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摘 要 

论文题目：    中国国企魅力型领导对员工工作效能的影响研究——基 

于工作投入的中介作用 

作者：     宁东波 

导师：     高超民教授 

学位名称：    工商管理硕士学位 

专业名称：    工商管理专业（中文体系） 

学年：     二〇一九年 

 

20 世纪 90 年代以来，魅力型领导理论得到了广泛的实证支持，成为领导学

领域的研究热点之一。关于魅力型领导的相关研究均建立在资本主义劳资关系的

大背景下，而中国国有企业背景下的魅力型领导并未引起研究人员的重视。而事

实上，国企人力资源中工作绩效的管理是当前亟需应对和变革的重要方面。有鉴

于此，通过文献研究，问卷调查以及实证分析方法，研究国企背景下魅力型领导

对员工工作效能影响研究，并探索工作投入在其中的中介效应。通过研究得出以

下结论： 

1 魅力型领导，以及其下属五个维度：战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、

个人冒险、非常规行为，均与员工工作效能具有正相关关系。 

2 魅力型领导，以及其下属五个维度：战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、

个人冒险、非常规行为，均通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能。 

 

关键词：  国企   魅力型领导   工作投入   工作效能   中介效应 
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ABSTRACT 

Title:     Research on the Impact of Charismatic Leadership on  

Employees' Work Efficiency in State-owned Enterprises 

--Based on the Mediating Effect of Work Engagement 

Author:     Dongbo Ning 

Advisor:    Dr. Chaomin Gao 

Degree:     Master of Business Administration 

Major:     Business Administration (Chinese Program) 

Academic Year:   2019 

 

The 1990s, charismatic leadership theory has received extensive empirical support 

and become one of the research hotspots in the field of leadership. Foreign researches 

on charismatic leadership are all established in the context of capitalist labor relations, 

but charismatic leadership in the context of domestic state-owned enterprises has not 

attracted the attention of researchers. In fact, the management of work performance in 

the human resources of state-owned enterprises is an important aspect that needs to be 

dealt with and reformed. Therefore, through literature collection, questionnaire survey 

and empirical analysis, this paper intends to study the influence of charismatic 

leadership on employees' work efficiency, and explore the mediating effect of job 

involvement. The following conclusions were reached through research: 

1. Charismatic leadership, and its five dimensions: strategic vision, environmental 

sensitivity, employee sensitivity, personal risk, and unconventional behavior, all have a 

positive correlation with employee performance. 

2. Charismatic leadership, and its five dimensions: strategic vision, environmental 

sensitivity, employee sensitivity, personal risk, and unconventional behavior, all 

positively affect employees' work efficiency through the role of work input 

intermediation, and the indirect effects of intermediation It has a greater direct impact 

on employee productivity than charismatic leadership. 

 

Keywords:  State-owned Enterprise  Charismatic Leadership  Job Involvement 

Keywords:  Work Efficiency   The Mediation Effect  
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第一章 引言 

1.1 研究背景 

国企是国有企业的简称，在国际惯例中，主要是指一个国家的中央政府或联

邦政府投资或参与控制的企业。在中国，国有企业不仅包括以上范围的企业，还

包括地方政府投资参与就控制的企业。在国有企业的运营和发展中，政府的意志

和利益起到了关键的作用，而国有企业的营利性表现为保值和增值。 

全球性竞争使得中国企业的发展带来了巨大的影响，尤其是对于中国国有企

业来说，影响明显且深远。在全球经济衰退的背景下，中国国企所面临的形势非

常复杂且严峻，而应对这种环境，需要国有企业进行积极的变革和不断创新，以

便于提高竞争优势，而竞争优势的提高，是建立在成员良好的创新意识、认同感、

努力基础之上，而激发成员的创新意识、认同感、努力，需要建立起有效的激励

机制。美国管理专家在研究中发现，七成以上的员工，其工作烦恼主要来源于其

直接领导。在国有企业中，领导者的风格、个人魅力将更为重要，而领导者只有

与员工和谐相处，关心员工，取得员工的认可和认同，在工作中也会更加敬业，

付出更多的努力，从而提高了工作的绩效。领导理论的相关研究表明，在转型经

济和不确定的环境下，魅力型领导能够汇集和整合组织中的各种力量，激发员工

的创新意识、认同感、努力，使得整个企业形成很强的凝聚力，使得企业能够在

变革中快速发展。 

在管理学和心理学领域中众多专家和学者对领导问题的研究热度始终不减，

近些年来关于领导的一些新观点如雨后春笋般涌现出来，其中变革型领导和魅力

型领导两种最为突出。所谓的魅力型领导主要凸显的是其强大的个人魅力，将其

作为优势来调动管理下属，提升下属工作的积极性，这种魅力主要来源于对个体

特质的培养，所培养出来的特质和普通人之间存在显著性差异。而关于魅力型领

导的研究起始时间比较晚，尤其是组织行为学对魅力型领导的研究，是 House 在

1977 年所提出来的，此观点一出来，在理论界和实务界引起了不小的轰动，这些

年来一直对魅力型领导进行积极探索和研究。魅力型领导观点源于西方国家，西

方对魅力型领导的研究背景主要集中在两个方面，分别是自由经济背景、私有经

济背景，较全球而言，目前为止中国国企关于魅力型领导的研究还寥寥无几，基

本上是处于空白阶段。虽然现在可以借鉴西方国家现有的魅力型领导研究成果，

以此依据进行研究，但是我们必须要清楚地认识到一点，即中国的国有企业和西

方国家私有经济实体存在本质上的差异，两者在管理背景上根本不同。首先，在
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员工方面，中国的国企员工被开除的几率很小，人情关系错综复杂，以至于影响

员工工作积极性的因素来源于内部并非外部；其次，在领导方面，领导会轮换，

权利受到外部非经济因素的影响，领导的想法和决定往往阻力很大，同时，权利

的制衡、不愿意得罪人、人际关系错综复杂等现实问题都在影响着领导及国企的

发展。基于中国国企管理的复杂局面，相较于其他领导，魅力型领导更容易调动

下属，激发员工工作的积极性和投入度，提升工作效率。 

因此，以中国国企为研究背景，以工作投入作为中介，探索和发现魅力型领

导对员工工作效能的影响。 

1.2 研究目标和意义 

关于中国国企魅力型领导的研究尚处于基础开发阶段，在此形势下，研究的

目标在于检验证实魅力型领导在中国国企中是否对员工的工作绩效有影响，以及

员工的工作投入度是否对其中的影响产生并发挥出了中介功能。 

研究意义分为两个部分，理论意义和实践意义。 

理论意义：首先来讲，关于魅力型领导理论观点的提出来源于西方的组织行

为学，不论是研究对象还是研究背景均是来自西方开放自由的资本主义文化，基

于这样的现状，是对中国文化背景下的国有企业魅力型领导行为进行研究，对员

工工作绩效的影响结果是否和西方的研究结果相同，这是一个值得思考并论证的

问题。由此也可以看出，研究对在国企背景下魅力型领导理论研究范畴的扩展，

以及对其他行业魅力型领导理论的研究均具有一定的理论参考意义；其次，对魅

力型领导和员工工作绩效之间关系的研究实际上就是对魅力型领导行为有效性

的研究，将工作投入作为中介因素，探索其在魅力型领导对员工工作绩效的影响

中所产生的作用，同时也能够为魅力型领导理论的实证研究提供有效证据。 

实践意义：理论和实践是共同体，良好的理论是为了实践得到更好的发展，

国有企业的管理想要不断可持续的得到发展就需要得到强大的理论作为支持，魅

力型领导通过运用自身的魅力来提升员工的工作效率，这是值得管理人员和员工

共同学习的地方。对领导的行为和员工工作绩效之间的关系进行研究，只要领导

者的管理水平提升，就会促进员工工作绩效得到增长，为企业业绩实现稳定增长

提供实际支撑。与此同时，从人力资源管理角度来说，领导力的有效性、员工效

能及工作投入等均是管理实践中的重点所在，能够为国有企业在人力资源管理过

程中提出指导性建议是研究的主要现实意义。 
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1.3 研究方法 

此次研究工作，选定的研究方法主要包括文献研究法、实证分析以及问卷调

查法。 

（1）文献研究法。通过对魅力型领导、员工工作效能、员工工作投入等研究

变量相关文献的归纳与分析，明确各变量的内涵、影响作用等，梳理各变量间的

逻辑关系，依据相关理论以及己有研究，提出假设并构建理论模型。 

（2）问卷调查法。本研究采用的调查问卷来源于有关魅力型领导、工作效

能、工作投入的成熟量表。首先选取和相关国有企业适合对象，然后发放与回收

调查问卷，最后处理收回的原始数据，获取国企背景下魅力型领导与员工工作效

能的具体情况，为接下来进行实证分析做好准备。 

（3）实证研究法。本研究通过 SPSS 24.0 专业性的统计软件对获得整理的数

据进行相关性分析、回归分析等实证分析，并根据得出的实证分析的结果，总结

研究结论，并提出相应的合理化以及具有针对性的管理建议。 

1.4 创新之处 

主要创新点在于，将西方魅力型领导研究体系移植于当代中国国有企业特殊

经济体制下，以国有企业为研究背景，探索魅力型领导与员工工作效能的关系。 

1.5 研究框架 

通过大量阅读与分析魅力型领导、工作投入理论等诸多文献，然后以此为基

础进行问卷设计、组织调查工作，收集相关样本数据、并对此进行探究，最终获

得结论，并有针对性给出相应意见、展望。 

具体如图 1 所示：  
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图 1.1 研究思路 
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第二章 文献综述 

2.1 魅力型领导 

2.1.1 魅力型领导定义  

上世纪初期，Max Weber（1978）率先提出了魅力这一词语，在此之后，Berlew

（1985）将魅力的概念运用到组织研究中。有了相关的研究结论作为基础，House

（1977）总结出了魅力型领导理论，此理论一出在学术界引起了广泛关注，关于

魅力型领导理论的研究得到了可持续性的发展。 

House 在其研究中对魅力型领导的理论概念进行了升级，认为对魅力的描述

要找到切入点，这个切入点为领导和员工之间关系、领导对员工产生的影响。不

同于其他领导类型，魅力型领导带给员工的不仅仅是实现目标的责任感，更为重

要的领导个人的内在力量，给予员工的人生信仰，且员工发自内心的接受领导并

愿意跟随。不仅如此，面对魅力型领导的想法和决策员工都会给予大力支持，并

会在和领导相处过程中去有意的模仿领导的正确行为。一些专家将魅力型领导的

魅力散发现象归结为归因现象，并标明领导在日常工作中所做出的行为特征，散

发出来的个性品质都会对魅力产生一定的影响，并且也关乎员工的个性特征。

Conger（1988）等学者在研究中则指出，魅力型领导的产生是追随者对领导行为

知觉的归因，这观点和 Bass（1982）所提出的观点相似。综合上述专家学者的研

究成果，可以发现，所谓的魅力是一类特征，以组织环境作为基础，具有观察领

导者行为的群体聚集在一起，如果领导和追随者两者可以互相认知、作用，且追

随者对领导的认同度很高，领导的魅力便随之产生了。House 在其对魅力型领导

理论的演技中并没有将魅力型领导对工作的投入及工作效能的影响进行明确清

晰的阐述，hamir（1983）等人则在此基础之上再一次对魅力型领导的有关概念理

论进行了修正，且加以拓展。魅力型领导理论得到完善过后，研究工作由之前的

逐步分析上下级转变为组织整体性。学者表示，领导对追随者之所以能够产生影

响主要在于内在化、社会化及个人认同等多个方面。 

截止到目前，和魅力型领导有关的理论体系已经发展的比较成熟完善，并且

研究成果也较为丰富。尤其是近几年来，中国国内专家和国外专家对魅力型领导

理论展开了许多实证性的探索工作，不仅如此，领导学领域也把魅力型领导作为

研究的热点。综合中国内外专家学者对魅力型领导的界定，可以将魅力型领导的

概念释义为：在相应的情境因素基础之上，领导关心员工的需求，在面对风险时
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领导敢于站出来承担，表现出超越常规的行为，且对员工的态度及行为等产生了

影响，员工也表现出忠诚领导的态度，具有牺牲奉献的精神，且对领导的工作给

予高度支持，形成这样的领导和员工之间的关系。需要关注的点在于，在研究魅

力型领导时不仅需对领导者加以关注，同时也需要注重员工在此种关系中承担的

关键角色。 

2.1.2 魅力型领导结果变量 

各个专家针对魅力型领导结果变量开展了诸多层面的研究工作，希望对各种

影响方式进行探索研究，具体涉及到如下层面： 

（1）个体层面 

De Groot（2000）等专家在研究中指出，魅力型领导可以有效的提升员工的

工作效能；Huang（2005）通过研究得知结论，在魅力型领导的管理之下，员工

的工作热情更高，也愿意为工作付出额外的劳动。Bass（1985）以及 Wang（2005）

两人的研究明确指出，魅力型领导对员工工作效能和态度的提升有着积极的促进

作用。 

（2）群体层面 

所谓的群体并不是将多个个体组成在一起，而是包括个体及个体之间的关联。

因此，个体交流将使得给予群体背景下的员工获得更为强烈的领导效能感知。因

此，对比个体层面，群体之中的魅力型领导效能将具备更为突出的感知效果。学

者 De Groot（2001）等人基于元分析，明确提出对比群体绩效而言，魅力型领导

对个体绩效的影响并不突出。中国学者吴冰（2008）等人结合研究认识到，群体

绩效、群体效能将通过魅力型领导获得正向预测，但因员工感知能力、文化差异

对各个维度产生影响，对群体绩效、效能产生的影响存在差异。中国学者夏洪胜

（2011）等人结合结构方程模型探究员工信任、团队创新绩效、魅力型领导的对

应关系，最终认识到，员工信任将对二者发挥中介作用，而魅力型领导将对绩效

产生显著正相关。 

（3）组织层面 

中国学者李真（2011）选取中国山东两家煤矿企业的领导者和员工作为调查

对象进行研究，研究结果表明，魅力型领导和员工对工作的投入程度两者之间呈

正相关关系。从组织绩效层面来看，对魅力型领导的有效性观点则分为两类，分

别是魅力型领导对组织绩效产生影响、魅力型领导对组织绩效不产生任何影响。 

本次研究将以中国国有企业员工为调查对象，从组织层面出发探究魅力型

领导对员工工作效能的影响。 
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2.1.3 魅力型领导测量  

自从魅力型领导理论提出以后，关于魅力型领导维度及测量因不同理解角度

造成不同的测量方法。在已有研究成果中梳理出关于魅力型领导的维度主要有三

因素结构维度、五因素结构维度、六因素结构维度等多个。 

（1）三因素结构维度 

中国学者吴静吉（1995）以台湾作为调查对象，并在研究中第一次设计研发

出了中文魅力型领导量表，量表内容主要包括以下几个方面，愿景和吸引力、亲

近融合、承诺和正义。中国学者包玲玲和王韬两人以魅力来源为研究视角，构建

了魅力型领导的三个维度，分别是关系魅力、人格魅力以及能力魅力。 

（2）五因素结构维度 

学者 House 在其研究中指出对于魅力型领导的评价可以从五个维度进行，分

别是塑造良好形象，展示个人魅力，提出目标；角色模拟；形象塑造；激发行为

动机及对员工追随者给予期望。Conger 和 Kanungo（1988）编制出 C-K 量表，主

要包括五个方面，愿景激励、环境敏感性、员工敏感性、敢于冒险及超常规行为。

中国学者冯江平、罗国忠（2009）两人选取中国各行各业的企业管理者和员工作

为调查对象，对其进行问卷调查，调查结果表明，魅力型领导特质构成因素主要

体现在五个方面，分别是愿景规划、亲和力、业务水平、创新精神、关心员工。 

（3）六因素结构维度 

学者 Bass（1983）的研究中指出，魅力型领导带领员工实现工作目标，完成

绩效的方式之一是就是激励自己的追随者，具体来分魅力型领导的表现主要体现

在六个方面，工作和价值观有着较高的联系、给追随者树立角色榜样、擅长做印

象管理、为追随者描述出具有强大吸引力的前景、雄辩的口才、富有表现力的行

为。中国学者董临萍、吴冰、黄维德（2010）三人对群体层次上魅力型领导风格

的作用机制进行了研究，研究结果表明，由于中国是一个深受儒家文化影响的国

家，作为员工更看重领导的道德品质，如果领导的道德品质较高，比如关心激励

下属、品德高尚、敢于承担和冒险，做出一些超常规的行为。 

2.2 工作效能  

2.2.1 工作效能定义 

就现阶段来说，中国学者董临萍在 2013 年对效能的概念进行了定义，其认

为效能方面的定义呈现出多元化的态势，比如，有一些专家以组织静态观点为突
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破口，认为所谓的效能是指组织目标可以完成的一个具体程度；有一些专家以组

织动态观点作为突破口，认为所谓的效能是在一定的情境基础上，组织对系统需

求的满足度。Robbins（2015）组织心态作为突破口，认为所谓的效能是在受到衡

量标准、组织层次等众多因素的影响之下，组织发挥适应性的目标，最终实现统

一整体的功能。 

工作效能，普遍被认为是能够体现出工作绩效的一类结果，Scchyns 和 Von 

Collani（2002）以组织心态为切入点提出工作效能定义，指出工作效能是员工需

求的满足程度；Hennessey（2014）在其研究中也认为工作效能是一种个体和组织

工作目标相关联的行为；中国学者张福成（2013）在其研究中则认为所谓的效能

不只是简单的行为，同时也是结果。 

截止到目前，众多专家学者对针对工作效能进行了丰富的研究，但是关于工

作效能的概念定义却没有一个确切统一的结果。综合上述观点，采用 Scchyns 和

Von Collani 提出的定义，即工作效能是员工需求的满足程度。工作效能影响着个

人对活动的选择和坚持性、对待困难的态度、情绪以及新行为习得和表现。 

2.2.2 工作效能影响因素 

根据对相关文献的探索研究，能够明确对员工工作效能产生影响的因素主要

包括如下方面：员工的基本状况、对工作的满意度、完美主义程度等。 

在基本状况方面，中国学者宋源（2010）对员工工作效能的研究中，将员工

的基本情况信息进行收集，包括文化程度、薪资待遇及自然属性等多个方面，研

究中虽然已经将完美主义单列出来，但是从根本上来看属于一种性格测试，也就

是对员工的性格进行描述分析。学者王芳（2013）的研究中表明员工的性别和工

作绩效两者之间存在紧密联系，尤其是女性，在工作效能提升目标实现这一过程

中具有明显的促进作用，相较于男性，女性在工作效能、工作效能的提升方面具

有更好的优势，工作效能更高，更能简单的提升工作效能；学者柴振荣在其研究

中则认为，员工的年龄结构对工作效能有一定的影响，即随着员工年龄的增长其

工作效能是逐渐降低的。学者宋高远认为，员工的工作效能降低可能受到了户籍

歧视的影响；学者陈永彤认为，员工的学历越高其工作效能越高。 

在完美主义程度方面，学者 Ruddy（2013）指出，完美主义的主要特征体现

为：人格具有一定的稳定性，追求不存在的缺点。完美主义作为构成人格的重要

一部分，就有较高的稳定性，从另一方面来看，完美主义有助于个人实现成功，

但是究其本质，完美主义就是一种性格缺陷。追求所谓的完美主义并不是真正意

义上的完美，如果完美主义性格严重时会给个人带来心理障碍和精神压力。 
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在对工作的满意度方面，学者 Hyatt（2014）对工作满意度进行界定，其认为

员工对工作的满意度就是指对员工和工作关系进一步说明的一项重要因素。中国

学者周彤在其研究中认为可以将工作的满意度划分为两大部分，分别是内部满意

度和外部满意度。其中，内部满意度主要体现在员工对工作自主性的满意度、员

工对工作成就感的满意度、员工对工作群体的满意度三个方面；外部满意度主要

体现在员工对工作回报的满意度、员工对企业环境的满意度两个方面。工作的满

意度，也就是员工对于各类工作环境形成的反应。 

2.2.3 工作效能测量 

工作效能的测量选择工作效能量表为工具，Scchyns 和 Von Collani（2002）

进行了工作效能的研究，并设计了工作效能量表，该量表共有 8 个题目，没有维

度划分，采用里克特量表 5 分制评分。 

2.3 工作投入 

2.3.1 工作投入定义 

即使是在同一个工作场景之下，员工在工作方面的表现也不一样，比如工作

强度，对工作的投入度等多个方面均存在差异。工作投入通过对各项变量的把握，

可以较好的明确个体、员工为了完成工作所投入的精力及贡献度。众多专家学者

对工作的投入度结构获得了较为一致的观点，但是在概念方面却看法不同，意见

不统一。 

Kahn（1990）首次将工作投入这一概念提出来，其是依据 Goffman 所提出的

角色理论，将其作为研究理论基础，进而对工作不投入、工作投入的概念进行了

界定，即组织成员通过对自己严格控制，以便自己更贴近于工作岗位，运用角色

扮演、自我情感和生理等方式来表达和展现自己。Kahn 在研究中指出，从本质

的角度上来看，自我个工作角色之间的关系为相互转化、动态的关系。如果个体

在工作中有着较高的投入度，那么其在工作岗位中变化投入更大的精力，展出出

更好的自己；如果个体在工作中的投入度并不高，则意味着在工作岗位中其不会

创造出好的业绩，和岗位产生分离，甚至会产生辞职的想法。 

Maslach（2013）等人在研究中则认为，工作倦怠、工作投入是两个极端，做

工作要么就是持续投入，要么就是极端，两者的表现也不尽相同。工作投入的特

征主要表现在效能感及精力等方面上，工作倦怠的特征主要表现在专业效能感低

及枯竭等方面上，也就是说两者是对立的。也就是说如果个体对工作给予较高的
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投入度，那么相应的其精力也是充沛的，工作效率比较高，并且可以和其他员工

友好和谐的相处，可以充分胜任工作的感觉比较强烈。 

Schaufeli（2008）在研究中发现，对于工作投入的构建则可以依据两个幸福

感维度，对工作投入的特征进行了明确的界定，激发和高水平的快乐。 

Salanova（2010）等人也对何谓工作投入进行了概念界定，研究结果表明，

工作投入属于动机结构范畴，表现出来的是一种积极充实的工作状态，专注、活

力等特征比较明显。从活力层面上来看，员工在工作过程中不论是心理还是生理

等方面均表现出比较高的适应能力，个人的工作意愿程度比较高，即使是面临艰

难困境，投入度的持久性也可以得到较好的持续。工作投入奉献的特征表现为，

员工在工作中具有较高的热情度和挑战意识等。工作投入专注的特征表现为员工

在自身工作上有着较高的关注度，感觉到时间过得很快，并不愿意离开工作岗位。 

Britt（2011）等人在研究中，利用责任三维模型，列出了评价工作投入的三

大维度，并将工作投入的概念界定为：个体对自身工作效能的承诺愿意度比较高，

对工作岗位的责任感比较强烈，并且明确了工作绩效和个体自身之间管理呈高度

显著性。May（2015）等人在研究中将工作投入分为了三个维度，分别是认知、

情绪及生理成分。所谓的生理成分，是指个体在执行工作时所表现出来的能量；

所谓的情感成分，是指个体在工作时全身心的投入；所谓的认知成分，即个体可

以全神贯注的进行工作。Kahn（2011）等人在对工作投入的概念进行界定过程中

和上述的专家学者观点相似，也是对个体在工作中情感、认知以及生理方面的体

验进行了着重强调，并且对概念的理解方面进行了进一步的剖析，比如，对工作

投入的研究很容易局限在理论综述上，实证实践相较来说比较少。Maslach（2009）

对工作投入的研究则有着一定的局限性，认为工作投入只是和工作倦怠对立的一

分方面，更加简化了工作投入和工作倦怠两者之间的关系，但是到底何谓工作投

入这一概念研究受到限制。根据实验结果，工作投入和工作倦怠之间的关联程度

仅为中等。 

2.3.2 工作投入测量  

在工作投入相关概念逐渐健全、丰富的背景下，越来越多的专家开始就工作

投入中如何影响组织、个人开展研究，分析工作投入与各变量之间的关系，并在

工作投入理论模型基础上，研发出了各种工作投入的测量工具。 

Kahn（2009）首先提出了工作投入的概念，并分析了工作投入的具体结构，

但没有根据其理论编制测量工具。 

May（2015）等根据 Kahn 工作投入结构编制了预试量表，测试的项目有 24
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个，但测试结果无法达到此前预想的稳定、独立的三个维度。May（2015）还通

过选定 13 个项目构成总体量表，用于工作投入测量，能够体现出情绪、生理投

入等多方面内容。 

Maslach（2012）以其自己在 2011 年编制的工作倦怠问卷，进行了工作投入

的测量，是在个体在三大维度得分相反模式上进行评估，指出如被测在讥诮、枯

竭方面的得分较低，而在专业效能感方面得分较高时，说明被测的工作投入较高。 

Schaufeli（2013）等对 Maslach 的观点提出了质疑，指出运用相同工具对工

作倦怠和工作投入均进行测量，将难以确定两者之间的关系。为单独对工作投入

进行测量，编制了 Utrecht 工作投入量表，而该量表包括三个分量表，以被得到

认可并运用到对工作投入的实际测量中。 

2.4 文献评述 

就目前的研究现状来看，中国关于魅力型领导的研究主要为文献综述类、应

用介绍类等方面，相关实证研究非常少。而西方国家关于魅力型领导的研究则更

多的为风格效能类实证研究，可见中国在此方面的研究还处于起步阶段。中国（包

括台湾地区）的研究内容主要为魅力型领导和领导的效能，如员工对领导的满意

度、对工作的满意度等，此外还开展了魅力型领导与组织绩效相关的研究。 

工作投入相关概念、理论提出较晚，这就使得学术界对工作投入较少，并且

目前的研究主要集中于个体特征和工作特征方面，从组织层面的研究非常少。中

国对国有企业员工工作投入的研究还处于初级阶段，实证研究非常少。通过对以

往研究内容、研究方法、研究成果的分析，发现还存在以下不足：第一，概念模

糊，工作投入与原先存在的工作卷入、组织承诺等概念存在一定的相似之处，而

由此导致的概念误用、混用现象较为普遍；第二，研究方法单一，目前多数研究

仅运用横向的研究方法，而鲜有纵向的研究方法运用；第三，工作投入的实际应

用研究非常少，仅有的少量应用研究，也更多的是沿用工作倦怠的应用方法。综

合对以往研究的分析，可以看出目前并没有开展关于国有企业背景下的魅力型领

导风格研究，已有的研究中也未突出国有企业或者民营企业的背景，同时也为对

企业员工的特性进行分析。因此本研究的开展，能够有效补充国企背景下，魅力

型领导作用的相关理论和实践研究，以及员工工作投入的中介作用发挥相关研究。 
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第三章 研究设计 

3.1 研究假设 

3.1.1 魅力型领导对工作效能的影响 

在魅力型领导理论中，魅力型领导主要通过战略愿景、环境敏感性、员工敏

感性、个人冒险、非常规行为五个方面去影响员工。在对员工工作效能的影响中，

有众多因素影响了其工作效能，但具体说来，领导者的魅力可以说是影响的源头，

并且会通过一些中介因素的影响，对员工的工作效能产生影响。不过领导的魅力

还会存在负面影响，会降低积极因素的作用效果。可以看出，领导的魅力是关键

因素，这就为魅力型领导的效能模型构建提供了依据。在前人的研究中，发现正

向情绪与组织员工行为之间有着显著的正相关，领导支持和员工行为的顺从行为

之间也存在显著的正相关。 

战略愿景是企业发展的目标，在企业发展过程中，每一个成员均应按照战略

愿景工作，当领导提出了良好的战略愿景，能够深入浅出、言简意赅的向下级说

明自己的理想和远大目标，能够让员工认同该理想和目标，则员工能够跟随领导

一同为达到战略愿景而努力，工作效能也会得以提高。 

因此，通过分析，提出假设 H1a: 战略愿景正向影响员工工作效能。 

在企业发展过程中，经济环境的变化会影响企业的发展速度，而如何应对环

境变化，及时抓住机会采取有效的应对措施，带领员工应对各种变化，能够促进

企业的效益提高，而领导对环境的敏感性，也能够带动员工对环境变化的认知，

认可领导的决策，从而影响员工的工作效能。 

因此，通过分析，提出假设 H1b: 环境敏感性正向影响员工工作效能。 

作为员工的领导，能够及时、敏锐的了解员工情况，尤其是需求情况，员工

感受到领导对其的重视，从而使得领导能够得到员工的拥戴、认可，对其所作出

的各种决策也十分认可并执行，从而提高了工作效能。 

因此，通过分析，提出假设 H1c: 员工敏感性正向影响员工工作效能。 

作为企业的领导，应具备一定的冒险精神、采取必要的冒险行为，在面临危

机和问题时，富有冒险精神的领导，能够自信的带领员工面对各种危机和问题，

在这种冒险精神、冒险行为的影响下，员工会按照领导的决策开展工作，其工作

效能也得以提高。 

因此，通过分析，提出假设 H1d: 个人冒险正向影响员工工作效能。 
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在企业的管理中，不能循规蹈矩的按照固定模式、方法开展管理工作，容易

造成员工的疲劳和厌倦，而领导能够突破现有秩序框架，为达到目标而采用创新

的、异乎寻常的手段，带领员工最终实现目标，受到这种领导氛围的影响，员工

会通过提高工作效率，提高工作效能来完成。 

因此，通过分析，提出假设 H1e: 非常规行为正向影响员工工作效能。 

3.1.2 工作投入的中介作用 

在 Salanova 的研究中，指出工作投入是在中介变量的作用下，营造积极氛围

以影响工作效能。在工作要求-资源模型中，员工的需求动机为切入点，通过提高

员工的生活、工作质量，能够有效提高员工的工作动机，从而让员工的工作投入

水平更高，也显著提升了员工的工作效能。魅力型领导能够通过社会价值观的提

出和理想描述，使得员工内在动机水平得以提高，而产生更高层次的需求，工作

人员感受到了在组织中自己的重要性，以及努力工作的意义，这就为员工工作状

态的提升奠定了基础，而这种积极的工作状态，也有助于员工快速融入工作氛围、

降低工作难度，工作效能也得以提高。 

结合上述分析，得出以下假设： 

在领导提出良好的战略愿景时，并让员工认同该理想和目标，为达到目标，

员工会积极投入到工作中，通过努力工作尽快实现理想和目标，而工作中的持续

投入状态，能够将所有的精力用于工作，工作效能在工作投入的情况下也得以提

高。 

因此，通过分析，提出假设 H2a：战略愿景通过工作投入中介作用正向影响

员工工作效能。 

领导对环境有着非常高的敏感性，及时抓住环境的变化而采取相应的措施，

能够引导员工采取措施以面对这些变化，这种环境氛围使得员工投入到具体的措

施中，工作投入程度的增加，也提高了工作的效率，从而提高工作效能。 

因此，通过分析，提出假设 H2b：环境敏感性通过工作投入中介作用正向影

响员工工作效能。 

在管理工作中，领导对员工的敏感和重视，使得员工认可、尊重领导，在领

导下发的决策中，员工也会积极遵从决策，投入到工作执行中，积极的投入，使

得工作效能也得以提高。 

因此，通过分析，提出假设 H2c：员工敏感性通过工作投入中介作用正向影

响员工工作效能。 

领导针对管理工作的冒险精神和冒险行为，带领员工应对各种危机和问题，



14 

员工会积极投入工作，以解决危机和问题，在持续投入中，工作效率必然得到提

高。 

因此，通过分析，提出假设 H2d：个人冒险通过工作投入中介作用正向影响

员工工作效能。 

领导的管理行为不能循规蹈矩，而是需要通过非常规行为，突破现有的秩序

框架，以创新的策略、手段，带领员工实现目标，创新的策略和手段，需要员工

对待工作非常投入，高效率的完成工作。 

因此，通过分析，提出假设 H2e：非常规行为通过工作投入中介作用正向影

响员工工作效能。 

3.1.3 研究假设汇总表 

通过上述分析，提出如下假设，如表 3.1 所示。 

 

表 3.1 研究假设汇总表 

序号 研究假设 

H1a 战略愿景正向影响员工工作效能 

H1b 环境敏感性正向影响员工工作效能 

H1c 员工敏感性正向影响员工工作效能 

H1d 个人冒险正向影响员工工作效能 

H1e 非常规行为正向影响员工工作效能 

H2a 战略愿景通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 

H2b 环境敏感性通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 

H2c 员工敏感性通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 

H2d 个人冒险通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 

H2e 非常规行为通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 

 

3.1.4 理论模型 

结合 3.1.1 至 3.1.2 提出的假设及其之间的影响与联系，我们可以构建如下模

式图： 
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图 3.1 理论模型 

3.2 变量定义与量表选择 

其一：魅力型领导 

本研究以 House（1977）定义的魅力型领导为准，魅力型领导是领导运用自

身的使命感、自身魅力，分享较多的价值准则等多种途径，吸引员工，从而在领

导过程中得到员工的认同、接受，以便提高员工的工作效能水平、工作投入程度。

本研究运用的测试问卷是，1988 年 Conger 和 Kanungo 发展出来的 C-K 量表（见

附录所示），通过五大维度对魅力型领导行为进行测量，具体涉及到战略愿景

（SVA）、环境敏感性、员工敏感性（SMN）、个人冒险（PR）、非常规行为（UB）

五个方面。 

其二，工作投入 

Schaufeli（2008）提出的工作投入定义得到了广泛的认可，被认定为最为权

威的定义。本研究采用 Schaufeli 提出的定义，即工作投入是积极参与到工作中，

特征包括奉献、专注、活力等，是与工作相关的一种完满、积极的情绪状态。以

此定义 Schaufeli 等人提出了测量工作投入的量表。 

其三，工作效能 

Scchyns 和 Von Collani（2002）以组织心态为切入点，提出了工作效能定义，

指出工作效能是员工需求的满足程度。对于国企工作人员来说，其特殊性也影响

工作效能的定义和测量，不过目前并没有针对国企工作人员的工作效能进行定义

和测量，在本研究中引用 Scchyns 和 Von Collani（2002）的定义，并根据两人设
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计的工作效能量表作为测量工具，评分依据里克特量表 5 分制。 

3.3 问卷设计 

本次的研究数据来源于问卷调查，问卷划分为两大块，分别为基本信息、量

表。如性别、年龄、学历、婚姻状况、月收入等；量表方面则涉及到魅力型领导、

工作投入、工作效能的相关研究变量。 

魅力型领导的测量是运用 Conger 和 Kanungo 共同编制的 C-K 量表，该量表

是成熟的量表，已得到诸多专家和学者的认可，并运用到各种实证研究中，有着

非常高的效度、信度、可靠度。该量表包含相对稳定，且能够感知的魅力领导行

为成分。因此本研究选用 C-K 量表为魅力型领导测量工具，该量表共有 20 个题

目，分为 5 个维度，其中战略愿景为 1-5 题，环境敏感性 6-9 题，员工敏感性 10-

14 题，个人冒险 15-17 题，非常规行为 18-20 题。 

工作投入的测量，是以 Schaufeli 和 Salanova 提出的工作投入量表为测量工

具，该量表同样为成熟的量表，有着非常高的效度、信度，因此在本研究中选用

该量表用于测量工作投入，该量表共有 10 题。 

工作效能的测量是采用 Scchyns 和 Von Collani（2002）设计的工作效能量表，

用以测量国企工作人员的工作效能，该量表共有八个题目，没有维度划分。具体

见附录所示。  

3.4 数据收集 

本研究采用调查问卷的方式进行数据的采集，问卷（见附录）设计为四部分：

第一部分为调查对象的个人资料收集；第二部分为魅力型领导行为量表；第三部

分是员工工作投入量表；第四部分是工作效能量表。现在把各个部分具体的说明

如下： 

个人资料为非实名制，包含国企员工的性别、年龄、教育程度、国企从业年

限、国企性质、职位层级、月收入、婚姻状况。为了研究方便，对其赋值：年龄

25 岁及以下=1、26～35 岁=2、36～45 岁=3、45 岁以上=4；教育程度：大专及以

下=1、本科=2、研究生及以上=3；国企从业年限 1 年以下=1、1～3 年=2、4～10

年=3、11～20 年=4、20 年以上=5；职位层级普通员工=1、基层管理者=2、中层

管理者=3、高层管理者=4；月收入 0.8 万元以下=1、0.8-1.2 万元=2、1.2 万元以

上=3；婚姻状况已婚=1、未婚=2。 
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3.5 数据分析 

在本研究中，主要运用的研究方法包括文献研究、实证分析以及问卷调查法。

在对大量文献的查阅基础上，对问卷进行了总体的设计，根据研究目的选取了问

卷调查对象。问卷的发放途径分为人工和电子方式发放，在获取调查数据后，开

展相应的实证分析工作。具体的实证分析方法分为描述性统计、相关分析、回归

分析、方差分析。 

描述性统计：用以描述样本的基本情况，对样本中的内在规律进行认识、分

析。主要针对性别、年龄、教育程度、国企从业年限、国企性质、职位层级、月

收入、婚姻状况几方面进行描述性统计工作，结合样本数、百分比等相关数据进

行分析。并且，还对魅力型领导、工作投入、工作效能量表测试结果进行描述性

统计，以平均值、标准差、最大值、最小值等对测试结果的分布情况进行分析。 

相关分析：为对变量之间的因果关系进行分析，需要首先对变量之间的相关

关系进行检验分析，明确变量之间是否存在显著的相关性，为之后的回归分析奠

定基础。在本研究中，主要运用 Pearson 相关系数进行相关性检验。 

回归分析：在魅力型领导、员工工作效能之间的因果关系检验过程中，同时

确定员工工作投入的中介作用和效果，运用回归分析法计算回归系数，以通过变

量预测因变量，并对影响力大小进行检测。 

方差分析：对不同年龄、学历、性别的统计变量，在魅力型领导、工作投入、

工作效能研究标量中的差异进行检验，主要采用独立样本检验和单因素方差分析

两种方法。其中独立样本检验是针对不同性别调查对象的差异检验和分析，单因

素方差分析是针对不同年龄、学历等开展的差异检验和分析。 
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第四章 数据分析与假设检验 

4.1 样本描述与初步检验 

4.1.1 样本描述性统计 

研究人员利用问卷星开展来了问卷调查，调查对象大多来自成都、重庆、昆

明、贵州等西南部地区城市，通过问卷星共发放问卷 299 份，收回 283 份，剔除

16 份无效问卷，得到有效问卷 283 份，有效度为 94.7%，其人口统计学情况如表

4.1 所示。 

 

表 4.1 正式调查样本人口统计学情况 

属性 人数 百分比（%） 

性别 
男 150 53.0 

女 133 47.0 

年龄 

25 岁及以下 30 10.6 

26-35 岁 162 57.2 

36-45 岁 61 21.6 

46 岁及以上 30 10.6 

学历 

大专及以下 83 29.3 

本科 154 54.4 

硕士及以上 46 16.3 

从业年限 

1 年以下 18 6.4 

1-3 年 29 10.2 

4-10 年 126 44.5 

11-20 年 72 25.4 

20 年以上 38 13.4 

国企性质 
国有控股 141 49.8 

非国有控股 142 50.2 

职业层级 

普通员工 169 59.7 

基层主管 44 15.5 

中层主管 47 16.6 

高层主管 23 8.1 
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研究人员选择的每一个变量量表均是经过大量学者、专家多次检验信效度的

成熟量表，均是李克特 5 点量表。因此，此研究不做信效度检验。在对缺失值进

行处理后，针对变量有多个维度的情况，研究人员先将不同维度相关题项分数进

行均值计算，得出该维度新值，然后将该维度新值和各变量分别取对应题项的平

均值，求出对应题项分值的平均数。对各变量进行描述性统计，结果如表 4.2 表

示。 

 

表 4.2 各变量描述性统计分析 

 N 极小值 极大值 均值 标准差 方差 

性别 283 1 2 1.47 .500 .250 

年龄 283 1 4 2.32 .803 .644 

学历 283 1 3 1.87 .664 .440 

从业年限 283 1 5 3.29 1.033 1.066 

国企性质 283 1 2 1.50 .501 .251 

职业层级 283 1 4 1.73 1.010 1.020 

战略愿景 283 1.00 5.00 3.7442 .97347 .948 

环境敏感性 283 1.00 5.00 3.7120 .79983 .640 

员工敏感性 283 1.00 5.00 3.7463 .90229 .814 

个人冒险 283 1.00 5.00 3.3946 1.14862 1.319 

非常规行为 283 1.00 5.00 3.4122 1.08887 1.186 

工作投入 283 1.00 5.00 3.7396 .84777 .719 

工作效能 283 1.00 5.00 3.8997 .76915 .592 

有效的 N (列表状态) 283           

 

4.1.2 相关性检验 

吴明隆（2010）提出，回归分析时，变量间的最佳关系是自变量间的相关呈

现中低度相关，而各自变量和因变量间的相关呈现高度相关。考虑到，共线性会

影响各变量进行回归分析的结果。吴明隆（2013）指出变量相关系数小于 0.7 即

可认为不存在共线性问题。因此，使用相关性分析来检验变量间的相关程度及共

线性问题，初步检验假设相关性。从表 4.3 中可知，五个自变量间均呈显著正相

关，相关系数介于 0.408**至 0.686**之间，，说明五个自变量间的相关程度为中

度相关，不存在共线性问题，可以进行回归分析。人口统计学变量中年龄与从业
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年限显著正相关（P＜0.01），相关系数为 0.818，表示人口控制变量间可能存在共

线性问题，依据人口控制变量与工作效能的相关性强弱，舍去年龄变量。五个自

变量与因变量间均成显著正相关（P＜0.01），相关系数介于 0.419**至 0.640**之

间，表明自变量与因变量间呈现中度相关。 

五个自变量、中介变量和因变量间两两相关均为正相关，初步验证了假设中

提出的正向影响关系。 

 

表 4.3 变量相关性分析结果 

 性别 年龄 学历 
从业

年限 

国企

性质 

职业

层级 

战略

愿景 

环境

敏感

性 

员工

敏感

性 

个人

冒险 

非常

规行

为 

工作

投入 

工作

效能 

性别 1             

年龄 .037 1            

学历 .036 -.041 1           

从业

年限 
-.062 

.818*

* 
-.047 1          

国企

性质 
.004 

-.191

** 

-.218

** 

-.142

* 
1         

职业

层级 

-.283

** 

.190*

* 
.085 

.266*

* 
.092 1        

战略

愿景 
-.009 -.101 -.001 -.034 .075 

.185*

* 
1       

环境

敏感

性 

-.033 -.015 -.006 .014 -.032 
.183*

* 

.551*

* 
1      

员工

敏感

性 

-.123 -.050 -.039 .016 .076 
.208*

* 

.552*

* 

.671*

* 
1     

个人

冒险 
-.044 -.079 -.003 -.046 .086 .104 

.626*

* 

.564*

* 

.622*

* 
1    

非常

规行

为 

-.073 -.104 -.056 -.028 .092 .068 
.552*

* 

.408*

* 

.493*

* 

.686*

* 
1   
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续表 4.3 变量相关性分析结果 

工作

投入 
-.063 .031 .060 .040 .109 

.172*

* 

.629*

* 

.494*

* 

.613*

* 

.636*

* 

.612*

* 
1  

工作

效能 
-.068 .011 -.080 .053 .087 

.193*

* 

.640*

* 

.419*

* 

.462*

* 

.557*

* 

.507*

* 

.692*

* 
1 

注：**在 0.01 水平（双侧）上显著相关，即 P<0.01；*在 0.05 水平（双侧）上显著相关，即

P<0.05 

4.2 控制变量分析 

问卷选择了性别、年龄、学历、从业年限、国企性质和职业层级为人口统计

学变量，考虑涉及控制变量的回归分析情况，在人口统计学变量中剔除年龄变量，

分析剩余变量对中介变量和因变量影响情况。 

4.2.1 性别的影响分析 

使用独立样本 T 检验，分析不同性别在工作投入和工作效能方面是否有显著

差异，结果如表 4.4 所示。 

 

表 4.4 性别对工作投入和工作效能影响检验 

 

方差方程的 

Levene 检验 
均值方程的 t 检验 

F Sig. t df 
Sig. 

(双侧) 

均值 

差值 

标准 

误差值 

工

作

投

入 

假设 

方差相等 
1.731 .189 1.063 281 .289 .10729 .10095 

假设方差

不相等 
  1.057 269.674 .291 .10729 .10147 

工

作

效

能 

假设方差

相等 
.843 .359 1.149 281 .252 .10518 .09156 

假设方差

不相等 
  1.145 273.002 .253 .10518 .09184 

 

对于表 4.4 中的结果，使用方差方程的 Levene 检验和均值方程 t 检验的 Sig

值联合判断可知，性别对工作投入和工作效能均没有显著影响，因此在假设检验

的回归分析中，性别不作为控制变量。 
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4.2.2 国企性质的影响分析 

使用独立样本 T 检验，分析国企性质在工作投入和工作效能方面是否有显著

差异，结果如表 4.5 所示。 

 

表 4.5 国企性质对工作投入和工作效能影响检验 

 

方差方程的 

Levene 检验 
均值方程的 t 检验 

F Sig. t df 
Sig. 

(双侧) 

均值差

值 

标准

误差

值 

工作

投入 

假设方差

相等 
.324 .570 -1.842 281 .067 -.18488 .10036 

假设方差

不相等 
    -1.842 280.946 .066 -.18488 .10036 

工作

效能 

假设方差

相等 
.001 .976 -1.470 281 .143 -.13410 .09126 

假设方差

不相等 
    -1.470 280.999 .143 -.13410 .09125 

 

对于表 4.5 中的结果，使用方差方程的 Levene 检验和均值方程 t 检验的 Sig

值联合判断可知，国企性质对工作投入和工作效能均没有显著影响，因此在假设

检验的回归分析中，国企性质不作为控制变量。 

4.2.3 学历的影响分析 

使用单因素方差分析来判断学历对工作投入和工作效能的影响，结果如表

4.6 所示。 

 

表 4.6 学历对工作投入和工作效能影响检验 

变量 学历 样本数 均值 
均值差异检验 

F 值 sig 

工作投入 

大专及以下 83 3.6663 

.514 .598 本科 154 3.7571 

硕士及以上 46 3.8130 

工作效能 

大专及以下 83 4.0241 

1.578 .208 本科 154 3.8401 

硕士及以上 46 3.8750 
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由表 4.6 可知，学历对工作投入和工作效能均没有显著影响，因此在假设检

验的回归分析中，学历不作为控制变量。 

4.2.4 从业年限的影响分析 

使用单因素方差分析来判断从业年限对工作投入和工作效能的影响，结果如

表 4.7 所示。 

 

表 4.7 从业年限对工作投入和工作效能影响检验 

变量 从业年限 样本数 均值 
均值差异检验 

F 值 sig 

工作投入 

1 年以下 18 3.4556 

.852 .493 

1-3 年 29 3.8966 

4-10 年 126 3.7127 

11-20 年 72 3.7917 

20 年以上 38 3.7447 

工作效能 

1 年以下 18 3.7708 

.568 .686 

1-3 年 29 3.9828 

4-10 年 126 3.8433 

11-20 年 72 3.9601 

20 年以上 38 3.9704 

 

由表 4.7 可知，从业年限对工作投入和工作效能均没有显著影响，因此在假

设检验的回归分析中，从业年限不作为控制变量。 

4.2.5 职业层级的影响分析 

使用单因素方差分析来判断职业层级对工作投入和工作效能的影响，结果如

表 4.8 所示。 
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表 4.8 职业层级对工作投入和工作效能影响检验 

变量 职业层级 样本数 均值 
均值差异检验 

F 值 sig 

工作投入 

普通员工 169 3.6325 

3.229 .023 
基层主管 44 3.8409 

中层主管 47 3.8234 

高层主管 23 4.1609 

工作效能 

普通员工 169 3.7951 

4.642 .003 
基层主管 44 4.0000 

中层主管 47 3.9415 

高层主管 23 4.3913 

 

由表 4.8 可知，职业层级对工作投入和工作效能的影响均显著，可以将职业

层级作为控制变量参与回归分析。 

为探索不同分类组别对工作投入和工作效能的影响，通过最小显著差异法

（leastsignificantdifference;简称 LSD 法）进行多重比较。 

4.3 假设检验 

4.3.1 魅力型领导对工作效能的影响检验 

依据假设 H1a、H1b、H1c、H1d、H1e，将工作效能作为因变量，将战略愿

景、环境敏感性、员工敏感性、个人冒险、非常规行为作为自变量，将职业层级

作为控制变量，使用 SPSS24.0 进行线性回归分析。 

M1 为工作效能对控制变量的回归，M2 为考虑控制变量影响下工作效能对

自变量的回归。 

 

表 4.9 战略愿景和工作效能关系检验 

 
因变量：工作效能 

M1 M2 

控制变量     

职业层级 .147** .059 

自变量     

战略愿景   .495** 
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续表 4.9 战略愿景和工作效能关系检验 

R² .037** .416** 

ΔR² .037** .379** 

F 10.862** 99.678** 

ΔF 10.862** 181.518** 

 

由表 4.9 内容可知，在控制了人口统计学变量影响以后，将工作效能作为因

变量代入战略愿景为自变量的回归方程模型（M2）检验，表中 M2 决定系数（R²）

值为 0.416**，且显著性概率 P＜0.01，说明战略愿景显著正向影响工作效能，即

假设 H1a 得到验证。 

 

表 4.10 环境敏感性和工作效能关系检验 

  
因变量：工作效能 

M1 M2 

控制变量     

职业层级 .147** .092* 

自变量     

环境敏感性   .382** 

R² .037** .190** 

ΔR² .037** .153** 

F 10.862** 32.792** 

ΔF 10.862** 52.723** 

 

由表 4.10 内容可知，在控制了人口统计学变量影响以后，将工作效能作为因

变量代入环境敏感性为自变量的回归方程模型（M2）检验，表中 M2 决定系数

（R²）值为 0.190**，且显著性概率 P＜0.01，说明环境敏感性显著正向影响工作

效能，即假设 H1b 得到验证。 

 

表 4.11 员工敏感性和工作效能关系检验 

  
因变量：工作效能 

M1 M2 

控制变量     

职业层级 .147** .077 

自变量     
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续表 4.11 员工敏感性和工作效能关系检验 

员工敏感性   .376** 

R² .037** .223** 

ΔR² .037** .186** 

F 10.862** 40.267** 

ΔF 10.862** 67.117** 

 

由表 4.11 内容可知，在控制了人口统计学变量影响以后，将工作效能作为因

变量代入员工敏感性为自变量的回归方程模型（M2）检验，表中 M2 决定系数

（R²）值为 0.223**，且显著性概率 P＜0.01，说明员工敏感性显著正向影响工作

效能，即假设 H1c 得到验证。 

 

表 4.12 个人冒险和工作效能关系检验 

  
因变量：工作效能 

M1 M2 

控制变量     

职业层级 .147** .104** 

自变量     

个人冒险   .363** 

R² .037** .328** 

ΔR² .037** .291** 

F 10.862** 68.448** 

ΔF 10.862** 121.382** 

 

由表 4.12 内容可知，在控制了人口统计学变量影响以后，将工作效能作为因

变量代入个人冒险为自变量的回归方程模型（M2）检验，表中 M2 决定系数（R²）

值为 0.328**，且显著性概率 P＜0.01，说明个人冒险显著正向影响工作效能，即

假设 H1d 得到验证。 

 

表 4.13 非常规行为和工作效能关系检验 

  
因变量：工作效能 

M1 M2 

控制变量     

职业层级 .147** .121** 
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续表 4.13 非常规行为和工作效能关系检验 

自变量     

非常规行为   .350** 

R² .037** .282** 

ΔR² .037** .245** 

F 10.862** 55.022** 

ΔF 10.862** 95.529** 

 

由表 4.13 内容可知，在控制了人口统计学变量影响以后，将工作效能作为因

变量代入非常规行为为自变量的回归方程模型（M2）检验，表中 M2 决定系数

（R²）值为 0.282**，且显著性概率 P＜0.01，说明非常规行为显著正向影响工作

效能，即假设 H1e 得到验证。 

4.3.2 工作投入中介作用的检验 

Baron 与 Kenny（1986）提出了中介效应的观点，即变量 X 满足三个条件，

则可认为变量 X 通过变量 M 的中介作用影响到变量 Y：第一，变量 X 的变化能

解释变量 Y 的变化；第二，变量 M 的变化能解释变量 Y 的变化；第三，当控制

变量 M 对变量 Y 的影响后，变量 X 对变量 Y 的影响为零或者显著降低，为零时

称为完全中介，显著降低时称为部分中介。将工作效能作为因变量，将战略愿景、

环境敏感性、员工敏感性、个人冒险、非常规行为作为自变量，将职业层级作为

控制变量，将工作投入作为中介变量，使用 SPSS23.0 进行线性回归分析。 

M1 为工作效能对控制变量的回归，M2 为考虑控制变量影响下工作效能对

自变量的回归，M3 为考虑控制变量影响下工作效能对中介变量的回归，M4 为考

虑控制变量和中介变量影响下工作效能对自变量的回归，M5 为考虑控制变量影

响下工作投入对自变量的回归。工作投入在战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、

个人冒险、非常规行为与工作效能关系中的中介作用检验结果如表 4.14、表 4.15、

表 4.16、表 4.17、表 4.18 所示。 

 

表 4.14 工作投入在战略愿景和工作效能之间中介作用检验 

  
因变量：工作效能 因变量：工作投入 

M1 M2 M3 M4 M5 

控制变量           

职业层级 .147** .059 .058 .038 .048 

自变量           
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续表 4.14 工作投入在战略愿景和工作效能之间中介作用检验 

战略愿景   .495**   .264** .538** 

中介变量           

工作投入     .615** .429**   

R² .037** .416** .484** .551** .398** 

ΔR² .037** .379** .447** .447** .369** 

F 10.862** 99.678** 131.274** 131.274** 92.668** 

ΔF 10.862** 181.518** 242.356** 242.356** 171.648** 

注：*在0.05水平（双侧）上显著相关，**在0.01水平（双侧）上显著相关。 

 

在控制了人口统计学变量影响以后，以工作投入作为中介变量，将工作效能

作为因变量代入战略愿景为自变量的回归方程模型（M4）检验，一方面，比较 M2

和 M4 关于战略愿景的标准系数 β 的绝对值大小，M2 中的值大于 M4 中的值，

说明战略愿景对工作效能的影响被工作投入中介了一部分。另一方面，表中战略

愿景在 M4 决定系数（R²）值为 0.551** ，且显著性概率 P＜0.01，说明工作投

入在战略愿景和工作效能的影响中有着部分中介作用。综上所述，战略愿景是通

过工作投入中介作用正向影响工作效能，即假设 H2a 得到验证。 

 

表 4.15 工作投入在环境敏感性和工作效能之间中介作用检验 

  
因变量：工作效能 因变量：工作投入 

M1 M2 M3 M4 M5 

控制变量           

职业层级 .147** .092* .058 .051 .071 

自变量           

环境敏感

性 
  .382**   .091* .507** 

中介变量           

工作投入     .615** .575**   

R² .037** .190** .484** .491** .250** 

ΔR² .037** .153** .447** .447** .221** 

F 10.862** 32.792** 131.274** 131.274** 46.776** 

ΔF 10.862** 52.723** 242.356** 242.356** 82.564** 

注：*在 0.05 水平（双侧）上显著相关，**在 0.01 水平（双侧）上显著相关。 
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在控制了人口统计学变量影响以后，以工作投入作为中介变量，将工作效能

作为因变量代入环境敏感性为自变量的回归方程模型（M4）检验，一方面，比较

M2 和 M4 关于环境敏感性的标准系数 β 的绝对值大小，M2 中的值大于 M4 中的

值，说明环境敏感性对工作效能的影响被工作投入中介了一部分。另一方面，表

中环境敏感性在 M4 决定系数（R²）值为 0.491** ，且显著性概率 P＜0.01，说

明工作投入在环境敏感性和工作效能的影响中有着部分中介作用。综上所述，环

境敏感性是通过工作投入中介作用正向影响工作效能，即假设 H2b 得到验证。 

 

表 4.16 工作投入在员工敏感性和工作效能之间中介作用检验 

 
因变量：工作效能 因变量：工作投入 

M1 M2 M3 M4 M5 

控制变量           

职业层级 .147** .077 .058 .054 .039 

自变量           

员工敏感

性 
  .376**   .042 .567** 

中介变量           

工作投入     .615** .589**   

R² .037** .223** .484** .485** .378** 

ΔR² .037** .186** .447** .447** .348** 

F 10.862** 40.267** 131.274** 131.274** 84.900** 

ΔF 10.862** 67.117** 242.356** 242.356** 156.569** 

注：*在0.05水平（双侧）上显著相关，**在0.01水平（双侧）上显著相关。 

 

在控制了人口统计学变量影响以后，以工作投入作为中介变量，将工作效能

作为因变量代入员工敏感性为自变量的回归方程模型（M4）检验，一方面，比较

M2 和 M4 关于员工敏感性的标准系数 β 的绝对值大小，M2 中的值大于 M4 中的

值，说明员工敏感性对工作效能的影响被工作投入中介了一部分。另一方面，表

中员工敏感性在 M4 决定系数（R²）值为 0.485** ，且显著性概率 P＜0.01，说

明工作投入在员工敏感性和工作效能的影响中有着部分中介作用。综上所述，员

工敏感性是通过工作投入中介作用正向影响工作效能，即假设 H2c 得到验证。 
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表 4.17 工作投入在个人冒险和工作效能之间中介作用检验 

  
因变量：工作效能 因变量：工作投入 

M1 M2 M3 M4 M5 

控制变量           

职业层级 .147** .104** .058 .059 .089* 

自变量           

个人冒险   .363**   .132** .461** 

中介变量           

工作投入     .615** .502**   

R² .037** .328** .484** .507** .416** 

ΔR² .037** .291** .447** .447** .386** 

F 10.862** 68.448** 131.274** 131.274** 99.680** 

ΔF 10.862** 121.382** 242.356** 242.356** 185.260** 

注：*在 0.05 水平（双侧）上显著相关，**在 0.01 水平（双侧）上显著相关。 

 

在控制了人口统计学变量影响以后，以工作投入作为中介变量，将工作效能

作为因变量代入个人冒险为自变量的回归方程模型（M4）检验，一方面，比较 M2

和 M4 关于个人冒险的标准系数 β 的绝对值大小，M2 中的值大于 M4 中的值，

说明个人冒险对工作效能的影响被工作投入中介了一部分。另一方面，表中个人

冒险在 M4 决定系数（R²）值为 0.507** ，且显著性概率 P＜0.01，说明工作投

入在个人冒险和工作效能的影响中有着部分中介作用。综上所述，个人冒险是通

过工作投入中介作用正向影响工作效能，即假设 H2d 得到验证。 

 

表 4.18 工作投入在非常规行为和工作效能之间中介作用检验 

  
因变量：工作效能 因变量：工作投入 

M1 M2 M3 M4 M5 

控制变量      

职业层级 .147** .121** .058 .062 .110** 

自变量      

非常规行

为 
 .350**  .098* .470** 

中介变量      

工作投入   .615** .538**  

R² .037** .282** .484** .496** .392** 



31 

续表 4.18 工作投入在非常规行为和工作效能之间中介作用检验 

ΔR² .037** .245** .447** .447** .362** 

F 10.862** 55.022** 131.274** 131.274** 90.152** 

ΔF 10.862** 95.529** 242.356** 242.356** 166.763** 

注：*在 0.05 水平（双侧）上显著相关，**在 0.01 水平（双侧）上显著相关。 

 

在控制了人口统计学变量影响以后，以工作投入作为中介变量，将工作效能

作为因变量代入非常规行为为自变量的回归方程模型（M4）检验，一方面，比较

M2 和 M4 关于非常规行为的标准系数 β 的绝对值大小，M2 中的值大于 M4 中的

值，说明非常规行为对工作效能的影响被工作投入中介了一部分。另一方面，表

中非常规行为在 M4 决定系数（R²）值为 0.496** ，且显著性概率 P＜0.01，说

明工作投入在非常规行为和工作效能的影响中有着部分中介作用。综上所述，非

常规行为是通过工作投入中介作用正向影响工作效能，即假设 H2e 得到验证。 

通过对以上的分析，可以看出，国企魅力型领导对员工的工作效能有着积极

的影响，魅力型领导通过战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、个人冒险、非常

规行为，均对员工工作效能的提高产生积极的作用，这是直接的影响，除此之外，

魅力型领导还通过影响员工的工作投入，间接影响了员工的工作效能，魅力型领

导通过战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、个人冒险、非常规行为，对员工工

作投入产生了积极的影响，而员工工作投入的提高，也使得工作效能得以提高，

这就使得通过员工工作投入的中介效应，魅力型领导促进了员工工作效能的提高，

并且研究结果发现，员工工作投入的中介效应非常显著，通过中介效应的间接影

响要更大于直接影响，可见在提高员工的工作效能过程中，通过魅力型领导对员

工工作投入的积极影响，能够更有效提高员工的工作效能，这也为国企的领导配

置、提高员工工作效能提供了依据。 

4.3.3 建设检验结果汇总 

本研究所有假设检验结果汇总如表 4.19 所示。 

 

表 4.19 研究假设检验结果汇总表 

序号 内容 检验结果 

H1a 战略愿景正向影响员工工作效能 通过 

H1b 环境敏感性正向影响员工工作效能 通过 

H1c 员工敏感性正向影响员工工作效能 通过 
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续表 4.19 研究假设检验结果汇总表 

H1d 个人冒险正向影响员工工作效能 通过 

H1e 非常规行为正向影响员工工作效能 通过 

H2a 战略愿景通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 通过 

H2b 环境敏感性通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 通过 

H2c 员工敏感性通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 通过 

H2d 个人冒险通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 通过 

H2e 非常规行为通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能 通过 
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第五章 结论与展望 

5.1 研究结论 

5.1.1 魅力型领导与工作效能的关系 

魅力型领导，以及其下属五个维度：战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、

个人冒险、非常规行为，均与员工工作效能具有正相关关系。 

对魅力型领导与工作效能之间的正相关关系，可以理解为： 

战略愿景：领导在提出良好的战略愿景下，能够深入浅出、言简意赅的向下

级说明自己的理想和远大目标，并且能够让员工认同该理想和目标，能够提高员

工的工作效能； 

环境敏感性：领导能够根据环境的情况、变化，采取果断措施，改变现状，

能够提高员工的工作效能； 

员工敏感性：领导能够敏锐了解员工的特征、需求等，根据员工特征、需求

等制定相关管理策略，能够提高员工的工作效能； 

个人冒险：领导具备较强的冒险行为，员工能够认可、赞同领导的做法，从

而按照领导的要求进行工作，进而有效提高员工的工作效能； 

非常规行为：领导能够突破现有秩序框架，通过异乎寻常的手段达到远大的

目标，能够提高员工的工作效能。 

5.1.2 工作投入在魅力型领导和工作效能之间中介作用 

魅力型领导，以及其下属五个维度：战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、

个人冒险、非常规行为，均通过工作投入中介作用正向影响员工工作效能。 

对魅力型领导在员工工作投入的中介作用下，正向影响员工工作效能，可以

理解为： 

战略愿景：领导在提出良好的战略愿景下，能够深入浅出、言简意赅的向下

级说明自己的理想和远大目标，并且能够让员工认同该理想和目标，能够提高员

工的工作投入状态，进而提高员工的工作效能； 

环境敏感性：领导能够根据环境的情况、变化，采取果断措施，改变现状，

能够提高员工的工作投入状态，进而提高员工的工作效能； 

员工敏感性：领导能够敏锐了解员工的特征、需求等，根据员工特征、需求

等制定相关管理策略，能够提高员工的工作投入状态，进而提高员工的工作效能； 

个人冒险：领导具备较强的冒险行为，员工能够认可、赞同领导的做法，从
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而按照领导的要求进行工作，能够提高员工的工作投入状态，进而有效提高员工

的工作效能； 

非常规行为：领导能够突破现有秩序框架，通过异乎寻常的手段达到远大的

目标，能够提高员工的工作投入状态，进而提高员工的工作效能。 

5.2 管理建议 

根据本研究的结果，提出以下管理建议： 

首先，招聘、选拔魅力型领导，充分发挥魅力型领导的积极影响和作用。国

有企业作为隶属于政府的企业，其特殊性也影响着魅力型领导和选拔，国有企业

是以国有资产的保值和增值为经营目标，要满足全体人民的需求，维护全体人民

的利益，这就要求国企在运用中，不仅要实现价值的最大化，更要实现财富的最

大化，而作为国企员工，员工财富的最大化应成为国企领导最为关注的内容，而

魅力型领导能够充分考虑到员工财富的最大化，以提高企业以及每一个员工的财

富最大化为目标，制定管理决策，当员工感受到领导对其的重视，和领导一同追

求财富和利益的最大化，从而有效提高企业的工作效率，实现整个企业利益和价

值的提高。在国企领导的招聘和选拔过程中，要注重招聘和选拔魅力型领导，考

核其战略愿景、环境敏感性、员工敏感性、个人冒险、非常规行为五个方面的行

为，使得招聘、选拔出一批魅力型领导，通过魅力型领导行为，提升员工的工作

投入和工作效能。 

其次，提高现有国企领导的魅力型领导行为。在国企的现有领导中，一些领

导的魅力型领导行为并不多，不符合魅力型领导的要求，并且当前国企面临的问

题有管理困难、关系户员工、权力制衡等，均严重制约着管理效率，这些问题也

严重影响着员工的工作效能，在国有企业中，每一个人的权力大小，取决于其与

他人的关系，多年来的国有企业经营管理，已形成最为常见的关系管理模式，这

是由于国企中，没有明确的衡量标准、相应的报酬体系，而是非常复杂的关系网

络，这就使得国企内的每一个人真正的报酬，来源于其权力的大小，这种关系管

理模式，使得每一个人为了关系、为了权力而努力，而并不是为了工作而努力，

这就严重制约了工作效能，对企业效率、价值的提升造成了不良的影响。而在今

后的管理过程中，应避免关系管理模式，降低关系网络的影响，同时各领导应注

重增加自己的魅力型领导行为，主动掌握魅力型领导行为特征，尤其是在战略愿

景、环境敏感性、员工敏感性、个人冒险、非常规行为五个方面。 

最后，重视员工的工作投入中介作用。国有企业的管理岗位人才选拔更多的
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强调论资排辈，采取资深职位制，这在一定程度上促使大量经验丰富的员工进入

到管理岗位中，但这些员工往往没有较强的管理经验，而年轻却具有管理能力的

人才却不能得到提升，造成了人力资源的浪费，这对于年轻员工来说，非常影响

其工作投入，另一方面，在国企的管理中，往往存在孤立管理情况，针对某一孤

立的问题进行解决，而不会从整体的全角度进行管理，致使员工在工作中，难以

投入较多的精力，而是仅就眼前的问题进行解决，这种情况非常影响员工的工作

效能。在魅力型领导的决策过程中，通过采取魅力型领导行为，主要包括战略愿

景、环境敏感性、员工敏感性、个人冒险、非常规行为，提高员工的工作投入状

态，重视员工工作投入的中介作用，在员工工作投入提高的情况下，更好地促使

员工工作效能的提高。 

5.3 理论贡献 

本研究以国企魅力型领导为自变量、员工工作投入为中介变量、员工工作效

能为因变量，在理论推导上，运用经典量表进行问卷调查，得出的结论主要为两

个方面的理论贡献： 

第一，推理并证实魅力型领导对员工工作效能的正向影响。通过本研究丰富

了员工工作效能的因变量，在以往的研究中，主要从员工自身、组织、工作系统

等方面开展对员工工作效能的影响研究，在本研究中，以国企为调查对象，以魅

力型领导为因变量，探究其对员工工作效能的影响，增加了因变量，从一个新的

角度分析了员工工作效能的影响因素。国企面临的问题有管理困难、关系户员工、

权力制衡等，均严重制约着管理效率，严重影响着国企员工的工作效能，通过本

研究，能够为解决国企面临的管理困难、关系户员工、权力制衡等问题提出解决

方案，为提高国企员工的工作效能提供理论依据。 

第二，推理并证实魅力型领导在员工工作投入的中介作用下，正向影响员工

工作效能。目前的研究中，并未探究员工工作投入在魅力型领导对员工工作效能

中的中介作用，而影响员工工作效能的因素有多种，本研究的数据显示，通过员

工工作投入，能够实现魅力型领导正向影响员工的工作效能，有效的拓展了魅力

型领导、员工工作投入、员工工作效能之间关系的研究。国企资深职位制、孤立

管理等问题，对员工的工作投入、工作效能造成非常不良的影响，进而影响到整

个国企的价值、财富的增值，本研究的研究结论，能够为国企存在的各种问题提

供解决的新的思路，从理论角度，指出国企问题的解决方案。 
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5.4 研究局限与展望 

本研究探究了中国国企魅力型领导对员工工作效能的影响，并分析员工工作

投入在其中起到的中介作用，在研究中得出了相应的研究结果，能够为国企领导

配置、提高员工工作效能的途径提供依据，但本研究仅处于初步研究阶段，问卷

调查的企业地域、行业、企业性质等各方面均存在局限性，本研究问卷调查的企

业位于成都、重庆、昆明、贵州等西南部地区城市，并多数不是上市公司，属于

地方国企居多，研究地域范围、企业性质的单一，使得本研究有着较大的局限性，

而没有涉及到不同地域、不同企业性质等的国企开展研究，同时在具体的影响机

制、影响效果方面研究还不够深入、细致，还有待进一步的深入分析和研究。今

后研究的方向可以从以下几方面入手： 

首先，深入分析国企魅力型领导对员工工作效能的影响机制、影响效果，尤

其是员工工作投入在其中起到的中介作用机制、效果，了解更深层次的内涵。 

其次，扩大研究范围，不仅针对国企，还可针对私企、合资企业等不同类型

企业，就其魅力型领导对员工工作效能的影响开展研究。 

最后，缩小研究范围，就某一企业的魅力型领导对员工工作效能的影响开展

研究，深入分析影响机制、影响效果、存在问题、问题原因等，并提出针对性的

解决对策。 
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附录 

尊敬的女士/先生： 

您好！本问卷是一份学术问卷，旨在探讨您对魅力型领导和工作效能的实际

感知和评估状况。您的回答将给我们提供研究数据上的支持，大约需要占用您宝

贵的 10 分钟完成本次问卷调研。您的答案无对错之分，请您根据切身真实感受

填写。本次调查完全以匿名的形式进行，您的回答将完全保密。感谢您对本次调

研的支持！ 

 

第一部分：个人基本情况 

请您根据自身的实际情况，在下列各题相应的选项序号上“打√”。 

1、性别：   ①男   ②女 

 

2、年龄： 

①35 岁及以下  ②26~35 岁  ③35~45 岁  ④46 岁以上 

 

3、学历： 

①大专及以下  ②本科   ③硕士及以上 

 

4、国企从业年限： 

①1 年以下  ②1~3 年 ③4~10 年  ④11~20 年 ⑤20 年以上 

 

5、国企性质： 

①国有控股  ②非国有控股 

 

6、职位层级： 

①普通员工  ②基层主管  ③中层主管  ④高层主管 

 

7、月收入： 

①0.8 万元以下  ②0.8-1.2 万元 ③1.2 万元以上； 

 

8、婚姻状况：  ①已婚   ②未婚。 
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第二部分：魅力型领导行为量表 

以下是一些工作中的行为，请根据您对直接上级领导的实际评价进行选择，

在相应的选项上“打√”。（1）表示完全不同意，（2）表示不同意，（3）表示不确

定，（4）表示同意，（5）表示完全同意。 

1、提出鼓舞人心的战略与组织目标 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

2、鼓舞人心的，能够向组织成员阐述清楚其所做的工作的重要性，以此来

激励他们。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

3、经常能够产生关于组织未来的新想法。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

4、是位激动人心的演讲者。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

5、具有战略眼光，经常提出关于未来的各种可能性想法。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

6、具有创业者精神，能够抓住新出现的机会以达到目标。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

7、敏感于环境中出现的有助于实现组织目标的机会（有利于自然与社会条

件）。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

8、敏感于可能阻碍组织目标实现的物质环境限制（如技术限制、资源缺乏

等）。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 
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9、对在实现组织目标过程中的组织的社会及文化环境限制（如文化规范、

缺乏基层支持等）敏感。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

10、对在实现组织目标过程中的组织的社会及文化环境限制（如文化规范、

缺乏基层支持等）敏感。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

11、能了解组织其他成员的不足与局限。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

12、通过发展相互的喜爱和尊重来影响其他人。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

13、显示对组织中其他成员的需要和感受的敏感。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

14、经常表达个人对组织中其他成员的需要和感受的关心。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

15、为了组织的利益而承担高的个人风险。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

16、经常为了组织的利益而付出很高的个人代价。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

17、在追求组织目标过程中，采取个人风险可观的行动。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

18、为了实现组织的目标，有非常规的行为。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 
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19、使用非传统手段来实现组织目标。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

20、经常展现使组织中其他成员感到惊讶的独特行为。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

 

第三部分：工作投入量表 

1、我认可工作是有意义的。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

2、我会在遇到困难时也坚持完成任务。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

3、我时常忽略其他而沉浸在工作中。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

4、我的工作能够激励我。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

5、我很难暂停正在进行的工作。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

6、我可以一直工作很少休息。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

7、我在工作中始终保持激情和认可的态度。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

8、我投入工作后思路开阔并心情愉悦。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 
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9、我总是经历充沛且充满劲头。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

10、我工作疲惫时能很快恢复。 

（1）表示完全不同意  （2）表示不同意   （3）表示不确定 

（4）表示同意    （5）表示完全同意 

 

第四部分：工作效能量表 

1.由于我的足智多谋，在工作里我懂得如何处理不可预见的情况。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 

2.如果我在工作里遇到麻烦，我常常可以想到解决的办法。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 

3.当在工作中遇到困难时我可以保持冷静，因为我可以依靠自己的能力。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 

4.当我面对工作里的问题时，我常常可以寻找出好几种解决方案。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 

5.不管在我的工作里遇到什么样的情况，我常常都可以克服它。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 

6.我在工作里以往的经验为我的职业发展做了充分的准备。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 

7.在工作里我达到了自己为自己设定的目标。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 

8.我觉得自己已经准备好应付工作里的大部分要求。 

（1）完全没有信心  （2）比较没有信心   （3）一般 

（4）比较有信心   （5）完全有信心 
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致 谢 

此刻坐在书桌前，望着屏幕上敲出的致谢二字，心中似有千言万语，却不知

从何说起。时光飞逝，在泰国学习的时间马上就要画上一个句号了，两年的时间

如夜空划过的流星，转瞬即逝却璀璨夺目。回首两年的研究生生涯，点点滴滴涌

上心头，如电影画面般一一闪过，感慨万千，欣慰之余又无比庆幸。非常幸运可

以来到泰国正大管理学院读取研究生学位，也很庆幸遇到诸多良师益友，在这两

年中给我提供了很多帮助，值此论文完成之际，特向他们表示感谢，感谢所有帮

助过我的老师及同学。 

首先我要感谢我的导师高超民教授。高老师在学术和生活上给了我非常大的

指导和帮助，他严谨求实的学术态度、深厚的专业知识和丰富的事件经验，无时

无刻不在影响我、鼓励我。在毕业论文上，从选题到最后定稿，老师都付出了很

大的心力，一丝不苟的研究态度让人敬佩。 

其次感谢两年来教过我的所有老师及学校所有帮助过我的老师。如果没有你

们的悉心教诲，就没有我这篇论文的完成。感谢你们的指导，丰富了我组织行为

学和人力资源管理的知识和技能；感谢你们的一路关心，给我两年的学习生涯留

下无限的回忆。 

最后感谢两年来一直给予我支持及关心的所有人，正是有了你们，我才一路

砥砺前行，感谢你们，感谢正大。 

 

宁东波 

二〇二〇年二月二十七日 
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声 明 

作者郑重声明：所呈交的学位论文，是本人在导师的指导下进行研究工作所

取得的成果。尽我所知，除文中已经注明引用和致谢的地方外，本论文不包含其

他个人或集体已经发表的研究成果，也不包含其他已申请学位或其他用途使用过

的成果。与我一同工作的同志对本研究所做的贡献均已在论文中做了明确的说明

并表示了谢意。 

若有不实之处，本人愿意承担相关法律责任。 

 

学位论文题目：                                      

作者签名：                                     日期：      年   月   日 
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