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真诚型领导与组织成员建言行为研究
———基于包容性领导的调节作用

许颖

（郑州轻工业学院 经济与管理学院，河南 郑州 ４５０００２）

［摘　要］以Ｈ省行政事业单位的现职工作人员为调查对象，以情感事件理论为视角，运用逐步回
归方法对真诚型领导与组织成员建言行为之间的关系进行探讨，通过分析心理赋能在这种相互关

系中所发挥的作用，发现中国传统文化视域下真诚型领导对下属建言行为具有中介作用，包容性领

导这一个体特征对组织支持感和建言行为具有权变作用。鉴于此，组织中的领导应注重引导下属

为组织主动工作，并借以增进组织效能；真诚型领导应鼓励组织成员用更多元的观点来思考现状和

问题，并给予组织成员更多的包容，以照顾不同组织成员在工作上的需求，激励下属建言的动机，提

升其建言的水平。
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　　唐太宗时期，名臣裴矩在前朝为官时曾经被众
人视为隋朝佞臣，总是千方百计迎合隋炀帝的种种

不合理要求；然而到了唐朝，他则改弦易辙，敢于直

言进谏甚至当庭与唐太宗据理力争，成为唐代有名

的谏官。司马光对此评论道：“裴矩佞于隋而诤于

唐，非其性之有变也。君恶闻其过，则诤化为佞；君

乐闻其过，则佞化为诤。”（《资治通鉴》）此则小故事

表明，人们乐于讲真话同时也有意愿讲真话的条件

是：听者愿意听真话。一般地，组织成员对自己分内

工作非常熟悉，同时也能看到其不合理之处，如果组

织成员能将这些不合理之处指出来，不仅能促进工

作，还能够为组织变革与创新提供思想源泉。组织成

员为组织的生存和发展表达个体意见和想法的行为

被称为建言行为。研究建言行为产生的过程，对领导

理论的发展具有重要意义。古语“盘圆则水圆，盂方

则水方”（《荀子·君道》），喻指旧时君主的好恶和明

暗就是当时最大的“政策”和“制度”。现代组织不可

避免地会受到传统文化的影响，因此领导对下属成员

的影响力是毋庸置疑的。随着伦理型领导的衰退与

社会挑战的增加［１－２］，现代组织更加看重领导者的自

我要求，强调领导者的自律、真诚［３］。现代组织中的

领导并非完人，其在进行决策或者执行组织任务时

需要接受下属成员的建言。因此，真诚型领导如何

影响组织成员的建言行为，也就成为现代组织迫切

需要解决的问题。

２０世纪末，心理学研究的路径由认知转向情
感，与之相伴的是在人力资源管理研究领域，对于组

织成员的情绪和情感的研究日益受到关注［４］，Ｗｅｉｓｓ
等［５］提出了情感事件理论。情感事件作用机制的

研究，在本质上主要是探讨组织环境通过积极或者

消极情绪这一中介变量，对组织成员的行为和表现

产生的影响。本研究的第一个目的是结合情感事件

理论的最新进展，从组织成员心理赋能视角来解读

真诚型领导对组织成员建言行为效应的传导机制。

所谓心理赋能是指个体通过工作角色评估来提升内

在动机的过程，这些评估包括工作意义、工作自信、
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自我决断及影响力。

领导－下属行为研究的重要方向是影响真诚型
领导效果的情景因素［６］。包容性领导理论从领导

者与追随者的关系和互动机制出发来探讨领导的作

用机制，主张领导者应坚持以人为本的管理原则，关

注领导者是否能够倾听和关心追随者的需要，是否

在与追随者的互动中表现出开放性、有效性和易接

近性［７］。高包容性的领导往往会倾听和关注追随

者，因此可认为包容性领导与工作奉献、组织成员行

为和角色外行为存在某种联系。本研究的第二个目

的是检验包容性领导对真诚型领导和组织成员建言

行为的调节作用。

　　一、理论基础和研究假设

１．理论基础
本研究的理论基础是情感事件理论。情感事件

理论关注的是组织中个体情感反应的前因变量和结

果变量，其解释机制为组织工作环境是工作事件的

诱因，从而引起个体情感反应，情感反应继而能进一

步对个体的态度和行为产生影响。个体情感反应对

其行为的影响主要有两条途径：一是直接对行为产

生影响；二是通过工作态度间接对行为产生影

响［７－８］。基于情感事件理论框架，结合ＦｒｅｄＬｕｔｈａｎｓ
等［９］的积极情绪理论研究，我们可以建立如下理论

模型：工作环境中的事件（真诚型领导）促使组织成

员的积极和消极情感经历（心理赋能）的形成，从而

对组织成员行为（建言）产生作用；同时还要验证个

体特征（包容性领导）的调节作用。

２．研究假设
在对已有文献进行评述和总结的基础上，本文

构建出图１所示的真诚型领导、心理赋能、建言行为
之间的关系模型。

图１　真诚型领导、心理赋能、建言
行为之间的关系模型

Ｌｕｔｈａｎｓ等［１０］提出真诚型领导者与相关伙伴或

同事能有更高自我意识与自律的积极行为，并促进

更正向的自我发展。郭玮等［３］提出真诚型领导是

一个高阶多构面的概念，并将真诚型领导定义为一

种领导者行为的类型，可用来描述和提升正向心理

与正向道德气候，使得领导者与其部属能促进自我

意识、内化道德观、平衡信息处理，使关系透明，培养

正向的自我发展。领导者基于真实动机而表现其关

怀行为时，则下属就能认同领导，因此能显示出较高

的领导效能，真诚型领导与下属的积极情绪具有显

著相关性［１１］。基于社会学习理论，下属感受到领导

全面和长久的照顾和体恤，高绩效的领导会正向影

响下属的自信心。当领导者对下属非工作层面的照

顾关怀超出领导者应承担的责任时，领导者的额外

付出努力会使下属更愿意表现其主观能动性，并为

实现个人或者组织目标而努力，继而影响下属的

自主度和自我效能［１２］，这对组织生存非常重要。

领导者不仅应在工作上对下属给予支持，还应出

于真诚关怀下属生活，帮助解决家庭问题，使下属

能更加坚强地应对外界压力，不断增强其工作意

义感［１３］。因此，当真诚型领导展现其高度自律的

积极行为并重视下属贡献时，其下属在工作意义

感、自我效能、自主度和影响力上的心理赋能感就

会正向增加。

假设１：真诚型领导的行为与下属的心理赋能
正向相关。

大多数学者认为，真诚型领导对下属绩效和行

为的影响机制是通过下属内在的心理过程产生作用

的［１４］，下属在心理上感受到领导发自内心的真诚态

度与行为，从而产生积极的情感，影响其自我意识并

进行自我调适，继而增加下属对领导的信任，最终对

其工作态度、绩效或行为等产生作用。真诚型领导

基于真诚可能会建立一个开放的工作环境，在信息

处理上会尽力保持客观公正，这些行为会增加下属

对领导的认同和信任，从而有意愿表达他们的真实

感受［１５］，因此真诚型领导与下属之间就能产生积极

的社会交换关系，下属基于对领导的信任继而对此

关系产生义务，更愿意从事角色外行为，如为组织建

言献策等。真诚型领导对下属态度和行为的影响机

制可能是：真诚型领导先引发下属对领导和组织的

认同，使下属产生信任和归属情绪等积极情感，从而

提升包括工作自主度、工作意义感等工作态度，继而

影响其对组织产生额外的努力等行为表现。Ａｖｏｌｉｏ
的研究结果也验证了下属愿意认同好的领导者的论

点。因为在组织中领导者是下属形成关系性自我概

念的重要人物，领导者影响下属行为的重要因素之

一就是下属对领导者的认同。根据社会感染理论，

下属对领导者的认同能使其愿意并且能够与领导者

·０３·
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保持一样的价值与特质，继而产生态度或行为上的

正向改变，包括个人对组织建言行为的产生。此外，

根据社会认同理论，下属对领导者的认同是影响下

属内化领导者价值观的主要条件。

综上所述，真诚型领导能够对下属的心理赋能

产生积极影响，而心理赋能对下属角色外行为有积

极作用。为了验证心理赋能在真诚型领导与下属建

言行为之间能起到积极的效应，研究假设如下。

假设２：组织成员心理赋能与其建言行为之间
呈正相关。

假设３：组织成员的心理赋能在真诚型领导与
组织成员建言行为之间起中介作用。

与其他类型领导相比，包容性领导属于一种新

型领导。包容性领导的核心是关系型领导，强调领

导者的管理应以人为本，领导者对下属的需要应给

予更多的关注，其表现形式是在与下属互动中以开

放、有效和易接近的方式接近下属。因此，现代管理

视角下包容性领导应该全面关注下属发展，特别是

要关注下属的积极建言行为，为其创造一个包容宽

松的建言氛围。因此有如下假设。

假设４：领导包容性的高低，在组织成员感知到
的真诚型领导与组织成员建言行为之间起调节

作用。

　　二、研究方法

１．调查对象
本研究的真诚型领导、心理赋能和包容性领导

量表均为成熟的中文量表，建言为英文量表。本研

究以Ｈ省行政事业单位的现职工作人员为调查对
象。本研究共发放调查问卷３０２份，最后回收有效
问卷２４２份。在被调查对象中，女性占５８．８％，男
性占４１．２％；平均年龄为３０．２３，标准差为７．１２；博
士占３．５％，硕士占１６．１％，本科占５０．２％，本科以
下占３０．２％。
２．测量工具
在真诚型领导方面，本研究采用 Ｗａｌｕｍｂｗａ

等［１４］所编制的真诚领导量表，具体包含４个维度，
即透明性关系、信息平衡过程、道德观内化和自我意

识，该量表的信度为０．８３。
在心理赋能方面，本研究采用Ｌｕｔｈａｎｓ［９］开发的

量表，包含４个维度，具体为工作意义感、工作自信、
自我决断和影响力，该量表的信度为０．７８。

在建言方面，本研究采用 Ｌｉａｎｇ等［１６］所开发的

本土化二维度量表。原量表含１１个项目，研究者从

每个维度中分别选取４个因素负荷最高的项目进行
测量。在本研究中，维度测量结果的内部一致性系

数为０．８７。
在包容性领导方面，本研究选取的是根据 Ｃａｒ

ｍｅｌｉ［７］提出的包容性领导三维结构所开发的一个九
题项量表，来测量领导者在多大程度上表现出了包

容性，该量表的信度为０．６８。
在控制变量方面，本研究根据大多数研究者所

采用的控制变量，也选取了４个个人特征的控制变
量，即工作年限、最高学历、年龄和婚姻。

　　三、数据分析和结果

本研究对假设检验使用的是逐步回归，回归分

析结果见表１、表２。第一步将控制变量（性别、最高
学历、年龄和婚姻）纳入模型，第二步将预测变量纳

入模型。模型１－５中显示出真诚型领导行为对下
属的心理赋能有显著的积极效应（Ｂ＝０．２１，ｐ＜
０００１），假设１得到支持。模型１－４中显示出下属
的心理赋能对建言行为有显著的积极效应（Ｂ＝
０１８，ｐ＜０．０１），假设２得到支持。

为了验证假设４，本研究以建言为因变量，采取
层级回归的方法，在引入真诚型领导和包容性领导，

以及两者的交互项以后，模型１－２和模型１－３的
解释力都有了显著增加（模型１－２的△Ｒ２＝０１３６，
模型１－３的△Ｒ２＝０．００８，均为Ｐ＜０．００１）。其中，
交互项对建言产生了显著正向影响（β１＝０．０９８，均
为Ｐ＜０．００１），在１－３模型中交互项的回归系数显
著（ｔ＝４．３４４，Ｒ２的变化约为８％），所以包容性领导
的调节效应显著，因此假设４也得到了验证，即对于
真诚型领导与建言行为之间的显著正相关关系，包

容性领导起到了显著的正向调节作用。

为了验证假设３，本研究以建言为因变量，采取
层级回归的方法，依次引入控制变量、自变量和中介

变量心理赋能，建立模型２－１～模型２－３。在引入
真诚型领导和心理赋能以后，模型２－２和模型２－
３的解释力都有了显著增加（△Ｒ２分别为０．１３０和
０２６６，均为Ｐ＜０．００１）。在引入心理赋能以后，模
型２－３的解释力显著增强（△Ｒ２＝０．２６６，Ｐ＜
０００１），心理赋能对建言产生了显著正向影响
（β２＝０．５８１，Ｐ＜０．００１），其中，由于在模型２－３中
的ｔ检验是显著的，所以心理赋能对真诚型领导和
建言是部分中介效应，中介效应占总效应的比重为

０．３４０×０．５８１／０．３６５＝５４１％，因此假设３得到了
验证。
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表１　引入调节变量“包容性领导”对“建言”影响的回归分析结果

变量
建言

模型１－１ 模型１－２ 模型１－３ 模型１－４
心理赋能

模型１－５
性别 ０．０９６ ０．１１１　　　 ０．１１０　　　 ０．０９６

控制变量
年龄 ０．０８３ ０．０５２ ０．０５３ ０．０８３

婚姻状况 ０．０２７ ０．０６９ ０．０７２ －０．０２３
最高学历 ０．００３ ０．０２７ ０．０２３ ０．０２７

真诚型领导 ０．３３６ ０．３４０ ０．２１

包容性领导 ０．１００ ０．１０４

真诚型领导×领导包容性 ０．１９８

心理赋能 ０．１８

Ｆ １．８５２ １６．４６３ １５．８９４ １６．２９４ １４．３３９

Ｒ２ ０．０１６ ０．１５４ ０．１６４ ０．１０１ ０．０４６

△Ｒ２ ０．０１６ ０．１３６ ０．００８ ０．０８５ ０．０３

注：表示ｐ＜０．０５双边检验，表示ｐ＜０．０１双边检验，表示ｐ＜０．００１双边检验。

表２　引入中介变量“心理赋能”对
“建言”影响的回归分析结果

变量
因变量：建言

模型２－１ 模型２－２ 模型２－３
性别 ０．０９６ ０．０９９　 ０．１０３　

控制变量
年龄 ０．０８３ ０．０４５ ０．０５４

婚姻状况 ０．０２７ ０．０６６ ０．０５９
最高学历 ０．００３ ０．０２６ ０．０２２
β１ ０．３６５ ０．０９８

β２ ０．５８１

Ｆ １．８５２ １７．３００ ６３．２３６

Ｒ２ ０．０１６ ０．１４６ ０．４１２

△Ｒ２ ０．０１６ ０．１３０ ０．２６６

注：表示 ｐ＜０．０５双边检验，表示 ｐ＜０．０１双边检

验，表示ｐ＜０．００１双边检验。

　　四、结语

本文从情感事件理论视角探讨了心理赋能在真

诚型领导与下属建言行为之间的中介作用，同时分

析了包容性领导对真诚型领导与下属建言行为之间

交互作用的调节作用，从而揭示了组织支持感与建

言行为之间产生作用的具体过程。本研究对现有研

究的理论贡献体现在以下两个方面。一是深入诠释

了中国传统文化视域下真诚型领导方式对下属建言

行为的中介作用机制，发现真诚型领导对下属的建

言行为具有积极的影响。依据社会学习理论的观

点，当下属感知到领导发自内心的真诚态度与行为

时，下属就会真诚地为组织建言献策。高真诚的领

导风格要求领导自律，为下属做出榜样和表率，特别

强调以身作则和言行一致，从而使下属产生对领导

者的个人认同与社会认同。真诚型领导针对下属工

作需求所给予的个别教育与辅导，将更有助于下属

完成分内或组织所规定的工作任务，这就证实了心

理赋能在真诚型领导与下属建言行为之间起着部分

中介效应。二是提出了包容性领导对组织支持感和

建言行为权变作用的影响。结合不同特点的工作人

员，解释了领导的包容性在真诚型领导与建言行为

之间的调节作用，探讨了组织内部社会交换的增值

规律和减值规律。相对于低包容性领导的下属而

言，包容性高的真诚型领导与下属建言行为之间的

正向关系更强（见图２）。这意味着在领导包容性高
的情形下，真诚型领导对建言行为的正向效果会被

强化，领导的包容性在其中扮演着类似于激励因子

的角色。

图２　领导包容性在真诚型领导与
建言行为之间的调节作用

本研究对现实中的管理实践有如下启示。一是

组织中的领导重在引导下属为组织主动工作，并借

以增进组织效能。本研究结果显示真诚型领导通过

心理赋能对下属建言行为影响产生。现代中国社会

的发展给组织成员带来的既有机遇也有挑战，竞争

的加剧和不稳定因素的增加，使得组织成员心理承

受着巨大的压力，因此组织成员积极性的提高越发

受到重视，通过提升组织成员积极的心理状态从而

·２３·
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增加其主动工作的内在动机对组织具有重要意义。

基于此，领导对下属生活层面的关怀与照顾不仅能

够展现中华民族的传统美德，还能够使下属的积极

心理赋能得以提高，进而产生有利组织的建言行为。

二是根据本研究结果，真诚型领导应鼓励组织成员

用更多元的观点来思考现况和问题，并对组织成员

给予更多的包容，以照顾不同组织成员在工作上的

需求，提升下属私下向领导表达建言的动机。管理

者与组织成员之间表现出一种随和与包容的状态，

可以使成员感到心理上的放松，继而会以更加包容

与开放的心态对待同事，进而能在组织内部形成包

容氛围，借由这样的途径，或许能帮助管理者了解其

他成员对组织的想法和建议，并由此搜集到多元的

信息。
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