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一、问题的提出

伴随着日益增强的全球化趋势，创新已成为时代发展的永恒主题。党的十八大明确提出“要坚持

走中国特色自主创新道路、实施创新驱动发展战略。”[1]随着中国经济由“高速”转向“次高”增速的新常

态，如何激发全社会的创新创业活力成为各级政府面对的重要问题。江苏省积极响应国家创新驱动

发展战略，制定并实施了《苏南国家自主创新示范区发展规划纲要（2015-2020年）》，着力将苏南地区

建设成具有国际影响力的产业科技创新中心和“创业天堂”。

作为苏南国家自主创新示范区内的重要经济单位，创新型企业的组织创新能力及潜力直接影响

到国家自主创新示范区能否引领实现创新驱动经济发展模式。作为企业组织创新的落脚点及主体，
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[1]胡锦涛：《坚定不移沿着中国特色社会主义道路前进，为全面建成小康社会而奋斗》，〔北京〕人民出版社 2012 年

版。
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员工创造力的提升才能从根本上保证组织创新发展[1]。从目前企业员工的年龄结构来看，大部分员工

属于80、90后的新生代员工，他们出生于我国改革开放以后，思想较为活跃，进取心强，具有一定的创

新能力，不少员工已经成为企业创新的主体，但新生代员工的个性也较为鲜明，他们希望得到组织的

尊重、他人的认可，对组织的管理存在着漠视甚至抵触的心理。因而，如何在组织中实施有效的领导

来激发新生代员工创新行为进而促进组织创新已经成为企业界亟待解决的重要难题。

从以往研究看，已有不少文献探究不同的领导方式对员工创新行为的影响，如“精神型领导”[2]、

“伦理型领导”[3]、“变革型领导”[4]、“魅力型领导”[5]、“交易型领导”[6]。随着经济的发展，社会结构呈现

出的多样化发展态势，改变了商业环境下企业的组织环境，
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相应的决策参考。

二、理论基础与研究价值

1.“包容性领导”的理论基础 通过对国内外文献的梳理发现，最佳区分性理论、关系型领导理

论、弹性管理理论构成了包容性领导的重要理论基础。

最佳区分性理论最早由Brewer（1991）提出，该理论认为人们在社会群体情境下，个体在与社会群

体内其他成员相互关系时，总是努力寻求自身相似性与区分性的统一，当个体感觉到与群体中他人非

常相似时，就会做出某种行为、态度使自己异于群体中其他人；当个体感觉到自己与群体中他人不同时，

又试图调整自己的某种行为、态度使自己与他人相似。包容性领导的核心内涵在于包容、开放、民主、

平等，是一种能够包容群体成员求同与求异需求并存的领导方式，正吻合了最佳区分性理论对包容的

定义：“雇员通过体验到满足其求同和求异需求的对待而感知到自己在工作团队中被尊重的程度。”[1]

关系型领导理论最早由Uhl-Bien（2006）提出，Uhl-Bien将关系型领导定义为“一种通过紧急协调

（如建立社会秩序）和促成变革（如新的价值观、态度、方法、行为、意识形态等）来实施社会影响的过

程。”[2]包容性领导从表现形式上来看可以视作是关系型领导的一种特殊形式，它强调组织情境下领导

者与下属的相互关系和互动机制，领导者鼓励下属参与到组织的管理工作中，并通过倾听和关注下属

的需要，在与下属的互动中表现出开放性、有效性、易接近性，从而在组织中形成领导者与下属的特殊

关系与形式。

弹性管理是一种个性化的管理理念和管理方式，它强调管理的原则性和灵活性相统一，在管理目

标上以人性化为标志，注重在管理方式中的平等性，尊重个体的创新和个性，强调通过信息共享、虚拟

整合、竞争合作等方式，实现人、财、物在时间和空间上的高度宏观配置。包容性领导强调领导者在承认

和尊重下属多样性的同时，灵活把握领导方式的“度”，加强在组织内部的制度与情感建设上的高度统

一，既能在关乎组织发展的原则性问题上坚持制度化和规范化，又能通过包容性领导方式给予下属在

情感上的重要支持。

2.“包容性领导”的研究价值 首先，包容性领导对组织员工的创新行为具有重要影响。员工创

新行为是组织创新的基础，Kanter（1988）指出，个体创新行为是一个复杂的过程，个体首先产生对问

题的认识，以及创新的想法，继而寻求合作者的支持，并在此基础上将创新的想法付诸实践的过程，最

后经量化生产推出商品化的产品或服务[3]。国内学者卢小君和张国梁（2007）对个体创新行为进行了

本土化检验，将个体创新行为分为产生创新构想的行为和执行创新想法的行为两个阶段[4]。包容性领

导的开放性、可用性和易接近性特征为组织员工创造了开展创新思维的氛围，并对员工创新想法的执

行提供支持与帮助，对员工的创新行为具有显著的正向促进作用。其次，包容性领导对组织创新也产

生重要影响。组织创新是组织采取各种行动产生有价值和新颖成果的过程。组织创新通常可以从组

织创新能力以及组织创新潜力两个方面进行测度[5]。有效的领导可以直接为组织引入新的想法，设置

[1]SHORE L.M,RANDEL A.E,CHUNG B.G,et al.Inclusion and diversity in work groups:A review and modelfor future re⁃
search. Journal of Management,2011,37(4):1262-1289.

[2]UHL- BIEN M.Relational leadership theory: Exploring the social processes of leadership and organizing. Leadership
Quarterly,2006,17(6):654-676.

[3]Kanter R.M..Structural,Collective and Social Conditions for Innovation in organization. Research in organizational Be⁃
havior,1988,(10):169-211.

[4]卢小君、张国梁：《工作动机对个人创新行为的影响研宄》，〔成都〕《软科学》2007年第6期。

[5]张华：《企业家创新意识与企业创新潜力研究》，〔重庆〕西南大学博士学位论文，2010年。
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具体的组织目标，鼓励下属创新的主动性，进而推进组织创新，因此领导风格被认为是影响组织创新

的重要因素[1]。包容性领导作为一种新型领导方式，能够积极营造鼓励创新的组织氛围，这对提升组

织当前的创新能力以及激发未来的创新潜力都具有重要的促进作用。最后，作为组织发展的重要主

体，员工创新行为对组织创新具有重要的影响。只有不断激发员工的创新行为，才能为组织创新能力

的提升奠定坚实的基础。包容性领导通过为组织员工提供宽容失败、鼓励创新的组织环境，在激励员

工有效开展创新性活动的同时，也有利于组织创新潜力的提高。

三、调查与测量

1. 数据收集 为了验证上文提出的理论观点，本研究选择在苏南国家自主创新示范区内开展问

卷调查。苏南国家自主创新示范区主要由南京、苏州、无锡、常州、昆山、江阴、武进、镇江等 8 个高新

技术产业开发区和苏州工业园区组成，于2014年11月经国务院批准成立。选择以苏南国家自主创新

示范区内的创新型企业为研究样本具有一定的代表性，有助于研究结论向更广阔的区域推广，进而提

高研究结论的有效性及普适性。调查分两个阶段实施，首先在常州高新区、武进高新区随机抽取了

50家创新型企业开展预调查，初步检验调查问卷的信度，以便适当修订调查问卷。预调查结束后，选

择在苏州、无锡、昆山、江阴、镇江五地的高新区开展大规模问卷调查，主要采用了现场调研、Email、委

托专业调查网站等方式发放问卷，共发放调查问卷500份，收回440份，剔除48份无效问卷后，共获得

有效问卷 392 份，有效回收率为 78.4%。将量表制作成调查问卷，调查问卷采用李克特五分制量表。

样本企业均为高新区内的创新型企业，企业成立年限最少为5年，多数在10年左右。

2.
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使用AMOS22.0软件对量表进行区分效度检验，结果显示，与四因子模型相比，其他单因子、两因

子和三因子模型对应的结构方程模型的拟合优度指标均欠佳，四因子模型对应的卡方与自由度的比

值为 2.97，在数值 1 至 3 之间，=0.91，高于规范值 0.9，=0.91，高于规范值 0.9，=0.92，高于规范值 0.9，=
0.078，低于规范值 0.08。这表明本研究所用的包容性领导、员工创新行为、组织创新能力、组织创新

潜力测量量表具有较好的区分效度。

四、实证分析与结果

本文运用SPSS17.0软件，通过开展层次线性回归分析来实证检验包容性领导（开放性、可用性、易

接近性）对员工创新行为（员工创意生成行为和员工创意执行行为）的影响、员工创新行为与组织创新

能力及创新潜力的关系、包容性领导对组织创新能力及创新潜力的影响，进而验证本文提出的理论框

架。层次线性回归分析结果如下表1和表2所示。

表1 层次线性回归分析结果

模型
Model1

Model2

Model3

Model4

因变量
员工创意生成行为

员工创意执行行为

组织创新能力

组织创新潜力

自变量
开放性
可用性
易接近性
开放性
可用性
易接近性
员工创意生成行为
员工创意执行行为
员工创意生成行为
员工创意执行行为

标准化回归系数
0.346（p<0.001）
0.332（p<0.01）
0.322（p<0.01）
0.351（p<0.001）
0.345（p<0.01）
0.336（p<0.01）
0.285（p<0.01）
0.296（p<0.001）
0.265（p<0.01）
0.284（p<0.001）

F值的显著性水平、DW值、VIF均值
P（F）=0.000；DW=2.041；VIF均值为1.946

P（F）=0.000；DW=2.032；VIF均值为1.985

P（F）=0.006；DW=1.996；VIF均值为2.535

P（F）=0.008；DW=2.001；VIF均值为2.647

表2 包容性领导对组织创新的回归分析结果

模型
Model5

Model6

因变量
组织创新能力

组织创新潜力

自变量
开放性
可用性

易接近性
开放性
可用性

易接近性

标准化回归系数
0.325（p<0.001）
0.304（p<0.01）
0.293（p<0.01）
0.307（p<0.001）
0.255（p>0.05）
0.246（p>0.05）

F值的显著性水平、DW值、VIF均值
P（F）=0.004；DW=1.988；VIF均值为2.236

P（F）=0.012；DW=2.014；VIF均值为3.341

表 1 中 Model1 的结果显示，包容性领导对应的三个维度（开放性、可用性、易接近性）对员工创意

产生行为都有显著的正向促进作用。Model 2 结果显示，包容性领导对应的三个维度（开放性、可用

性、易接近性）对员工创意执行行为都有显著的正向促进作用。综合 Model 1 和 Model 2 的结果，可以

发现包容性领导对员工创新行为有显著促进作用；同时，比较回归系数后还发现包容性领导对员工创

意执行行为的正向影响比包容性领导对员工创意生成行为的正向影响更为强烈。

表 1 中 Model 3 结果显示，员工创新行为对应的两个维度（员工创意生成行为、员工创意执行行

为）对组织创新能力都具有显著的正向促进作用。Model 4 结果显示，员工创新行为对应的两个维度

（员工创意生成行为、员工创意执行行为）对组织创新潜力都具有显著的正向促进作用。综合Model 3
和Model 4结果，可以发现员工创新行为对组织创新具有显著的促进作用。同时，比较回归系数后还发

现员工创新行为对组织创新能力的正向影响比员工创新行为对组织创新潜力的正向影响更为强烈。

表 2 中 Model5 结果显示，包容性领导对应的三个维度（开放性、可用性、易接近性）对企业创新能

力都有显著的正向促进作用。Model 6结果显示，包容性领导体现的开放性这一维度对组织创新潜力

有显著正向促进作用，其他两个维度（可用性、易接近性）对组织创新潜力具有正向影响
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并不显著。综合 Model5 和 Model6 结果可以发现，包容性领导对组织创新具有显著的正向促进作用，

同时比较回归系数后还发现包容性领导对组织创新能力的正向影响比包容性领导对组织创新潜力的

正向影响更为强烈。

五、结论及建议

实施创新驱动发展战略的落脚点是企业。作为经济发展的基本细胞，企业在推动经济发展方式

转变过程中发挥着重要作用。推动企业层面的组织创新是摆在各级政府部门面前亟待解决的重要

问题。着眼于如何有效推动创新型企业的组织创新，本文从包容性领导这一新型领导风格的视角出

发


