ꎬ从而促

进学校产生了包容的领导风格[５]ꎮ同时ꎬＫｏｍｉｖｅｓ 等[６]提出了关系领导模式(Ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ Ｍｏｄ￣
ｅｌ)理论ꎬ指出“包容性”是关系领导中一个非常重要的因素ꎮ２００６年ꎬＮｅｍｂｈａｒｄ 等[４] 把“包容性”引入

到管理学领域ꎬ正式提出了包容型领导这一概念ꎮ然而ꎬ作为一种新兴的领导风格ꎬ包容型领导的定义

还未达成统一认识ꎮ当前有代表性的观点有三类:一是基于包容性教育从公平性视角认为ꎬ包容型领

导是一种强调学校利益相关者参与治理的、平等的集体领导过程ꎬ是一种能够包容在教学与学习方面

的文化价值观差异的领导风格[７]ꎻ二是基于领导力行为视角认为ꎬ包容型领导指领导者从言行上表示

出鼓励和欣赏下属的贡献、善于听取下属观点和建议的领导方式[４]ꎮ三是基于领导力关系视角认为ꎬ
包容型领导是一种领导者与下属之间基于尊重、认可、回应和责任的双向关系ꎬ是“关系型领导”的特

殊形式与核心内容ꎬ领导者能够倾听和关注追随者的需求ꎬ在与追随者的互动中表现出开放性、有效

性和易接近性[８]ꎮ通过十年来的发展ꎬ包容型领导风格已得到了学术界和实践界的认可ꎬ包容型领导

也被证实对组织及员工具有积极影响[９－１２]ꎮ
包容型领导对员工工作绩效的作用机制研究倍受青睐ꎬ主要将心理认知类变量作为中介机制ꎬ比

如心理安全感[４ꎬ７]、领导￣成员交换[１３]、自我效能感[１２]、心理所有权[１４]、组织承诺[１０]、下属依赖[１５] 等ꎮ
但是ꎬ当前的研究中遗漏了从情绪(Ｅｍｏｔｉｏｎ)这一重要的心理认知路径来探析包容型领导对员工工作

绩效的传导机制ꎮ情绪一直是心理认知研究领域的焦点之一[１６ － １７]ꎬ情绪对工作记忆[１８]、任务绩效和

创造力[１９]均有显著影响ꎮ此外ꎬ情绪还是领导力影响任务绩效和创造力的作用路径[１９]ꎮ包容型领导是

一种深受下属喜爱的领导风格ꎬ在这种氛围中下属可能会产生更多的积极情绪ꎮ而且ꎬ积极情绪通常

伴随愉悦的主观体验ꎬ能提高人的积极性和活动能力[２０]ꎬ对员工的工作绩效有很好的预测功能[２１]ꎮ可
见ꎬ积极情绪也可能是包容型领导促进下属工作绩效的一条路径ꎮ在情绪研究中ꎬ２０世纪的学者们把

目光都集中在消极情绪上ꎬ大量的研究证实了如何有效地调节消极情绪ꎬ而对积极情绪的关注明显不
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足ꎮ到二十一世纪初期ꎬ学者们才开始重视对积极情绪的研究ꎬ尤其是 Ｆｒｅｄｒｉｃｋｓｏｎ[２２] 提出积极情绪的

扩展和建设理论(Ｔｈｅ Ｂｒｏａｄｅｎ￣ａｎｄ￣Ｂｕｉｌｄ Ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ Ｐｏｓｉｔｉｖｅ Ｅｍｏｔｉｏｎｓ)之后ꎬ大大促进了对积极情绪的研

究[２３]ꎮ然而ꎬ积极情绪是否是包容型领导与下属工作绩效之间的传导机制还未得到验证ꎬ本研究即要

解决这一问题ꎮ

二、理论与假设

(一) 包容型领导与员工工作绩效的关系

包容型领导(Ｉｎｃｌｕｓｉｖｅ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ)是一种擅于听取下属观点和意见、并从言行上鼓励和欣赏下属

的领导方式[４]ꎬ是一种在组织或团队中善于倾听和关注下属的需要ꎬ并表现出开放性、有效性和易接

近性的领导风格[８]ꎮ工作绩效一直是研究者和实践者关注的焦点[２１ꎬ２４]ꎬ尤其是任务绩效和创新绩效ꎮ
任务绩效是指雇员按照工作说明书中所规定的任务、职责ꎬ通过技术核心为组织目标做出贡献的行为

和过程[２５ － ２６]ꎻ创新绩效是指雇员在知识不断共享和转移的过程中ꎬ为了获得本身的竞争优势ꎬ保持自

己的核心竞争力ꎬ获取持续成长动力ꎬ不断创新的行为过程[２５ꎬ２７]ꎮ
首先ꎬ根据社会交换理论可知ꎬ人们在社会交换过程中遵循互惠原则ꎬ当员工在组织中获得经济

和社会情感资源后ꎬ就会产生一种回报组织的责任意识[２８]ꎮ在以开放性、有效性和易接近性为特点的

包容型领导风格下ꎬ员工将因获得更多的经济及情感资源而产生报答组织的责任ꎮ做出更好的工作绩

效往往是员工回报组织的常见方式ꎮ因此ꎬ组织用领导的包容能够换取下属更高的工作绩效ꎮ其次ꎬ包
容型领导是擅于听取下属观点和认可下属贡献的领导方式ꎬ领导接纳和欣赏员工ꎬ接受员工的意见和

贡献ꎬ鼓励和欣赏员工的努力[４]ꎮ包容型领导欣赏员工能使下属有被尊重的感觉ꎬ这可以增强员工的

主人翁责任感[２８]ꎬ从而做出更加出色的工作绩效ꎮ再次ꎬ包容型领导鼓励员工能使下属感到被关怀、
得到了支持和理解ꎬ而对员工的关怀、支持和同情有助于促使员工提高工作绩效ꎮ鼓励员工自我表达ꎬ
支持自主性、接受非正统的想法ꎬ通过榜样作用启发员工等都能促进员工的创新绩效[２９]ꎮ最后ꎬ包容

型领导能够包容员工的观点和失败ꎬ对员工的建言行为有鼓励作用ꎬ包容失败和鼓励建言都能促进创

新绩效[１２ꎬ３０]ꎮ因此ꎬ本文提出如下假设:
Ｈ１:包容型领导对员工创新绩效有正向影响ꎻ
Ｈ２:包容型领导对员工任务绩效有正向影响ꎮ

(二) 包容型领导与员工积极情绪的关系

积极情绪(Ｐｏｓｉｔｉｖｅ Ｅｍｏｔｉｏｎ)又称正性情绪、具有正效价的情绪ꎬ是指可以使人产生愉悦感受并促

使个体趋向于某种行动的情绪[３１]ꎬ是个人对有意义的事情的独特即时反应[２２]ꎮ分立情绪理论指出ꎬ积
极情绪包括快乐、自豪、满意、爱、感激和兴趣等ꎮ１９９１年ꎬＩｓｅｎ 和 Ｂａｒｏｎ[３２] 指出积极情绪在组织行为中

起着十分重要的作用ꎮ２００１年ꎬＦｒｅｄｒｉｃｋｓｏｎ[２２]提出了积极情绪的扩展和建设理论ꎬ认为积极情绪体验

能够扩展个人的即时思维和行动范畴ꎬ有助于拓宽行动技能ꎬ并有利于建立重要的社会、物质以及认

知资源ꎬ从而为个人的成长和发展提供潜能ꎮ后来的研究还发现ꎬ积极情绪能促进个体的人际关系更

加和谐[３３]、主观幸福感更高[３４]、收入更高[３５]、身体更健康[３６－３７]ꎮ
包容型领导风格有利于营造包容和谐的组织氛围[３８]ꎬ为员工产生积极情绪提供了有利条件ꎮ首

先ꎬ根据情绪认知理论ꎬ人们在目标实现过程中得到他人积极的评价时会产生积极情绪[３９]ꎮ然而ꎬ包
容型领导正是一种积极鼓励和充分肯定员工贡献的领导风格ꎮ可见ꎬ包容型领导风格下员工更加容易

产生积极情绪ꎮ其次ꎬ认知评价学说认为ꎬ当某人把知觉对象评估为有益时ꎬ就会产生想接近的愉快体

验[４０]ꎬ包容型领导的开放性和易接近性[８]往往使员工对领导者产生“平易近人”、“亲民”等有益评估ꎬ
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从而增强与领导交往的愿望并产生愉快的积极情绪ꎮ最后ꎬＬｙｕｂｏｍｉｒｓｋｙ 和 Ｋｉｎｇ[４１]研究发现ꎬ当刺激物

能够满足个体的需要时ꎬ个体就会产生积极情绪ꎮ包容型领导的有效性[８]使员工感受到来自领导的支

持ꎬ根据组织支持理论ꎬ组织支持感能满足员工的心理情感需求[３８ꎬ４２]ꎬ而个体需求满足能给员工带来

积极情绪ꎮ因此ꎬ本文提出如下假设:
Ｈ３:包容型领导对员工积极情绪有正向影响ꎮ

(三) 积极情绪的中介作用

积极情绪对于组织效能具有促进作用ꎬ组织内个体的积极情绪可以相互感染和传递ꎬ能够激励组

织中员工的工作绩效ꎬ从而提高组织效能ꎬ员工的积极情绪(比如愉快水平)对工作绩效有很好的预测

作用[４３]ꎮ郭小艳和王振宏[２３]进一步指出ꎬ积极情绪不仅能促进个体绩效ꎬ还能促进组织绩效ꎮ积极情绪

会使员工以积极心态参与工作ꎬ使其认知更加灵活、工作创造性更强、工作效率更高[２３]ꎮＩｓｅｎ 和 Ｂａｒｏｎ[３２]

指出ꎬ积极情绪对认知活动的影响体现在三个方面:增加了可用的认知成分、扩大了注意的范围、增加了

认知的灵活性ꎬ也就是说ꎬ个体在积极情绪状态下思维更开放、更灵活、更能够想出解决问题的策略ꎮ
根据积极情绪扩展与建设理论ꎬ积极情绪(快乐、满意等)能够扩展个体的注意范围和思维活动序

列ꎬ进而促进个体内资源和个体间资源的建设(比如ꎬ增强社会联系ꎬ增强心理和生理恢复力)ꎬ有利于

促进个体积极主动地参加组织活动[２２]ꎮ积极情绪还能促使个体摒弃常规守旧的思维行为方式ꎬ提升

个体对于周围环境的兴趣ꎬ促使其采取更灵活的加工策略和更积极地探索事物[４４]ꎬ从而提高创新绩

效和任务绩效ꎮ因此ꎬ本文提出如下假设:
Ｈ４:积极情绪对创新绩效有正向影响ꎻ
Ｈ５:积极情绪对任务绩效有正向影响ꎮ
领导者能通过使下属产生积极情绪来促进工作绩效的提高[２３]ꎮ包容型领导能营造包容和谐的组

织氛围ꎬ帮助员工排忧解难ꎬ认可员工的贡献ꎬ使员工产生快乐、满意等积极情绪ꎬ从而提高工作绩效ꎮ
前文已经推导“包容型领导对员工积极情绪有正向影响(Ｈ３)”和“积极情绪对工作绩效有正向影响

(Ｈ４和 Ｈ５)”ꎮ因此ꎬ本文进一步提出如下假设:
Ｈ６:积极情绪在包容型领导与员工创新绩效之间起着中介作用ꎬ即包容型领导通过积极情绪间接

正向影响员工创新绩效ꎻ
Ｈ７:积极情绪在包容型领导与员工任务绩效之间起着中介作用ꎬ即包容型领导通过积极情绪间接

正向影响员工任务绩效ꎮ
综上ꎬ本研究的理论模型如图１所示ꎮ

图１　 理论模型

三、研究方法

(一) 研究设计与程序

本研究采用问卷调查法ꎬ在网上调研平台“问卷星”进行数据收集ꎮ为了避免共同方法变异(Ｃｏｍ￣
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ｍｏｎ Ｍｅｔｈｏｄ Ｖａｒｉａｎｃｅ)ꎬ本研究采用了多来源数据综合法ꎬ设计了 Ｌ 卷和 Ｍ 卷两套问卷ꎬ其中 Ｌ 卷由团

队的领导填写ꎬ用于获取“创新绩效”和“任务绩效”数据ꎻＭ 卷由团队的成员填写ꎬ用于获取“包容型

领导”和“积极情绪”数据ꎮＬ 卷和 Ｍ 卷的数据对接是研究设计中的难点ꎬ基本思路如下:第一步ꎬ通过

熟人介绍联系被调研单位的人力资源部ꎬ索要参与测试的人员姓名(包括领导和下属)ꎻ第二步ꎬ给每

个团队及团队成员进行编码ꎬ然后将团队代码、下属代码和填写问卷的网络链接发给被调研单位指定

的联系人ꎬ强调填写问卷时两个代码要填写准确ꎻ第三步ꎬ分别导出 Ｌ 卷和 Ｍ 卷的数据ꎬ根据填写情况

剔除质量差的问卷ꎻ第四步ꎬ将数据导入 ＳＰＳＳ 软件ꎬ并在该统计软件中根据代码将 Ｌ 卷和 Ｍ 卷的数据

进行对接ꎮ为了提高数据质量ꎬ课题组为被试设置了奖项ꎬ提前告知被试完整填写问卷并提交后可参

与抽奖ꎮ

(二) 研究样本

在“问卷星”调研平台共收集到问卷４８５份(其中 Ｌ 卷７９份ꎬＭ 卷４０６份)ꎬ剔除质量差的问卷后剩

余３７９份问卷ꎬ最终得到２５５套领导￣下属配对问卷ꎮ下属的样本特征如表１所示ꎮ

表１　 调查样本基本信息(ｎ ＝２５５)

变量 类别 比例(％ )

性别
男 ５５. ３
女 ４４. ７

年龄

２５岁以下 ２４. ３
２６ － ３０岁 ３４. ５
３１ － ３５岁 １９. ６
３６ － ４０岁 １３. ３
４１ － ５０岁 ７. １
５１岁以上 １. ２

学历

高中及以下 １１. ４
专科 ４５. ５
本科 ４１. ２

硕士研究生 １. ２
博士研究生 ０. ８

与直接领导共事时间

３个月以下 １１. ０
３ － １２个月 ２７. ５
１ － ２年 ２６. ７
２ － ３年 １３. ７
３ － ５年 １４. ９
５年以上 ６. ３

(三) 测量工具

“包容型领导”选取 Ｃａｒｍｅｌｉ 等[８]于２０１０年开发的９个题项的量表ꎬ该量表不但普适性强而且信度

高(ａ ＝ ０. ９４)ꎮ“积极情绪”选取了 Ｗａｔｓｏｎ、Ｃｌａｒｋ 和 Ｔｅｌｌｅｇｅｎ[４５] 于１９８８年编制的 ＰＡＮＡＳ 情绪量表中因

子负荷值最高的５个测量条目作为积极情绪的测量工具ꎬ包括“开心”“充满热情”“积极活跃”“自豪”
“富于灵感”ꎬα 系数为０. ８９ꎮ“创新绩效”选取 Ｓｃｏｔｔ 和 Ｂｒｕｃｅ[４６] 于１９９４年开发的由６个题项组成的量

表ꎬ该量表信度较高(ａ ＝ ０. ８３)ꎮ“任务绩效”选取 Ｗｉｌｌｉａｍｓ 和 Ａｎｄｅｒｓｏｎ[４７] 于１９９１年开发的５个题项的

量表ꎬα 系数为０. ７９ꎮ
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四、数据分析与假设检验

(一) 变量区分效度的验证性因子分析

为保证研究变量的信度和效度ꎬ首先采用探索性因子分析和验证性因子分析检验问卷的信度和

建构效度ꎮ因子载荷矩阵结果表明ꎬ积极情绪的一个题项(ＰＥ５)落在了创新绩效( ＩＰ)上ꎬ违反了区分

效度ꎮ我们重新审视了 ＰＥ５这个题项ꎬ并给予了删除ꎮ包容型领导(ＩＬ)、积极情绪(ＰＥ)、创新绩效(ＩＰ)
和任务绩效(ＴＰ)的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓα 系数和 ＣＲ 值均大于０. ８０ꎬ表明各个度量题项内部一致性良好ꎬ量表

具有较高的信度和效度ꎮ变量间的相关系数都处于中度相关ꎬ存在验证中介关系假设的可能性ꎮ
通过验证性因子分析来考察变量的区分效度和聚合效度ꎮ其中ꎬ包容型领导(ＩＬ)共９个题项ꎬ载荷

系数在０. ６２ ~ ０. ８５ꎬＡＶＥ 值为０. ６０４ꎬＣＲ 值为０. ９３２ꎻ积极情绪(ＰＥ)共４个题项ꎬ载荷系数在０. ６８ ~
０. ９０ꎬＡＶＥ 值为０. ６２５ꎬＣＲ 值为０. ８６８ꎻ创新绩效( ＩＰ)共６个题项ꎬ载荷系数在０. ６０ ~ ０. ７２ꎬＡＶＥ 值为

０. ５０１ꎬＣＲ 为０. ８４５ꎻ任务绩效(ＴＰ)共５个题项ꎬ载荷系数在０. ６５ ~ ０. ８０ꎬＡＶＥ 值为０. ５３９ꎬＣＲ 为０. ８５３ꎮ
以上分析结果表明ꎬ绝大多数题项的因子载荷系数都达到了０. ７０以上ꎬ充分显示了度量模型的聚合效

度ꎮ此外ꎬ在区分效度检验方面ꎬ研究选用了 Ｘ２ / ｄｆ、ＣＦＩ、ＴＬＩ、ＮＦＩ 和 ＲＭＳＥＡ 五个指标来衡量模型的拟

合情况ꎬ分析结果见表２ꎮ表２中的指标结果表明ꎬ４因子的模型拟合最优ꎬ而备选的３因子、２因子和１因
子的嵌套模型的拟合优度远逊于４因子模型ꎬ由此可知ꎬ这四个研究变量之间存在着显著的区分性ꎮ

表２　 测量模型的拟合优度比较分析

模型 因子数 因子 χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＮＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ
模型１ ４ ＩＬ、ＰＥ、ＩＰ、ＴＰ １. ７５３ ０. ９４９ ０. ８９０ ０. ９４２ ０. ０５４
模型２ ３ ＩＬ、ＰＥ、ＩＰ ＋ ＴＰ ２. ３７６ ０. ９０４ ０. ８４７ ０. ８９４ ０. ０７４
模型３ ２ ＩＬ、ＰＥ ＋ ＩＰ ＋ ＴＰ ３. ０２３ ０. ８５８ ０. ８０４ ０. ８４４ ０. ０８９
模型４ １ ＩＬ ＋ ＰＥ ＋ ＩＰ ＋ ＴＰ ５. ７５１ ０. ６６６ ０. ６２５ ０. ６３４ ０. １３７

　 　 注:Ｎ ＝ ２５５ꎻＩＬ 代表包容型领导ꎬＰＥ 代表积极情绪ꎬＩＰ 代表创新绩效ꎬＴＰ 代表任务绩效ꎮ

(二) 变量的描述性统计分析

各变量的平均值、标准差和各变量间的相关系数如表３所示ꎮ可见ꎬ包容型领导与创新绩效( ｒ ＝
０. ５００ꎬｐ < ０. ０１)、任务绩效( ｒ ＝ ０. ４９８ꎬｐ < ０. ０１)和积极情绪( ｒ ＝ ０. ４６６ꎬｐ < ０. ０１)都显著正相关ꎬ积极

情绪与创新绩效( ｒ ＝ ０. ６２８ꎬｐ < ０. ０１)和任务绩效( ｒ ＝ ０. ５８６ꎬｐ < ０. ０１)也显著正相关ꎮ这些相关性与

理论预期的关系相一致ꎬ为研究假设提供了初步支持ꎮ

表３　 变量的均值、标准差以及相关系数(Ｎ ＝２５５)

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４
　 １. 包容型领导(ＩＬ) ４. ０７６ ０. ６６１ (０. ９３１)

２. 创新绩效(ＩＰ) ３. ７９５ ０. ５８３ ０. ５００∗∗ (０. ８３７)
３. 任务绩效(ＴＰ) ４. １５５ ０. ５４６ ０. ４９８∗∗ ０. ６２８∗∗ (０. ８５３)
４. 积极情绪(ＰＥ) ３. ９５０ ０. ７１４ ０. ４６６∗∗ ０. ６４１∗∗ ０. ５８６∗∗ (０. ８６０)

　 　 注:括号内数值为变量的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓα 系数ꎻ∗表示 ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗表示 ｐ < ０. ０１(双尾检验)ꎮ
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(三) 结构方程模型检验

本研究使用 Ａｍｏｓ ２１. ０软件对模型的直接效应和中介效应进行检验ꎮ模型的总体拟合指标结果基

本上在可接受的范围之内( χ２ / ｄｆ 为１. ６７５ꎬ小于３ꎬＲＭＳＥＡ ＝ ０. ０５２ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９５５ꎬＮＦＩ ＝ ０. ８９６ꎬＲＭＲ ＝
０. ０２８)ꎬ说明假设模型与样本数据适配性较好ꎮ

从表４和图２所示路径系数可知ꎬＨ１ － Ｈ５得到了支持(Ｈ１:路径系数为０. ２６２ꎬｐ < ０. ００１ꎻＨ２:路径系

数为０. １８９ꎬｐ < ０. ０１ꎻＨ３:路径系数为０. ４９３ꎬｐ < ０. ００１ꎻＨ４:路径系数为０. ６０３ꎬｐ < ０. ００１ꎻＨ５:路径系数

为０. ６１０ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ说明包容型领导对员工的积极情绪、创新绩效和任务绩效均具有显著的正向影

响作用ꎬ并且员工的积极情绪也有利于提高员工的创新绩效和任务绩效ꎮ
Ｈ６和 Ｈ７也得到了支持ꎬ包容型领导对创新绩效的间接影响效应为０. ２９７ꎬｐ < ０. ００１ꎬ对任务绩效

的间接影响效应为０. ３００ꎬｐ < ０. ００１ꎬ说明积极情绪在包容型领导与员工的创新绩效、任务绩效之间起

到了部分中介作用ꎮ
包容型领导解释了员工积极情绪方差的２４. ３％ ꎬ包容型领导和积极情绪分别解释了任务绩效方

差的５２. １％ ꎬ创新绩效方差的５８. ８％ ꎮ

表４　 结构方程模型检验结果

变量关系 直接效应 间接效应 总效应
包容型领导(ＩＬ)→积极情绪(ＰＥ) ０. ４９３∗∗∗ ——— ０. ４９３∗∗∗

包容型领导(ＩＬ)→任务绩效(ＴＰ) ０. １８９∗∗ ０. ３００∗∗∗ ０. ４８９∗∗∗

包容型领导(ＩＬ)→创新绩效(ＩＰ) ０. ２６２∗∗∗ ０. ２９７∗∗∗ ０. ５５９∗∗∗

积极情绪(ＰＥ)→任务绩效(ＴＰ) ０. ６１０∗∗∗ ——— ０. ６１０∗∗∗

积极情绪(ＰＥ)→创新绩效(ＩＰ) ０. ６０３∗∗∗ ——— ０. ６０３∗∗∗

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

图２　 模型检验结果

注:∗∗ｐ < ０. ０１ꎻ∗∗∗ｐ < ０. ００１

五、结论与讨论

(一) 研究结论及理论意义

本研究验证了包容型领导对下属工作绩效有正向影响ꎬ不仅能促进员工的创新绩效ꎬ而且能促进员

工的任务绩效ꎮ此外ꎬ还验证了积极情绪在包容型领导与下属工作绩效之间的部分中介作用ꎮ包容型领导

的“开放性”说明领导者本身就具备创新意识ꎬ其“包容性”有利于营造鼓励创新的组织氛围ꎬ这都为促进

下属创新绩效提供了组织保障ꎮ包容型领导的“有效性”决定了领导者能及时地为下属排忧解难ꎬ并有效

地指导下属的工作ꎬ这些都能促进下属的任务绩效ꎮ包容型领导的“易接近性”是领导者尊重下属的信

号ꎬ树立起平易近人的领导形象ꎬ不难理解员工在这样的领导风格下工作积极情绪会提高ꎮ可见ꎬ包容型

领导促进下属工作绩效是通过两种途径实现的ꎬ一是领导者对下属的直接影响ꎬ包括指导、鼓励、帮助等ꎻ
二是领导者通过提高下属的积极情绪如愉快、满意的情绪提高了员工的工作绩效ꎮ
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本研究的理论意义体现在三个方面:第一ꎬ构建并验证了包容型领导对下属工作绩效的作用机制

理论模型ꎮ包容型领导对下属的创新绩效和任务绩效的影响研究得到学者的广泛关注ꎬ本研究从情绪

的视角构建并验证了包容型领导对下属工作绩效的作用机制理论模型ꎬ推动了该领域的研究ꎮ第二ꎬ
为包容型领导和下属工作绩效找到了一条新的传导机制ꎮ包容型领导对下属工作绩效的作用主要以

心理认知为传导机制ꎬ积极情绪是心理认知研究领域的焦点之一ꎬ本研究证明了积极情绪在包容型领

导与下属工作绩效之间起着中介作用ꎬ为包容型领导和下属工作绩效找到了一条新的传导机制ꎮ第
三ꎬ拓展了积极情绪的影响因素ꎮ当前关于积极情绪的研究主要集中于积极情绪的作用机制ꎬ而对积

极情绪的影响因素研究较少ꎬ为数不多的积极情绪影响因素研究也主要局限于人格特征视角ꎬ而从领

导风格等组织环境视角的研究却十分鲜见ꎮ本研究验证了包容型领导风格能激发下属的积极情绪ꎬ拓
展了积极情绪的影响因素研究ꎮ

(二) 管理启示

本研究证实了包容型领导风格对员工创新绩效和任务绩效的促进性作用ꎮ在管理实践中ꎬ领导通

过展现出包容性行为ꎬ比如开放性、可接近性和可得性ꎬ与员工之间形成了高水平的社会交换关系ꎮ通
过对员工工作失误的包容ꎬ员工努力投入的认可和尊重ꎬ包容型领导使员工对组织产生了强烈的归属

感和安全感ꎬ进而激发了员工的创造力ꎬ最终提升其创新绩效ꎮ同时ꎬ包容型领导也为员工提供了更多

的指导ꎬ高度重视员工提出的工作改进建议以及员工工作生活方面的需要ꎬ在一定程度也有助于提高

员工的工作绩效ꎮ此外ꎬ包容型领导不仅会对员工的创新绩效和工作绩效起到直接的正向影响ꎬ而且

还会通过员工的积极情绪对其绩效水平产生间接的促进作用ꎮ积极情绪是员工提高绩效的内驱力ꎮ领
导者应率先垂范ꎬ勇于接受批评意见ꎬ对下属的异议甚至反对意见持包容态度ꎬ让员工相信领导不会

为此而打击报复或公报私仇ꎬ从而营造一种愉悦的工作环境ꎬ进而提高下属的积极情绪ꎬ促进下属绩

效水平的提高ꎮ
这些规律可为管理实践提供借鉴ꎬ不仅可为选拔、培训、考核和激励领导者等管理实践提供理论参

考ꎬ还可为营造和谐的工作氛围、增强员工的工作幸福感、提高工作绩效等管理实践提供理论依据ꎬ具体

体现在如下方面:第一ꎬ为高水平的包容型领导提供施展平台ꎮ既然发现包容型领导不但能够直接提高员

工的创新绩效和任务绩效ꎬ而且能通过调动员工的积极情绪间接提高员工的工作绩效ꎬ选拔出高水平的

包容型领导在实践中就尤为重要ꎮ在招聘、晋升等人力资源管理实践中应以包容型领导的行为特征为依

据ꎬ为高水平的包容型领导提供更多的施展平台ꎮ第二ꎬ开发专项培训项目ꎬ提高领导者的包容性领导水

平ꎮ企业可以通过开发专门的培训项目ꎬ规范领导者的言行ꎬ避免辱虐下属、搞“一言堂”等领导行为ꎬ增
强领导者的沟通、解决问题、协调关系等领导技能ꎬ提高领导者的包容性领导水平ꎮ第三ꎬ加强考核与激

励ꎬ促使领导者展现出高水平的包容型领导行为ꎮ选拔或培训出高水平的包容型领导是前提ꎬ促使领导者

展现出高水平的包容型领导行为才是关键ꎮ因此ꎬ在对领导者设计考核指标和激励措施时应鼓励其积极

展现包容型领导行为ꎮ第四ꎬ营造和谐氛围ꎬ实施员工援助计划ꎬ激发员工的积极情绪ꎬ从而提高其工作绩

效ꎮ一方面ꎬ企业应以人为本ꎬ关注员工的切身利益ꎬ开展愉悦身心的工会活动ꎬ营造和谐的工作氛围ꎻ另
一方面ꎬ企业可实施员工援助计划ꎬ帮助员工调节消极情绪ꎬ继而激发其积极情绪ꎮ

(三) 研究局限与未来展望

本研究存在一定的局限和不足ꎬ有待在进一步研究时改进ꎮ首先ꎬ没有探讨包容型领导构念在国

内外的差异ꎬ没有开发中国情境下的包容型领导量表ꎮ中西方关于“包容”的内涵有所不同ꎬ因而包容

型领导在中西方应该有各自独特的内涵ꎬ未来的研究可对不同文化背景下包容型领导的内涵进行比

较研究ꎬ从而建构中国组织情境下的包容型领导理论ꎬ并开发本土化的测量工具ꎮ其次ꎬ本研究没有对

“包容型领导”构念的维度进行进一步探索ꎬ包容型领导的哪些维度分别影响了创新绩效和任务绩效

还有待未来验证ꎮ最后ꎬ本研究采用的是横截面数据ꎬ这不能确定包容型领导和下属工作绩效之间的

３７第 ４ 期 古银华ꎬ苏勇ꎬ李海东:包容型领导、积极情绪与工作绩效的关系研究　



因果关系ꎬ将来可以采取多时点收集数据的方法ꎬ从而更好地探索两者之间的因果关系ꎮ
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