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摘要：包容型领导与员工创新的关系备受国内外学者关注，但由于研究设计等方面的不同，

导致研究结论存在较大差异。为了更全面地厘清包容型领导与员工创新的关系，进行阶段性

Meta 分析十分必要。已有 Meta 研究虽然对包容型领导与员工创新的关系进行了初步探索，但

在跨文化分析、各维度比较、中介效应探索等方面还缺乏足够的证据。

　　基于组织支持理论，定量综合了包含 180 个独立样本、184 个效应值及 62 827 名被试的 179
篇国内外文献，应用 Hedges-Olkin 元分析技术和元分析结构方程模型 (MASEM)，采用 CMA 3.0
和 Amos 28.0 软件进行数据分析，从创新行为 (行为维度 )、创造力 (能力维度 )、创新绩效 (结果维

度 ) 多维度探索包容型领导与员工创新的关系，系统地检验文化情境、行业类型、样本学历、测

量工具等的调节效应，并考察员工创造力、员工创新行为的中介效应。

　　研究结果表明，①包容型领导与员工创新整体构念和创造力维度、创新行为维度、创新绩

效维度均显著正相关，即包容型领导能显著提升员工的创新水平，且作用强度遵循员工创新行

为  > 员工创新绩效  > 员工创造力的逻辑；②文化情境、行业类型、学历水平调节了包容型领导

对员工创新的促进作用，且在东方文化情境、高新技术业、高学历样本中促进作用更强；③员工

创造力在包容型领导与员工创新绩效的关系中发挥了中介作用，员工创新行为在员工创造力

与员工创新绩效的关系中发挥了中介作用，员工创造力在包容型领导与员工创新行为的关系

中发挥了中介作用。

　　研究结果为包容型领导与员工创新之间的关系提供了更加全面和可靠的结论，拓展了本研

究领域中创新的研究视角，对比了东西方文化情境下包容型领导与员工创新关系的差异，明确

了行业类型、样本学历的调节作用，员工创造力、员工创新行为的中介作用，可为本领域的后续

研究和管理实践提供依据和借鉴。
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引言

创新活动以高投入、高风险、长周期及易失败为

显著特征 [1]，在数字经济时代，掌握关键创新技术是

企业提升竞争优势的关键 [2]。企业创新依赖于员工

创新 [3]，驱动员工创新的因素大致可以划分为员工人

格特质、能力和动机等个体因素与组织结构、团队

氛围、领导风格等情境因素两大类 [4]。在诸多情境因

素中，领导风格尤其是包容型领导风格，越来越受到
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学者们的关注 [5]。近二十年来，涌现出大量探索包容

型领导与员工创新关系的研究，但由于研究设计等

方面的不同，导致研究结论存在较大差异。Meta 分

析方法是一种对实证研究结论进行定量归纳和总结

的研究范式 [6]，可为上述争议提供可能的解释，并为

该领域研究提供更综合可靠的结论。已有 Meta 研究

中，李彤等 [7]、苏涛等 [8]、林新奇等 [9] 学者对包容型领

导与员工创新的关系进行了初步探索，但在跨文化

比较、各维度比较、中介效应探索等方面还缺乏足

够的证据。

因此，本研究采用 Meta 分析方法，基于跨文化视

角，探索包容型领导与员工创新行为、员工创造力、

员工创新绩效的关系，从不同层面系统地检验东西

方文化情境、行业类型、样本学历、测量工具等因素

的调节作用，并考察员工创造力和员工创新行为的

中介作用。研究结果可为本领域的后续研究和管理

实践提供依据和借鉴。 

1  相关研究评述 

1.1  包容型领导对员工创新的影响

包容型领导具有开放性、有效性、易接近性等特

征 [10]，在鼓励员工表现出探索性行为方面发挥重要

作用 [11]。员工创新行为是指员工在生产过程中对于

新颖想法的产生、推广及应用的一系列过程 [12]。员

工创造力是员工创新的基础，强调创造者的素质和

能力 [13]。员工创新绩效是员工创造性工作产生的绩

效总和 [14]。基于此，本研究从行为、能力和结果 3 个

方面，将员工创新划分为员工创新行为、员工创造力、

员工创新绩效 3 个维度。

已有研究中主要包括 3 种包容型领导与员工创

新关系的观点。①包容型领导显著正向影响员工创

新，提升员工创新行为 [15]，激发员工创造力 [16]，增加

员工创新绩效 [17]。②包容型领导对员工创新具有双

刃剑效应 [18]，不仅能带来促进员工创新的因素，也能

带来不利于员工创新的因素。③包容型领导与员工

创新呈现非线性关系 [19]，领导的包容行为没有超过

临界点时，可以促进员工创新，一旦包容过度，就不

利于员工创新。导致先前研究结果不一致的原因主

要体现在文化情境 [20−21]、行业类型 [22−23] 等方面。

针对上述研究争议，已有 Meta 研究中，苏涛等 [8]

采用中国情境下的样本研究，进一步地，李彤等 [7] 对

比了中国情境、非中国情境，林新奇等 [9] 研究了包容

型领导与员工创新绩效的关系，但三者均未对员工

创新的各个维度及中介效应进行分析。此外，东方

文化情境的领导者更重视全局观念，西方文化情境

的领导者更为关注个体差异，领导的效能需要基于

特 定 文 化 背 景 进 行 探 讨 [8]。 综 上 ， 在 该 领 域 内 的

Meta 研究在跨文化比较、员工创新各维度比较、中

介效应探索等方面还较欠缺。因此，本研究从创新

行为、创造力、创新绩效多维度探索包容型领导与

员工创新的关系，系统地检验文化情境、行业类型、

样本学历、测量工具等的调节效应，并考察员工创造

力、员工创新行为的中介效应。 

1.2  基于组织支持理论的相关研究

组织支持理论能恰当地解释包容型领导与员工

创新的关系，因此该领域的大量研究以组织支持理

论为理论基础。组织支持理论指出，在组织情境下

领导者和员工是利益互惠关系，如果领导者向员工

提供各种支持 ，员工出于回报和感激便会努力工

作 [24]。此外，组织对员工的认可、支持、个人需求满

足、利益重视是提升员工组织认同和工作绩效的主要原

因 [25]，拥有较高组织支持感的员工会以更强的主动

性投入创新过程 [26]。包容型领导的显著特点是具有

开放性、有效性、易接近性 [10]，并且尊重员工、鼓励

员工参与组织决策，这将使员工获得更多的经济和

情感资源 [27]，产生较高的组织支持感，从而在工作中

表现出更高的创造力、创新行为和创新绩效。因此，

本研究的 Meta 分析也基于组织支持理论视角探索包

容型领导与员工创新的关系。 

2  理论分析和研究假设 

2.1  包容型领导与员工创新的关系

从组织支持理论看，包容型领导对下属工作的认

可支持会使员工感受到组织的认可与支持，员工为

了回报组织，将会在创新观点的实施上更加具有主

观能动性，表现出更强的创新水平，从而带来更多的

创新结果。

从包容型领导的重要特征看，其开放性、有效性

和易接近性均能有效促进员工创新。首先，开放性。

一方面表现在积极鼓励员工参与组织决策，另一方

面表现在善于倾听员工建议并积极改进 [10]，与下属

实现有效沟通，这都有利于激发员工创新想法的产

生。其次，有效性。表现在能够对员工在工作中遇

到的困难提供专业和及时的指导与帮助 [28]，从而增

强员工的创新能力，提高工作创新水平。最后，易接

近性。表现在与员工构建和谐的双向关系，以员工

为中心，认可员工贡献，关注并满足员工多样化需求，

增强员工对自我价值的肯定，减少员工对创新失败

风险的担忧 [29]，从而促进员工创新活动的开展与实

施。包容型领导注重关系取向，以平等和尊重为前

提，这也有利于员工在工作中带来创新结果。基于

以上分析，本研究提出假设。

H1a 包容型领导对员工创新行为有显著的正向影

响；

H1b 包容型领导对员工创造力有显著的正向影

响；

H1c 包容型领导对员工创新绩效有显著的正向影

响。 

2.2  各层面的调节作用 

2.2.1  宏观层面：文化情境

文化对个体人格的强烈影响、对创新观念和行

为的认知会刺激或阻碍创新 [30]。HOFSTEDE[31] 总结

出权力距离、不确定性规避、个人主义 /集体主义、

男性化 /女性化、长期 /短期取向等维度测量文化价值
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观。其中，个人主义−集体主义是测量文化差异最重

要的维度。个人主义注重个体目标的实现、强调个

人独特性和自由；集体主义强调对群体的忠诚与义

务以维持群体和谐 [32]。一般将西方社会与东亚社会

分别视为个人主义与集体主义的文化原型。东、西

方文化情境下的包容型领导对员工创新的作用效果

可能存在差异。因此，本研究利用 HOFTEDE et al.[33]

的文化价值观调查数据，将个体主义倾向得分高于

50 的国家界定为西方文化情境，反之，则为东方文化

情境，并提出如下假设。

H2a 文化情境调节了包容型领导与员工创新行为

之间的关系，东方文化下二者相关性要强于西方文

化下的相关性；

H2b 文化情境调节了包容型领导与员工创造力之

间的关系，东方文化下二者相关性要强于西方文化

下的相关性；

H2c 文化情境调节了包容型领导与员工创新绩效

之间的关系，东方文化下二者相关性要强于西方文

化下的相关性。 

2.2.2  中观层面：行业类型

不同行业对员工创新的需求不同。本研究将纳

入元分析的样本企业按行业类型划分为高新技术业、

制造业、服务业、多行业混合。首先，对于知识密集

型的高新技术业，需要依靠大量研发投入支持新技

术开发 [34]，对员工创新的需求最为强烈，员工更容易

将包容型领导的激励作用投入到创新工作中。其次，

制造业技术相对落后，但需要通过员工创新不断提

高生产效率和工艺技术 [35]。最后，服务业追求顾客

满意度 [36]，数字化背景下，服务业通过创新服务内容

提高服务效率和品质。因此，提出如下假设。

H3a 行业类型调节了包容型领导与员工创新行为

之间的关系，高新技术业中二者相关性要强于制造

业、服务业、多行业混合下的相关性；

H3b 行业类型调节了包容型领导与员工创造力之

间的关系，高新技术业中二者相关性要强于制造业、

服务业、多行业混合下的相关性；

H3c 行业类型调节了包容型领导与员工创新绩效

之间的关系，高新技术业中二者相关性要强于制造

业、服务业、多行业混合下的相关性。 

2.2.3  微观层面：样本学历

创新活动的实施主体主要集中在学历水平较高

的员工 [37]。一方面，员工的学历越高知识储备量就

越大，更具备发现问题和另辟蹊径的能力，展现出更

强的创新意愿、创新能力、创新行为，产出更多的创

新绩效 [38]。另一方面，学历水平高的员工普遍具备

更高的职业期望，对赞赏和认可也有更高的需求，更

容易从包容型领导的管理中获得满足感和支持感 ，

进而更好地激发其创新能力。因此，本研究以独立

样本中本科及以上学历员工的占比在全部独立样本

中排名的中位数，划分高学历水平样本和非高学历

水平样本，并提出如下假设。

H4a 学历水平调节了包容型领导与员工创新行为

之间的关系，高学历水平下二者相关性要强于非高

学历水平下的相关性；

H4b 学历水平调节了包容型领导与员工创造力之

间的关系，高学历水平下二者相关性要强于非高学

历水平下的相关性；

H4c 学历水平调节了包容型领导与员工创新绩效

之间的关系，高学历水平下二者相关性要强于非高

学历水平下的相关性。 

2.2.4  测量工具

目前使用较多的包容型领导量表是 CARMELI et
al.[10] 量 表 和 方 阳 春 等 [39] 量 表 。 其 中 ， CARMELI  et
al.[10] 量表包含开放性、有效性和易接近性 3 个维度，

共 9 个题项；方阳春等 [39] 量表包含包容员工的观点

和失败、认可并培养员工、公平对待员工、鼓励跨部

门跨学科的合作交流、包容并合理利用成员的优势

五个维度，共 19 个题项。CARMELI et al.[10] 量表被国

内外学者广泛使用，在中国情境下的研究中仍然具

备较高的信效度；近年来方阳春等 [39] 量表受国内学

者使用频率增加，但测量结果的可靠性未经不同国

家样本验证。因此，本研究分析两类量表对包容型

领导与员工创新关系的影响作用，并提出如下假设。

H5a 测量工具调节了包容型领导与员工创新行为

之间的关系，使用 CARMELI et al.[10] 量表下二者相关

性要强于使用方阳春等 [39] 量表下的相关性；

H5b 测量工具调节了包容型领导与员工创造力之

间的关系，使用 CARMELI et al.[10] 量表下二者相关性

要强于使用方阳春等 [39] 量表下的相关性；

H5c 测量工具调节了包容型领导与员工创新绩效

之间的关系，使用 CARMELI et al.[10] 量表下二者相关

性要强于使用方阳春等 [39] 量表下的相关性。 

2.3  员工创造力和员工创新行为的中介作用

首先，员工创造力在包容型领导与员工创新绩效

之间的中介作用。包容型领导倾听和关注下属需求，

支持和认同下属工作想法和能力 [40]，员工就更有可

能将他们的创新构想付诸实践，员工创造力也不再

停留在思想阶段，而是通过不断试错和迭代优化，最

终实现创新产品的研发或服务模式的改进，进而体

现在员工的创新绩效上。其次，员工创新行为在员

工创造力与员工创新绩效之间的中介作用。员工创

造力需要通过有目标导向和执行力的创新行为将创

造性思维、想法付诸实践，才能形成具有实际价值和

影响力的产品、服务或解决方案，从而体现出可以被

客观测量和主观感知的创新绩效。最后，员工创造

力在包容型领导与员工创新行为之间的中介作用。

包容型领导构建容忍失败、鼓励创新的文化环境，可

以为员工提供必要的资源和支持，使员工的创造性

思维能够在安全、自由和鼓励尝试错误的环境中得

以实施，并最终促进员工创新行为 [41]。基于以上分

析，提出如下假设。

H6 员工创造力在包容型领导与员工创新绩效的

关系中发挥了中介作用。

H7 员工创新行为在员工创造力与员工创新绩效
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的关系中发挥了中介作用。

H8 员工创造力在包容型领导与员工创新行为的

关系中发挥了中介作用。

基于上述理论和推导，本研究模型见图 1。 

3  研究设计

Q

Meta 分 析 的 Hedges-Olkin 方 法 和 Hunter-Schmidt
方法在管理学和心理学等学科中广泛使用 [42]。Hedges-
Olkin 方法适用于固定效应模型和随机效应模型，而

Hunter-Schmidt 方 法 仅 用 于 随 机 效 应 模 型 。 此 外 ，

Hedges-Olkin 方法还引入了 统计量来对效应值的异

质性进行检验。本研究采用 Hedges-Olkin 方法，并严

格遵循 LIPSEY et al.[43] 提出的操作步骤。 

3.1  文献搜索与筛选

为了确保数据收集的完整性和代表性，本研究采

用了两种检索方式。①数据库搜索：检索题名、关键

词、摘要或主题词中包含检索词汇的相关文章。②

滚雪球搜索 [44]：从该研究领域的经典文献开始，通过

参考文献清单不断追溯和通过引文不断追踪。采用

CNKI、维普、万方、中国优秀博硕士学位论文全文

数据库等文献检索数据库，检索词汇包括：包容型领

导、包容性领导、员工创造力、员工创新行为、员工

创新绩效等。采用 Web of Science、Science Direct、EB-
SCO、Google Scholar 等数据库获得英文文献，检索词

汇 包 括 ： inclusive  leadership、 leader  inclusiveness、 em-
ployee creativity、 employee innovation behavior、 employee
innovation performance 等。通过以上搜索，共得到 1 896
篇相关文献。

针对搜索到的文献，严格按照以下标准进行筛选。

①属于定量分析的实证研究文章，剔除理论、案例、

访谈、文献综述等文章；②研究模型中涉及包容型领

导与员工创造力、员工创新行为、员工创新绩效等，

员工创造力与员工创新行为、员工创造力与员工创

新绩效、员工创新行为与员工创新绩效关系中的至

少一种；③数据完整，汇报了 Meta 分析所需要的效应

量或可以转化为效应量的指标；④报告了研究调查

的样本数量，且样本数量不少于 100；⑤如果硕博论

文在期刊上进行了发表，只纳入期刊文献；⑥如果同

一研究成果重复发表在不同期刊，只纳入最详细的

一篇；⑦如果同一样本发表了多篇相关研究成果，样

本数量不能重复统计 ；⑧文献质量符合张亚利等 [45]

提出的评估标准，分值范围介于 0～8，本研究只保留

得分不少于 4 分的文献。经过筛选 ，最终保留介于

2006 年 11 月至 2024 年 1 月的 179 篇文献，其中，英文

文献 61 篇，中文文献 118 篇，独立样本共 180 个，效应

值共 184 个 ，共计 62 827 名被试。其中 ，存在 1 篇文

献含有与本研究相关的 2 个独立样本研究，在部分独

立样本研究又存在与本研究相关的多个效应值 ，

62 827 名员工为 180 个独立样本中被试总和。 

3.2  数据编码

本研究参照 LIPSEY et al.[43] 的编码步骤，编码内

容主要包括 8 个方面。①第一作者  + 文献时间；②样

本量；③相关系数大小；④变量关系类型：与相关系

数相对应的两变量，分为包容型领导与员工创新行

为、包容型领导与员工创造力、包容型领导与员工

创新绩效、员工创造力与员工创新行为、员工创造

力与员工创新绩效、员工创新行为与员工创新绩效，

分别编码为 IL − Eib、 IL − EC、 IL − Eip、EC − Eib、EC −
Eip、Eib − Eip；⑤文化情境：分为东方文化和西方文

化 ，分别编码为 E 和 W；⑥行业类型 ：分为高新技术

业、制造业、服务业和多行业混合，分别编码为 HT、
MF、Ser、MI；⑦样本学历：统计纳入本研究元分析中

包容型领导与员工创新关系文献中本科及以上学历

员工的百分比，将其进行排序，以排名的中位数划分

 

潜在调节变量

文化情境：东方文化 vs. 西方文化

行业类型：高新技术业 vs. 制造业 vs. 服务业 vs. 多行业混合

样本学历：高学历样本 vs. 非高学历样本

测量工具：CARMELI 量表 vs. 方阳春量表

元分析结构方程路径分析模型

包容型领导 员工创新绩

员工创造力

员工创新行为

包容型领导

员工创新

员工创新行为

员工创造力

员工创新绩效
组织支持理论

 

图  1  研究假设逻辑分析

Figure 1  Research Hypothesis Logical Analysis
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为高学历水平样本和非高学历水平样本，分别编码

为 EA 和 EB； ⑧ 包 容 型 领 导 测 量 工 具 ： 分 为 CAR-
MEIL 量表和方阳春量表，分别编码为 C 和 F。为保

证编码的准确性，本研究先由两名人员独立编码，再

对结果进行编码一致性检验，检验结果均在 0.9 以上，

编码信度较高。 

3.3  统计方法

r

本研究使用 Hedges-Olkin 元分析技术和元分析结

构方程模型，采用 CMA 3.0 和 Amos 28.0 进行数据分

析，将两变量之间的相关系数 作为效应量。计算效

应量的具体步骤：首先，将纳入 Meta 分析文献中的相

关系数  r 转化为 Fisher′s Z，若文献中没有直接报告相

关系数，则先将  t 值、F 值等转化为相关系数。其次，

将方差的算术平方根 SD 转化为样本均值的标准差

SE。最后，用 SE 对 Fisher′ s Z 进行加权并转化为进行

数据分析时的数量效应值 r。通过转换，本研究最终

获得 184 个效应值。 

4  检验结果 

4.1  出版偏倚分析和效应值同质性检验 

4.1.1  出版偏倚分析

本研究运用失安全系数、Egger 检验、Begg 检验

进行出版偏倚检验。检验结果见表 1。失安全系数

检验得出两两变量之间的失安全系数远大于 5 × 效
应值数量  + 10，Egger 检验回归系数的 p 值和 Begg 检

验的 p 值均不显著 ， p > 0.050，表明样本不存在严重

的出版偏倚 [46]。 

4.1.2  效应值同质性检验

I2

I2

本研究采用 Q 检验和 检验进行同质性检验，检

验结果如表 2 所示。所有 Q 值在统计学上都达到了

显著水平，p < 0.001， 检验结果均远远大于 75%，表

明本研究中的效应值间存在异质性 [47]。因此，采取

随机效应模型解决效应值之间异质性过高的情况。 

4.2  包容型领导与员工创新关系的主效应检验结果

采取随机效应模型进行包容型领导与员工创新

关系的主效应检验结果如表 3 所示。从因变量的整

体看，包容型领导与员工创新呈现高度正相关，效应

值为 0.436， 95% 置信区间为 [0.346,  0.519]， p < 0.001。
从因变量的各维度看，包容型领导与员工创新行为

的效应值为 0.484， 95% 置信区间为 [0.432, 0.532]， p <
0.001；包容型领导与员工创造力的效应值为 0.355，
95% 置信区间为 [0.264, 0.440] ，p < 0.001；包容型领导

与员工创新绩效的效应值为 0.458， 95% 置信区间为

[0.353, 0.551] ，p < 0.001。包容型领导与员工创新的 3

 

表  1  出版偏倚分析结果

Table 1  Results for Publication Bias Analysis

变量关系类型 效应值数量 样本量 失安全系数
5 × 效应值数

量 + 10

Egger 检验 Begg 检验

截距 p 值 Z 值 p 值

IL − EI 151 51 071 58 586 765 − 1.958 0.425 0.264 0.791

(1) IL − Eib 90 30 210 91 450 460 − 1.434 0.686 0.349 0.727

(2) IL − EC 37 12 987 17 321 195 − 4.224 0.277 1.229 0.219

(3) IL − Eip 24 7 874 11 619 130 − 2.228 0.661 0.100 0.921

EC − Eib 9 2 610 2 296 55 − 16.311 0.055 1.460 0.144

EC − Eip 11 5 184 3 977 65 7.012 0.311 1.323 0.186

Eib − Eip 13 5 484 4 941 75 13.647 0.103 1.220 0.222

 

表  2  效应值同质性检验结果

Table 2  Results for Homogeneity Test of Effect Size

变量关系类型 效应值数量 样本量 Q 检验 自由度 p 值 I2 检验 Tau2 值 标准差

IL − EI 151 51 071 5 055.722*** 150 0 97.033 0.098 0.013

(1) IL − Eib 90 30 210 3 598.900*** 89 0 97.527 0.119 0.020

(2) IL − EC 37 12 987 748.178*** 36 0 95.188 0.057 0.015

(3) IL − Eip 24 7 874 518.629*** 23 0 95.565 0.067 0.022

EC − Eib 9 2 610 169.163*** 8 0 95.271 0.071 0.039

EC − Eip 11 5 184 571.946*** 10 0 98.252 0.127 0.071

Eib − Eip 13 5 484 526.907*** 12 0 97.723 0.105 0.048

　　注： ***为p < 0.001，下同。 I2 为效应值的真实差异构成了观察变异的比例，Tau2 为比例的研究间变异可用于权重计算的比例。
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个维度均呈现高度正相关，且作用强度遵循员工创

新行为  > 员工创新绩效  > 员工创造力的逻辑。组间

差异分析得出包容型领导与员工创新 3 个维度之间

存在显著差异 ， Qb = 6.515 ， p < 0.050。 H1a、 H1b 和 H1c

均得到验证。 

4.3  包容型领导与员工创新关系的调节效应检验结

果

本研究采用亚组分析检验文化情境、行业类型、

样本学历、测量工具的调节效应，分组后若样本量未

达到统计要求，效应值数量小于 3 则不纳入分析 [48]，

模型采用随机效应模型，检验结果见表 4。
(1) 文化情境在包容型领导与员工创新行为关系

中的调节效应显著 ，Qb = 21.132， p < 0.001；文化情境

在包容型领导与员工创造力关系中的调节效应显著，

Qb = 7.664， p < 0.010。相较于西方文化情境 ，东方文

化情境中包容型领导对员工创新行为和员工创造力

有更强的正向影响，H2a 和 H2b 得到验证。

(2) 行业类型在包容型领导与员工创新行为关系

中的调节效应显著 ，Qb = 18.742， p < 0.001；行业类型

在包容型领导与员工创造力关系中的调节效应显著，

Qb = 16.011，p < 0.001；行业类型在包容型领导与员工

创新绩效关系中的调节效应显著 ， Qb =  14.694， p <
0.001。高新技术业中包容型领导对员工创新行为、

员工创造力和员工创新绩效有更强的正向影响，H3a、

H3b、H3c 得到验证。

(3) 样本学历在包容型领导与员工创新行为关系

中的调节效应显著，Qb = 6.445，p < 0.050；样本学历在

包容型领导与员工创造力关系中的调节效应显著 ，

Qb = 4.533， p < 0.050；样本学历在包容型领导与员工

创 新 绩 效 关 系 中 的 调 节 效 应 显 著 ， Qb =  7.874， p <
0.010。相较于非高学历样本，高学历样本中包容型

领导对员工创新行为、员工创造力和员工创新绩效

具有更强的正向影响，H4a、H4b、H4c 得到验证。

(4) 测量工具在包容型领导与员工创新行为和员

工创造力关系中的调节效应均不显著，Qb = 0.794，p >
0.050；Qb = 0.468，p > 0.050。H5a、H5b 未得到验证。 

4.4  元分析结构方程模型中介效应检验结果

表 5 为通过单变量元分析估计的联合相关系数

矩阵。参考 CHEUNG[49] 的研究，采用 Amos 28.0 进行

路径分析和中介效应检验 ，样本量使用调和平均

数 [50]。

β = 0.356，p < 0.001
β = 0.402，p < 0.001

β = 0.249，p < 0.001
β

β

β

表 6 为路径分析的参数估计结果，包容型领导与

员工创新行为的关系， ；包容型领

导与员工创造力的关系， ；包容型

领导与员工创新绩效的关系 ， 。

员工创造力与员工创新行为的关系 ，  = 0.472，  p <
0.001；员工创造力与员工创新绩效的关系，  = 0.364，
p < 0.001。员工创新行为与员工创新绩效的关系，  =
0.222，p < 0.001。

本研究采用 boostrapping 方法进行中介效应检

验 [51]。分析结果如表 7 所示。员工创造力在包容型

领 导 与 员 工 创 新 绩 效 关 系 中 的 间 接 效 应 为 0.268，
95% 置信区间为 [0.247, 0.291] ，员工创新行为在员工

创造力与员工创新绩效关系中的间接效应为 0.105，
95% 置信区间为 [0.089, 0.124] ，员工创造力在包容型

领 导 与 员 工 创 新 行 为 关 系 中 的 间 接 效 应 为 0.190，
95% 置信区间为 [0.174, 0.205]，均发挥正向中介作用，

且均为显著水平 ， H6、 H7 和 H8 得到验证。 boostrap-
ping 方法的直接效应检验结果与表 6 的 MASEM 路

径分析结果一致。此外，包容型领导对员工创新行

为、员工创造力和员工创新绩效的总效应均正向显

著，且上述 3 种作用强度也遵循员工创新行为  > 员工

创新绩效  > 员工创造力的逻辑。 

5  结论 

5.1  研究结果

本研究应用 Meta 分析技术检验包容型领导对员

工创新的综合作用，并考察了文化情境、行业类型、

样本学历和测量工具的调节作用，员工创造力、员工

创新行为的中介作用，主要得到以下结论。

(1) 包容型领导对员工创新有显著的促进作用，与

其所有维度均呈现高度正相关，且作用强度遵循员

工创新行为  > 员工创新绩效  > 员工创造力的逻辑。

(2) 文化情境能显著调节包容型领导与员工创新

行为、员工创造力的关系，且在东方文化情境下包容

型领导对员工创新的正向作用要强于西方文化情境；

测量工具不能显著调节包容型领导与员工创新行为、

员工创造力的关系；行业类型和学历水平能显著调

节包容型领导与员工创新所有维度之间的关系，高

新技术业企业中包容型领导对员工创新的正向作用

 

表  3  主效应检验结果

Table 3  Results for Main Effect Test

变量关系类型 效应值数量 样本总量 效应值 95%置信区间
双尾检验

Z 值 p 值

IL − EI 151 51 071 0.436 [0.346, 0.519] 8.576 0***

(1) IL − Eib 90 30 210 0.484 [0.432, 0.532] 15.923 0***

(2) IL − EC 37 12 987 0.355 [0.264, 0.440] 7.191 0***

(3) IL − Eip 24 7 874 0.458 [0.353, 0.551] 7.696 0***
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表  4  调节变量亚组分析结果

Table 4  Results for Subgroup Analysis of Moderating Variables

变量关系类型 调节因素 Qb检验 自由度 p 值 类别 效应值数量 样本量 效应值 95%置信区间

(1) IL − Eib

文化情境
(宏观层面) 21.132*** 1 0

E 86 28 807 0.490 [0.432, 0.544]

W 4 1 403 0.298 [0.006, 0.597]

行业类型
(中观层面) 18.742*** 3 0

HT 19 7 040 0.547 [0.430, 0.646]

MF 9 2 459 0.484 [0.354, 0.595]

Ser 20 6 227 0.474 [0.277, 0.633]

MI 42 14 484 0.453 [0.365, 0.534]

样本学历
(微观层面) 6.445* 1 0.011

EA 44 14 968 0.543 [0.468, 0.611]

EB 29 10 530 0.381 [0.269, 0.482]

测量工具
(测量层面) 0.794 1 0.373

C 74 25 194 0.506 [0.444, 0.564]

F 10 2 950 0.423 [0.227, 0.586]

(2) IL − EC

文化情境
(宏观层面) 7.664** 1 0.007

E 33 11 944 0.366 [0.291, 0.436]

W 4 1 043 0.270 [0.033, 0.477]

行业类型
(中观层面) 16.011*** 3 0

HT 9 2 493 0.406 [0.091, 0.588]

MF 3 1 568 0.352 [0.195, 0.491]

Ser 8 2 617 0.352 [0.186, 0.499]

MI 17 6 309 0.312 [0.246, 0.460]

样本学历
(微观层面) 4.533* 1 0.041

EA 15 5 751 0.410 [0.304, 0.506]

EB 13 4 252 0.312 [0.188, 0.425]

测量工具
(测量层面) 0.468 1 0.494

C 32 11 593 0.369 [0.292, 0.422]

F 3 930 0.377 [0.001, 0.514]

(3) IL − Eip

行业类型
(中观层面) 14.694*** 2 0

HT 5 1 397 0.635 [0.296, 0.725]

MF 3 941 0.462 [0.348, 0.563]

MI 15 5 273 0.420 [0.206, 0.595]

样本学历
(微观层面) 7.874** 1 0.006

EA 11 3 496 0.498 [0.370, 0.607]

EB 11 3 946 0.355 [0.287, 0.445]

Qb　　注： 为组间异质性检验统计量， **为p < 0.010， *为p < 0.050，下同。

 

表  5  联合相关系数矩阵

Table 5  Matrix of Joint Correlation Coefficients

变量 IL Eib EC Eip

IL 0.894

Eib 0.484
(90, 30 210) 0.879

EC 0.355
(37, 12 987)

0.538
(9, 2 610) 0.870

Eip 0.458
(24, 7 874)

0.511
(13, 5 484)

0.525
(11, 5 184) 0.878

α　　注：对角线上黑体数据为纳入文献中各变量的Cronbach′ s 平均值，括号内依次为相关系数的数量和样本量。
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要强于制造业、服务业、多行业混合企业，高学历员

工在包容型领导情境下表现出更高的创新水平。

(3) 员工创造力在包容型领导与员工创新行为、

员工创新绩效关系中发挥了中介作用，员工创新行

为在员工创造力与员工创新绩效关系中发挥了中介

作用。

本研究不仅验证了已有相关研究，而且又有新的

发现和突破。实证研究方面，①验证了 CARMELI et
al.[10]、SHAH et al.[52]、赵富强等 [53] 关于包容型领导对

员工创造力有显著的促进作用的结论 ；②验证了

JAVED et al.[20]、BEGUM et al.[23]、古银华等 [28] 关于包

容型领导对员工创新行为有显著的促进作用的结论；

③验证了 GUPTA et al.[54]、ZHAO et al.[55]、钟竞等 [56] 关

于包容型领导对员工创新绩效有显著的促进作用的

结论。

Meta 研究方面 ，本研究得到的主效应结果与李

彤等 [7]、苏涛等 [8]、林新奇等 [9] 相关研究基本一致，但

在中介效应和调节效应的检验结果方面有较大差异，

在研究设计等方面也有较大突破。与苏涛等 [8] 相比，

其因变量为工作态度、创造力 /创新、绩效、职场行

为等，且仅分析了中国情境下的样本，而本研究聚焦

员工创新及其具体维度，并对东西方文化背景下的

样本进行了比较研究。与林新奇等 [9] 的研究相比 ，

其自变量为交易型领导、伦理型领导、变革型领导、

服务型领导、领导  − 成员交换、授权型领导、包容型

领导、真实型领导等，而本研究聚焦包容型领导。与

李彤等 [7] 相比有 4 个突破：①研究设计方面，其将员

工创新行为、员工创造力、员工创新绩效 3 个构念视

为员工创新的不同测量工具选择，而本研究将这 3 个

构念作为员工创新的 3 个维度进行比较研究；②中介

效应方面，其尚未探索中介效应，而本研究运用元分

析结构方程模型考察了员工创造力在包容型领导与

员工创新行为、员工创新绩效关系中的中介效应，员

工创新行为在员工创造力与员工创新绩效关系中的

中介效应；③文献范围方面，本研究将文献年度从 7
年增加到了 19 年，往前追溯 8 年、往后拓展 4 年，文

献数量从 59 篇增加到了 179 篇，被试从 1.8 万增加到

6.3 万；④研究视角方面，其关注是否中国情境、样本

行业等，本研究关注东西文化差异、样本学历、测量

工具等。可见这 3 个 Meta 研究与本研究的侧重点有

很大差别。 

 

表  6  MASEM的路径分析和参数估计结果

Table 6  Results for Path Analysis and Parameter
Estimation of MASEM

路径关系 估计量 标准差 临界比率

IL − Eib 0.356*** 0.013 27.933

IL − EC 0.402*** 0.014 29.418

IL − Eip 0.249*** 0.014 17.516

EC − Eib 0.472*** 0.013 36.471

EC − Eip 0.364*** 0.016 23.119

Eib − Eip 0.222*** 0.017 12.695

 

表  7  直接效应、间接效应、总效应检验结果

Table 7  Test Results for Direct Effect, Indirect Effect and Total Effect

效应类型 路径关系 估计值 标准误 95%置信区间

直接效应

IL − Eib 0.356 0.011 [0.334, 0.378]

IL − EC 0.402 0.014 [0.374, 0.435]

IL − Eip 0.249 0.015 [0.219, 0.276]

EC − Eib 0.472 0.012 [0.472, 0.448]

EC − Eip 0.364 0.016 [0.327, 0.395]

Eib − Eip 0.222 0.019 [0.188, 0.263]

间接效应

IL − EC − Eip 0.268 0.011 [0.247, 0.291]

EC − Eib − Eip 0.105 0.009 [0.089, 0.124]

IL − EC − Eib 0.190 0.008 [0.174, 0.205]

总效应

IL − Eib 0.546 0.012 [0.523, 0.570]

IL − EC 0.402 0.014 [0.374, 0.435]

IL − Eip 0.517 0.013 [0.492, 0.541]

EC − Eib 0.472 0.012 [0.448, 0.500]

EC − Eip 0.469 0.013 [0.443, 0.494]

Eib − Eip 0.222 0.019 [0.188, 0.263]
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5.2  理论贡献

本研究的理论贡献主要在于：①厘清了包容型领

导与员工创新的关系，并提高了相关结论的可靠性。

已有研究对包容型领导与员工创新关系尚存在争议，

本研究采用 Meta 分析方法 ，基于更大的文献范围 ，

即 2006 年至 2024 年的 179 篇文献和近 6.3 万分析样

本，系统地厘清了包容型领导与员工创新的关系，提

供了两者间关系更为可靠的结论。②从行为、能力、

结果多视角探索员工创新，拓展了创新的研究视角。

本研究从创新行为、创造力、创新绩效全方位探索

包容型领导与员工创新的关系，相较于本领域先前

Meta 研究来看，拓展了创新的研究视角，并对创新的

各视角进行了比较研究，发现了包容型领导对员工

创新的作用强度遵循员工创新行为  > 员工创新绩效

> 员工创造力的逻辑。③从宏观、中观、微观多层面

探究了已有研究关于主效应结论不一致的原因。本

研究发现文化情境、行业类型、样本学历均显著调

节了包容型领导与员工创新的关系，且在东方文化、

高新技术业、高学历样本中，包容型领导对员工创新

的促进作用更强。这不仅可以解释先前研究中结论

不一致的原因，也从 Meta 分析的视角检验了不同国

家中包容型领导对员工创新的差异化效应，同时可

为本领域的后续研究提供依据和借鉴。④基于元分

析结构方程模型揭示了包容型领导促进员工创新的

传导机制。本研究运用元分析结构方程模型考察了

员工创造力在包容型领导与员工创新行为、员工创

新绩效关系中的中介效应，员工创新行为在员工创

造力与员工创新绩效关系中的中介效应，这不仅在

该领域的 Meta 分析中具有创新性，而且反映了包容

型领导培养和激发员工创造力对于提升员工创新行

为、员工创新绩效的重要作用，员工创新行为是将员

工潜在的创新思维和能力转化为实际行动并产生实

际工作成果的关键环节。 

5.3  实践启示

本研究表明，包容的领导风格能提升下属的创新

行为、创造力和创新绩效，可为实践者带来如下 3 个

层面的启示。①组织层面。一方面，建立包容开放

的企业文化 ，吸引和培育更高水平的包容型领导。

在包容开放的组织文化下，包容型领导才会被认可

和被重用，才会有更多领导愿意选择包容的领导风

格。另一方面，营造相互信任、相互尊重的工作氛围，

为员工提供支持和资源，让员工感到被尊重和支持，

从而激发他们的创新能力。②领导层面。首先 ，推

动领导者转变风格和理念，从传统的命令式风格转

向更加开放、灵活和人性化的领导方式，从而符合组

织创新的需要。其次，培养领导者的人际能力，让领

导者能够更好地与员工沟通，更能理解和支持员工，

从而展现出更高的包容水平。最后，领导者应与员

工建立良好的信任关系，降低员工在创新过程中的

种种顾虑，从而提升创新水平。③员工层面。第一，

尊重员工意见，鼓励他们积极表达自己的真实想法

和观点，勇于尝试新的方法和思维方式。第二，激励

员工相互合作、共享经验，相互激发创新潜力。第三，

认真听取员工的建议，并努力采纳和及时反馈。第

四，积极为员工提供资源和支持，助推员工的创新想

法落地。第五，给予员工足够的自主权，鼓励他们自

由创新，容忍员工在探索中出现的错误和失败。最

后，由于学历水平有正向的调节作用，在条件允许的

情况下尽量招聘高学历员工。 

5.4  研究局限和展望

本研究存在如下局限性：①试图探索文化情境和

包容型领导测量工具在包容型领导与员工创新绩效

之间的调节效应，但由于分组后样本量未达到统计

要求 ，研究 H2c 和 H5c 需在后续研究中进行检验。②

本次 Meta 分析的文献包括横截面研究和纵向研究 ，

但限于文献数量并未对两种情况进行比较分析。③

由于获取未发表文献难度较大，尤其是国内未公开

的研究，本次 Meta 分析主要局限于已发表或公开的

期刊、硕博论文和会议论文等。

针对以上不足，未来可以从以下方面进一步研究：

①在更为丰富的实证研究基础上，对文化情境和测

量工具在包容型领导与员工创新绩效间的调节效应

进行检验。②继续探讨其他可能的调节变量对包容

型领导与员工创新关系大小是否起作用、如何起作

用，对横截面研究和纵向研究进行比较分析。③对

未发表的文献进行多途径收集，以保证 Meta 分析结

果更加可靠。
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Abstract： The  relationship  between  inclusive  leadership  and  employee  innovation  has  garnered  significant  attention  from
scholars both domestic and international. However, due to the differences in research designs and other aspects, there are not-
able disparities in their research conclusions. In order to comprehensively clarify the relationship between inclusive leadership
and employee innovation, it  is necessary to conduct a phased meta-analysis.  Although the previous preliminary Meta studies
have explored the relationship between inclusive leadership and employee innovation, there remains insufficient evidence re-
garding cross-cultural analysis, comparison of various dimensions, and exploration of mediating effects.
　　Based on the organizational support theory, this study quantitatively synthesizes 179 domestic and foreign literatures in-
cluding 180 independent samples, 184 effect sizes and 62,827 subjects. The Hedges-Olkin Meta-analysis technique and meta-
analysis structural equation modeling (MASEM) were applied, and CMA 3.0 and Amos 28.0 software were used to analyze the
data. This study explored the relationship between inclusive leadership and employee innovation from multiple dimensions of
innovative behavior (behavioral dimension), creativity (ability dimension), and innovative performance (outcome dimension).
It also systematically examined the moderating effects of cultural context, industry type, sample education, measurement tool,
etc., and explored the mediating effects of employee creativity and employee innovation behavior.
　　The study finds that: ① Inclusive leadership had a prominent positive effect on employee innovation and its dimensions
(creativity, innovation behavior and innovation performance), that is, the inclusive leadership could significantly improve the
level of employee innovation, and the intensity of this effect follows the logic that employee innovation behavior is greater than
employee innovation performance and greater than employee creativity. ② In addition, cultural context, industry type and edu-
cational  level  moderate  the  promotion  effect  of  inclusive  leadership  on  employee  innovation,  and  the  promotion  effect  is
stronger in the eastern cultural context, high-tech industry and highly educated samples. ③ Besides, employee creativity medi-
ates  the  relationship  between inclusive  leadership  and employee  innovation performance,  and employee  innovation behavior
mediates the relationship between employee creativity and employee innovation performance, meanwhile employee creativity
mediates the relationship between inclusive leadership and employee innovation behavior.
　　The results provide more comprehensive and reliable conclusions on the relation of inclusive leadership and employee in-
novation, expand the innovative research perspective in this research field, compare the differences between inclusive leader-
ship and employee innovation in eastern and western cultural situations, and clarify the moderating effects of industry type and
sample  education,  the  mediating  roles  of  employee  creativity  and  employee  innovation  behavior.  This  research  can  provide
basis and reference for subsequent research and management practice in this field.
Keywords：inclusive leadership；employee innovation behavior；employee creativity；employee innovation performance；meta-
analysis；cross-cultural analysis
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