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绩效是指组织期望的结果，是组织为实现其目

标而展现在不同层面上的有效输出。传统上，组织

只关注直接的生产、服务活动所产生的效果，并加以

明文规定。Borman和Motowidlo在以往研究的基础

上将绩效分为任务绩效和关系绩效。关系绩效是指

员工的自愿行为和人际促进行为，如自愿承担额外

的工作、与同事维持良好的人际关系、建立良好的合

作关系、帮助同事等。这些行为虽不直接产生绩效，

但却有利于促进组织有效运作，有助于组织长期稳

健发展。

以往研究表明魅力型领导是影响关系绩效的重

要因素。魅力型领导者具有如下特征：他们对环境

保持高度的敏感性，能敏锐地预测未来的发展变化

趋势，向下属描绘具有吸引力的愿景，提炼出组织

成员都愿意支持的价值系统；他们能察觉下属的需

求，尊重、关心、支持、信任、鼓励下属；他们果断勇

敢，敢于承担风险，表现出超常的行为。魅力型领导

建立起一种市场导向、学习成长、互助合作、以人为

本的组织文化和团队氛围[1]。市场导向与学习成长

的团队氛围会促使员工为了适应环境变化、发展进

步，自愿努力去工作与学习成长；而互助合作、以人

为本的团队氛围会促使员工受到感染、回馈他人，表

现出更多的助人行为。同时，当员工知觉其领导富

有魅力时，更愿意投入工作、展现更多的自愿行为
[2]。关于魅力型领导与关系绩效的中介机制，Prad⁃
han和 Pradhan调查表明情感组织承诺在两者间起

中介作用，但其中介效果量仅为23.0%[3]。本研究试

着探讨人格变量尽责性和工作投入在两者间的中介

机制。

跨文化研究表明西方是个体主义文化，个体的

人格更具有稳定性；东方是集体主义文化，个体的人

格更具有情境性，更多地采用“if-then”模式[4]。在工
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作中，员工的尽责性是否会受到情景变量魅力型领

导的影响呢？以往研究表明魅力型领导者传递给下

属大量有关成长机会和发展愿景的信息，员工受到

激励，感受到未来的希望和工作的意义，从而有利于

激发员工的成就动机 [5]。同时，魅力型领导与下属

建立更加亲密和相互信任的领导—下属交换关系
[6]，员工对领导产生一种认同感 [7]、信任感 [8]，因此员

工更加愿意认真、坚持不懈、自律地完成工作，更富

有责任感。所有这些都表明魅力型领导可提升员工

的尽责性。而工作上的成就往往需要良好的人际关

系和相互间的合作，高尽责性员工为了更高效地完

成工作，愿意帮助他人、促进人际关系 [9]，因此相对

于认知能力，尽责性对关系绩效和总绩效具有更高

的解释率 [10，11]。此外，高尽责性员工全身心投入工

作，体验到工作的意义、激情、自豪和挑战，工作更为

努力，愿意牺牲自己的休息时间和付出额外的劳动，

这些也都有助于提升其关系绩效 [12]。因此，根据

Taylor, MacKinnon和Tein所提出的链式中介模型[13]，

本研究提出如下假设模型(图 1)。该模型包含三个

中介路径：①通过尽责性的中介路径(β1β6)；②通过

工作投入的中介路径(β5β3)；③通过尽责性和工作

投入的链式中介路径(β1β2β3)。

图1 链式中介模型示意图

1 方 法

1.1 被试

对广州、深圳两地的 9家企业进行调查。利用

单位会议和人事培训的时间进行集体施测。最终获

得有效问卷319份。被试具体情况如下：男113人，

女206人；最小18岁、最大48岁，平均30.09岁，标准

差为 5.15；基层人员 245人，中层人员 68人，高层人

员6人；国有企业12人，民营企业86人，港台日企业

28人，欧美企业188人，缺失5人。

1.2 研究工具

1.2.1 魅力型领导量表 由Conger, Kanungo Menon
和Mathur编制，张伟明和夏洪胜 [8]进行了中文版修

订。该量表共20题，采用5点记分，1表示非常不符

合，5表示非常符合。包括战略愿景与表达、环境敏

感度、成员需求敏感性、个人风险和非常规行为五个

维度。总量表的信度为α=0.941。
1.2.2 大五人格问卷的尽责性分量表 大五人格

问卷由Costa和McCrae编制，杨坚进行了中文版修

订[14]。本研究采用尽责性分量表，共12题。将指导

语改为：请描述在当前工作中你对下列情况的符合

程度。采用5点记分，1表示非常不符合，5表示非常

符合。α=0.808。
1.2.3 Utrecht工作投入量表 由Schaufeli等编制，

张轶和甘怡群[15]进行了中文版修订。该量表包括活

力、奉献和专注三个维度，共15题。采用5点记分，1
表示非常不符合，5表示非常符合。总量表的信度

为α=0.866。
1.2.4 关系绩效问卷 由Scotter和Motowidlo编制，

王辉，李晓轩，罗胜强[16]进行了中文版修订。该问卷

包括人际促进和工作贡献两个维度，共15题。采用

5点记分，1表示非常不符合，5表示非常符合。总量

表的Cronbach α系数为0.892。
1.3 数据处理

描述性统计和回归分析采用 SPSS 21.0进行处

理。利用MPlus 7.0构建结构方程模型。

2 结 果

2.1 描述统计与相关系数

魅力型领导、尽责性、工作投入和关系绩效的均

值、标准差及相关系数如表1所示。从表中可看出，

魅力型领导、尽责性、工作投入和关系绩效均两两显

著相关，最小相关系数为0.272。
表1 描述统计值与相关系数

注：n=319，**P<0.01，***P<0.001，下同。

2.2 链式中介效应检验

首先构建链式中介模型。采用偏态和峰度检验

对数据特征进行正态检验，偏态系数Zs和峰度系数

Zk的绝对值均小于1.96，表明数据符合多元正态分

布。共线性检验显示容忍值Tolerance(0.814, 0.673,
0.746)大于 0.10，方差膨胀因数VIF值(1.229, 1.486,
1.340)小于 10，因此不存在严重的共线性问题。各

1.魅力型领导

2.尽责性

3.工作投入

4.关系绩效

M
SD

1
1
0.272**
0.495**
0.450**
3.33
0.61

2

1
0.324**
0.452**
3.35
0.30

3

1
0.579**
3.28
0.53

4

1
3.76
0.45
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测量模型（魅力型领导、尽责性、工作投入和关系绩

效）的验证性模型的拟合指标良好：绝对拟合指标

RMSEA 小于 0.08；相对拟合指标 CFI、TLI 均大于

0.90。构建结构方程模型如图 2所示。模型拟合指

标如下：绝对拟合指标RMSEA=0.051；相对拟合指

标CFI=0.911，TLI=0.898。综合上述各指标，本研究

认为该模型为可接受模型。各中介路径的路径系数

均达显著水平（图2）。

图2 尽责性和工作投入在魅力型

领导与关系绩效间的链式中介作用

接着进行链式中介效应检验。从图 2可看出，

所有路径系数均显著(P<0.01)，根据联合显著性检验

即可判断从魅力型领导到关系绩效的链式中介效应

显著。采用偏差校正非参数百分比Bootstrap检验，

重复取样2000次，计算95% 的置信区间。从魅力型

领导到关系绩效的置信区间为[0.009, 0.036]，该区

间不包括 0，表明链式中介效应显著。各中介路径

的效应值和中介效果量如表2所示。从魅力型领导

到关系绩效的直接效应是0.131；总中介效应值为三

条中介路径的中介效应之和，即 0.380；总效应为直

接效应与总中介效应值之和，即0.511。效果量为各

中介效应值除以总效应，三条中介路径的效果量分

别为46.0%(β1β6)、19.9%(β5β3)和8.5%(β1β2β3)，总
中介效果量为74.4%。

表2 中介效应值与效果量

3 讨 论

中国人的人格更具有情境性，本研究探讨了尽

责性和工作投入在魅力型领导与关系绩效间的链式

中介作用。研究结果表明魅力型领导可通过三条中

介路径影响关系绩效：①通过尽责性的中介路径；②
通过工作投入的中介路径；③通过尽责性与工作投

入的中介路径。在这三条中介路径中，通过尽责性

的中介效果量最大，达46.0%；通过后两条中介路径

的中介效果量较小，为19.9%和8.5%，表明尽责性在

魅力型领导与关系绩效间起着最重要的中介作用。

本研究具有以下的创新。首先，根据中国人的

人格更具有情境性，将尽责性看作可变的，探讨了其

在魅力型领导下对关系绩效的影响，这更符合中国

的社会现实情况；其次，采用链式中介模型进一步揭

示了魅力型领导对关系绩效间的影响机制。

本研究具有如下实践意义。关系绩效对于组织

长期稳健发展具有重要意义，要提升员工关系绩效，

可从以下几方面着手。①管理者要不断提升自身的

魅力型领导能力。②选拔员工、提拔员工的时候要

考察员工的尽责性。高尽责性员工对工作更投入，

有更多的自愿行为和助人行为。③关注员工的工作

投入。当员工对工作高度投入、忘我工作时，就会自

愿付出更多劳动，提升关系绩效和任务绩效。
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