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包容型领导能增强员工工作重塑行为吗
职业承诺和使命感视角
戴　勇,刘颖洁

(湖北工业大学经济与管理学院,湖北 武汉４３００６８)

[摘　要]为拓宽包容型领导与工作重塑的研究视角,为管理实践提供理论基础和研究支撑,基于自我决定理论和

社会交换理论建立包容型领导、职业承诺、职业使命感、工作重塑的理论模型,通过对２６７份问卷进行spss和amos
的实证分析,得出研究结论:包容型领导对工作重塑行为有显著的正向影响;职业承诺在包容型领导与工作重塑的

影响过程中起中介作用;职业使命感负向调节包容型领导对工作重塑的影响.因此,在企业实践中,企业可建立良

好的包容性氛围,针对不同工作类型、具有不同职业使命感的员工采取相应的激励措施,激发员工的主动性,为企

业创造更大价值.
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　　新时代员工群体具有更加独特的个性和价值

观.他们心理易波动,情绪变化大,抗压能力差,因
此职业倦怠、高离职率等问题频频出现.另一方面,
随着知识水平的提高,这类员工看待工作的态度和

过去有很大不同,很多人已不再仅为了生计而工作,
而是希望兼顾工作和个人兴趣,充分利用自身拥有

的技能和优势,在工作中实现自我价值.他们中有

些人会对工作进行自发调整,更主动地去设计工作

甚至改变工作,即所谓“工作重塑”.这就自然引出

另一个问题:领导者对员工的工作重塑行为应该持

一种什么样的态度———包容还是限制? 而倾向于包

容的领导对员工的重塑行为又有怎样的影响?对包

容型领导的研究最初出现于西方教育学领域,现已

逐渐扩展到组织管理领域.国外有学者发现,包容

型领导可以改善领导与下属之间的社会交换关

系[１],提高员工心理安全感,促使员工产生积极的心

理态度和行为,团队绩效也会随之提高[２].国内学

者研究发现,包容型领导对员工主动行为、员工敬业

度以及团队凝聚力等都有显著影响.
本研究基于自我决定理论和社会交换理论,探

讨包容型领导和工作重塑之间的关系,并引入职业

承诺和职业使命感两个变量深入分析其影响机理.
一方面,拓宽现有研究中工作重塑前因变量的研究

思路;另一方面,领导的包容行为是否能够更好地激

发员工工作主动性、如何引导并激发员工的工作重

塑行为.这些问题的解决对企业来说具有重要意义

和实践价值.

１　理论基础和研究假设

１．１　包容型领导与工作重塑

Carmeli[３]等研究指出,包容型领导是在和下属

互动中具有开放性、易接近性及可用性的一种关系

型领导.朱瑜等[４]结合中国传统文化将包容型领导

定义为“包容下属的个性化特征,关注下属的差异化

需求,同时强调公平参与、机会均等及合理共享的一

种开放、兼容并包、更具人本关怀的领导模式”.本

研究正是采用了这个定义.
工作重塑的特点在于员工是自发、主动地对工

作做出改变,这个过程没有组织或领导的参与.

Wrzesniewski等[５]从员工个人角度将工作重塑定

义为员工通过调整对工作的认知和在工作中采取的

行为,使自己的兴趣偏好与工作本身保持一致.本

研究将工作重塑定义为员工通过引进新方法、改善

工作细节等方式来改进工作,从而让工作任务变得

更符合自己的兴趣及能力.
针对组织如何对员工工作重塑行为产生影响的



问题,Berg等[６]提出领导可以建立一种激发工作重

塑的环境氛围,在最初进行工作设计时就给员工留

一定的发挥空间,允许员工根据自身需要对工作进

行适当调整.一般来说,包容型领导注重营造宽松

的团队氛围,容易和员工建立起相互信任的关系,让
员工拥有较高的心理安全感,同时,为了回报领导在

工作上的支持和帮助,员工更可能对工作投入更多

时间和精力.因此,本研究提出

假设 H１:包容型领导对工作重塑行为有显著

的正向影响.

１．２　职业承诺的中介作用

国外职业承诺的研究始于２０世纪８０年代,主
要分为态度论和动机论.我国学者龙立荣等[７]整合

归纳了不同观点,提出职业承诺是“员工由于对职业

的认同和情感依赖、对职业的投入和对社会规范的

内化而导致的不愿变更职业的程度”,本研究采用了

这一定义.
包容型领导往往能够满足员工的心理需要,在

外部因素的作用下,内部动机不断增强,激励着员工

采取更高的工作投入以实现目标.这种情况下,即
使组织没有进行量身定做的工作设计,员工也不会

轻易变更职业,而会自发地进行工作重塑行为,从而

获得更多成就感和自豪感.基于以上论述,本研究

将职业承诺作为包容型领导与工作重塑的桥梁,
提出

假设 H２:职业承诺在包容型领导与工作重塑

的关系中起中介作用.

１．３　职业使命感的调节作用

国内学术界的相关研究大多将使命感看作是一

种工作价值导向,是个体对从事某种特定职业以实

现自我价值的强烈动力和渴望[８].本研究将职业使

命感定义为个体感知到自身领域重要性,产生对某

种职业生命意义的感知和强烈追求,基于员工个体

主动性,为了回应内心的使命感,员工可能会采取工

作重塑行为.自我决定理论认为,内部动机的提升

关键在于个体自主、胜任、关系三种心理需要的满

足.基于这一理论,具有较低使命感的员工由于自

主需要得不到满足,可能会更少地采取工作再设计

行为.在这种情况下,若此时外部环境能够满足自

身的胜任需要和关系需要,个体的内部动机则会增

强.组织中包容型领导能很好地激发工作重塑的氛

围,鼓励员工发挥自身才能,与员工建立起融洽的关

系.受外部环境影响,低职业使命感的员工内部动

机增强,更有可能采取工作重塑行为;当员工具有较

高使命感时,包容型领导仍对工作重塑行为具有正

向影响,但由于员工自身已具备足够的热爱和追求,

不需过多外部激励就会充满热情地投入工作,此时

外部环境因素起到的是锦上添花的作用,与较低职

业使命感时相比起到的作用更弱.因而,职业使命

感作为一种内在动机驱动,负向调节了包容型领导

与工作重塑间的关系.因此,本研究提出

假设 H３:职业使命感在包容型领导和工作重

塑的关系中起负向调节作用.
根据以上假设,本研究提出了如图１所示的理

论模型.

图１　理论模型

２　研究设计

２．１　研究样本

本研究利用问卷星设计问卷,通过网络媒体进

行问卷发放.为保证调研的准确性,在调研正式开

始前发放了５０份预调查问卷,根据被试者的反馈进

行问卷的调整和修订,最终确定了３２个题项.被试

样本分别来自湖北、河南、广东、安徽等多个地区的

企业员工.最终共发放问卷３２０份,回收有效问卷

２６７份,问卷的有效率达到８３．４％.样本分布情况:
性别结构方面,男性占４８．７％,女性占５１．３％;受教

育程度方面,专科及以下占 １８．４％,大学本科占

６１％,硕士及以上占２０．６％;工作年限方面,３年以

下占 ２７．１％,３~１０ 年 占 ３７．３％,１０ 年 以 上 占

３５．６％.

２．２　研究工具

为保证研究测量工具的信效度,本次问卷均选

取国内外较为权威的量表.其中,包容型领导、职业

承诺、职业使命感等３个维度的量表均采用LiketＧ７
计分法.工作重塑这一维度量表采用 LiketＧ５计

分法.
包容型领导这一变量的测量主要参考 CarmeＧ

li[３]编制的量表,包括开放性、有效性及可接近性等

３个维度,共９个题项,如“我的领导乐于倾听新观

点”“领导鼓励我就新任务与他沟通”等.职业承诺

变量的测量采用的是 Blau[９]编制的单维度结构量

表,共７个题项,如“我非常愿意在现在这个职业领

域发展自己”“我对当初选择这个职业感到很庆幸”
等.职业使命感这一变量的测量选取由 Dobrow和

TostiＧKharas[１０]开发、裴宇晶和赵曙明[１１]翻译修订

的职业呼唤量表,共１２个题项,如“从事现在的职业

会让我有巨大的满足感”“投身目前的职业会让我的
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生命更有意义”等.工作重塑量表主要参考 Leana
C[１２]等开发的量表,共４个题项,如“我会引进新方

法来改进工作”“我会对一些没有效率的工作细节进

行调整改善”等.

３　数据分析与假设检验

３．１　描述性统计分析与信度分析

采用SPSS软件对量表进行描述性统计分析和

信度分析,主要以 Cronbach＇alpha系数作为信度

指标.
由表１可知,包容型领导与工作重塑呈显著正

相关(R＝０．６４３,p＜０．０１),包容型领导对职业承诺

有显著的正向影响(R＝０．４９５,p＜０．０１),职业承诺

与工作重塑呈显著正相关(R＝０．５１５,p＜０．０１).
包容型领导量表、职业承诺量表、职业使命感量表、
工作重塑量表的Cronbach＇alpha系数分别为０．９５７、

０．９４１、０．９６０、０．９０２,均高于可接受水平０．７,因此问

卷量表均具有较好的信度.
表１　描述性统计分析

变量 均值 标准差
包容型
领导

职业
承诺

职业使
命感

工作
重塑

包容型领导 ４．８３７ １．４５５ １．０００ － － －
职业承诺 ４．５６４ １．４７７０．４９５∗∗ １．０００ － －

职业使命感 ４．７６８ １．４４２０．５６８∗∗０．６０７∗∗ １．０００ －
工作重塑 ４．０３７ １．００６０．６４３∗∗０．５１５∗∗０．４５６∗∗ １．０００

∗p＜０．０５,∗∗p＜０．０１

３．２　效度分析

本研究采用 Amos软件对量表进行验证性因子

分析.由表２可知,四因子模型的拟合优度优于其

他因子模型(X２＝６６８．３０４,X２/df＝１．４５９,CFI＝
０．９６２,TLI＝０．９５９,RMSEA＝０．０５１),说明各变量

间区分效度较好.

表２　验证性因子分析结果

模型 因子 X２ df X２/df CFI TLI RMSEA
单因子模型 IL＋CC１＋CC２＋JC １０４６．１７６ ４６４ ２．２５５ ０．８９６ ０．８８８ ０．０８４
二因子模型 IL＋CC１＋CC２,JC ８９９．９９７ ４６３ １．９４４ ０．９２２ ０．９１６ ０．０７３
三因子模型a IL＋CC１,CC２,JC ８３５．２００ ４６１ １．８１２ ０．９３３ ０．９２８ ０．０６８
三因子模型b IL,CC１＋CC２,JC ７００．９１７ ４６１ １．５２０ ０．９５７ ０．９５４ ０．０５４
四因子模型 IL,CC１,CC２,JC ６６８．３０４ ４５８ １．４５９ ０．９６２ ０．９５９ ０．０５１
包容型领导(IL)、职业承诺(CC１)、职业使命感(CC２)、工作重塑(JC)

３．３　共同方法偏差检验

采用 Harman单因素法对包容型领导、职业承

诺、职业使命感、工作重塑等４个变量的题项进行因

子分析,得到未经旋转的第一个因子方差解释为

３７．４２６％,小于４０％,表明变量间无显著共同方法偏

差问题.

３．４　假设检验

３．４．１　主效应检验　主效应检验如表３所示.由

模型１可知,将人口统计学变量性别、年龄、受教育

程度作为控制变量,包容型领导对工作重塑的影响

显著(β＝０．７４７,F＝５５．９３９,p＜０．０１),假设 H１得

到支持;由模型２可知,包容型领导对职业承诺的影

响显著(β＝０．８５７,F＝１１７．７６９,p＜０．０１);由模型

３可知,职业承诺对工作重塑的影响显著 (β ＝
０．７２１,F＝４８．３７８,p＜０．０１).

３．４．２　中介效应检验　Baron等[１３]认为中介效应

存在应该满足以下几个条件:１)自变量对因变量存

在显著影响;２)自变量对中介变量存在显著影响;３)
中介变量对因变量存在显著影响;４)将自变量与中

介变量同时代入回归方程解释因变量,中介变量的

效应显著而自变量的效应消失(完全中介效应)或者

减弱(部分中介效应).由主效应检验结果可知,本

研究中介效应存在的前３个条件成立.将包容型领

导与职业承诺２个变量同时代入回归方程,由模型

４可知,中介变量职业承诺效应显著(β ＝０．３１０,p
＜０．０１),而自变量包容型领导效应减弱(β 值从

０．７４７下降为０．４８２,p＜０．０１).因此可知,职业承诺

在包容型领导和工作重塑之间起到部分中介作用,
假设 H２成立.

３．４．３　调节效应检验　为检验职业使命感在包容

型领导对工作重塑之间的调节作用,运用SPSS分

层回归的方法,将工作重塑作为结果变量,分层进入

控制变量、自变量和调节变量和交互变量,其中交互

变量为标准化的自变量和标准化的调节变量的乘

积.由模型５可知:包容型领导对工作重塑(β ＝
０．７９０,p＜０．０１)具有显著的正向影响,职业使命感

对工作重塑(β＝１．０１８,p＜０．０１)有显著的正向影

响;包容型领导和职业使命感的交互项对工作重塑

(β＝－０．９７６,p＜０．０１)具有显著的负向影响.图２
显示,对较低职业使命感的员工,包容型领导对工作

重塑具有显著的正向作用(β＝１．７６６,p＜０．０１),对
较高职业使命感的员工,包容型领导对工作重塑具

有不太显著的负向作用(β ＝－０．１８６,p 值不显

著).这表明职业使命感在包容型领导和工作重塑
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的关系中起负向调节作用.假设 H３成立.
表３　主效应、中介效应和调节效应的检验

变量 工作重塑(模型１)职业承诺(模型２)工作重塑(模型３)工作重塑(模型４)工作重塑(模型５)

性别 －０．１０１∗ －０．０１５ －０．０８６ －０．０９６ －０．１４４∗∗

年龄 ０．０３５ ０．１３８∗∗ －０．０７４ －０．００８ －０．０１９
受教育程度 ０．０３６ －０．０１５ ０．０５１ ０．０４０ －０．００３
包容型领导 ０．７４７∗∗ ０．８５７∗∗ － ０．４８２∗∗ ０．７９０∗∗

职业承诺 － － ０．７２１∗∗ ０．３１０∗∗ －
职业使命感 － － － － １．０１８∗∗

工作重塑 － － － － －
包容型领导∗
职业使命感

－ － － － －０．９７６∗∗

R２ ０．５６５ ０．７３３ ０．５２９ ０．５９１ ０．６３７
F ５５．９３９∗∗ １１７．７６９∗∗ ４８．３７８∗∗ ４９．４４４∗∗ ４９．６７７∗∗

∗p＜０．０５,∗∗p＜０．０１)

图２　职业使命感调节效应

４　研究结论及建议

４．１　研究结论

１)包容型领导对员工工作重塑行为具有显著的

正向影响.领导包容程度越高,员工更愿意采取工

作重塑行为.

２)职业承诺在包容型领导与工作重塑的关系中

起部分中介作用,包容型领导能够增强员工对职业

的认可度,进而加大工作投入,采取工作重塑行为.

３)职业使命感负向调节包容型领导与工作重塑

间的关系.相对于高职业使命感的员工,低职业使

命感的员工受包容型领导影响而采取工作再设计行

为的程度更为显著.

４．２　建议

首先,领导可以建立一种激发工作重塑的氛围,
在给员工设计工作时留下一定的空间,包容员工的

主动性行为,让员工有机会和条件进行工作重塑.
同时领导应关注员工需求,为员工的成长与发展提

供更多资源和平台上的帮助、情感上的鼓励与支持,
让员工具有更高的心理安全度,从而敢于试错,更加

乐于采取工作重塑行为.
其次,领导应更加关注员工心理健康,及时沟

通.当出现人境不适配问题时,鼓励员工进行工作

再设计行为,创新工作方式,丰富工作内容,让员工

在工作中充分发挥自己的技能与优势,从而提高员

工工作积极性.

再次,领导还可根据员工不同的工作类型采取

有针对性的引导.若员工具有较大的腾挪工作空间

时,领导可适当放权,引导员工进行任务重塑;若员

工所从事的是较为机械程序化的工作,领导可以通

过安排一些新的工作内容(如开展技能培训、跨部门

沟通配合等)提高员工的工作热情,引导员工进行认

知重塑.同时,企业还可充分利用节假日,开展团建

活动,促进团队之间的沟通交流,推动企业内部形成

和谐融洽的人际关系,进而实现关系重塑.
最后,企业在招募甄选人才时,可通过问卷、访

问等方式对员工进行职业使命感的测量.对于较低

使命感的员工,可给予更多的帮助和支持,努力从外

部环境上提升其内在动机,让员工对职业产生更高

认同度和忠诚度,从而自发地争取工作再设计行为;
对于职业使命感较高的员工,领导应更加关注其内

心的需求,在满足了基本的需要之后,这类员工更加

注重自我实现需要.企业可采用物质激励与精神鼓

励相结合的方式,引导高职业使命感员工更好地进

行工作重塑.

４．３　不足与展望

１)采用横截面数据研究,实证结果的准确性有

待考察.关于包容型领导、职业承诺、工作重塑的关

系今后可采用纵向数据研究进行更深层次的探讨.

２)包容型领导量表、职业承诺量表、工作重塑量

表均是基于西方文化背景下开发,虽有效性得到验

证,但可能和中国本土文化环境存在一定的偏差.
未来可开展跨文化研究,开发出适合中国情境的

量表.

３)现有研究多强调包容型领导的正向影响,但
包容型领导可能也存在一定的负面影响,如超过一

个阈值,则可能导致员工的越轨、违规行为,甚至让

员工认为领导不够权威而不听从上级指示.有关包
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容型领导的消极影响,以及包容度正向影响的临界

点未来仍需进一步探讨.
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CanInclusiveLeadershipEnhanceEmployees’JobCraftingBehavior
－APerspectiveBasedonCareerCommitmentandCareerCalling

DAIYong,LIUYingjie
(SchoolofEconomicsandManagement,HubeiUniv．ofTech．,Wuhan４３００６８,China)

Abstract:Inclusiveleadershiphasattractedmoreandmoreattentionbecauseofitspositiveimpactonthe
developmentofemployeesandteams．Thispaperaimstobroadentheexistingresearchideasandprovide
referencesuggestionsforenterprisepractice．BasedonselfＧdeterminationtheoryandsocialexchangetheoＧ
ry,thisstudyestablishesatheoreticalmodelofinclusiveleadership,careercommitment,careercalling
andjobcrafting．Throughtheempiricalanalysisof２６７questionnairesbySPSSandAmos,thefollowing
researchconclusionsaredrawn．Theresultsshowthatinclusiveleadershiphasasignificantpositiveimpact
onjobcraftingbehavior;careercommitmentplaysanintermediaryroleintheprocessofinclusiveleaderＧ
shipandjobcrafting;careercallingnegativelyregulatestheimpactofinclusiveleadershiponjobcrafting．
Therefore,intheenterprisepractice,theenterprisecanestablishagoodinclusiveatmosphere,andatthe
sametime,takecorrespondingincentivemethodsforemployeeswithdifferenttypesofworkanddifferent
careercalling,sothatemployeescanbetterplaytheinitiativeinthepost,andcreategreatervalueforthe
enterprise．
Keywords:inclusiveleadership;jobcrafting;careercommitment;careercalling
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