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Abstract: The culture of human society has always advocated work as a mission. At present, the question about 
how to inspire leaders’ work calling is the great challenge that managers in the organization face, also is the hot 
issue of theoretical research. This study aims to explore the antecedent variable of leaders’ work calling. Based 
on the impression management theory, this paper constructs the internal path model of subordinate voice 
behaviors acting on leaders’ work calling. The questionnaire survey data of 220 subordinates and 60 leaders 
were analyzed by multiple regression analysis method, and the results showed that: subordinate voice behaviors 
would positively affect leaders’ work calling; Job crafting towards strengths and interests mediates the positive 
relationship between subordinate voice behaviors and leaders’ work calling; leadership effectiveness negatively 
moderates the relationship between subordinate voice behavior and job crafting towards strengths and interests. 
The higher the leadership effectiveness, the weaker the influence of subordinate voice behaviors on leaders’ work 
calling via job crafting towards strengths and interests.The research conclusion not only further enriches and 
expands the relevant theoretical research on the formation mechanism of leaders’ work calling, but also provides 
practical reference for how to improve leaders’ work calling.
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摘  要：人类社会文化一直倡导将工作当成使命。目前，关于如何激发领导工作使命感的问题既是组织

管理者面临的重大挑战，也是理论研究的热点问题。本研究以探究领导工作使命感的前因变量为目标，

基于印象管理理论，构建了下属建言作用于领导工作使命感的内在路径模型。采用多元回归分析方法对

来自 15 家企业的 220 名下属和 60 名领导者的问卷调查数据进行分析，结果表明：（1）下属建言对领导

工作使命感具有显著的正向影响；（2）领导优势和兴趣导向工作重塑在下属建言与领导工作使命感之

间起中介作用；（3）领导效能在下属建言与领导优势和兴趣导向工作重塑的关系中起负向调节作用，

领导效能越高，下属建言对领导优势与兴趣导向工作重塑的影响越弱。研究结论不仅进一步丰富和拓展

领导工作使命感形成机制的相关理论研究，还可以为如何提升领导工作使命感提供实践参考。
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1  引言

在现代文明社会，工作一直是人类生活中重要构成部分，并不断被人们以各种各样的方式主观建

构［1］。近年来，我国经济正在从高速增长阶段转向高质量发展阶段，越来越多的人对物质追求的热

度锐减，反而希望回归精神家园；与此同时，人们逐渐意识到仅视工作为一种谋生方式而找不到工作
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的真正意义，是难以产生卓越的成效，因而开始趋向于从工作中找寻和实现人生意义［2］。因此，一

个来源于宗教领域的概念——使命感（Calling）再度在组织行为学领域和职业心理学领域复活［1］。

相关研究如雨后春笋般涌现，研究表明，工作使命感与个体的职业发展［3］、主观幸福感［4］、工

作满意度［5］、工作投入度［6］、工作绩效［7］等都有关联。这些研究进一步丰富了人们对于大量

组织现象的理解［8］。

虽然，国内外诸多学者已经开始注意到工作使命感的重要性，但是，目前学术界对于如何激发工作

使命感的研究尚处于“婴儿阶段”［7］。国内为数不多的研究也只是探索下属工作使命感的前因变量［9］，

缺乏聚焦领导工作使命感的实证研究。然而，领导者作为组织的核心要素之一，是下属对其工作产生认

知重构的重要来源［10］，当领导具备工作使命感之后，极有可能对员工的工作使命感产生重要影响。

华为总裁任正非提出，推动领导者每日奋斗的是一种源自本能对事业的热爱和激情，故他用人的极简逻

辑其中一条就是要让高层有“使命感”［11］。由此可以看出，探究领导工作使命感的潜在前置因素十

分有必要。根据 Lewin 提出的场理论，同属一个“场”的下属和领导之间必然会发生相互作用［12］。

在现实管理实践中，领导作为下属向上建言的对象［13］，下属建言会在潜移默化中改变领导对工作的

认知［14］。因此，工作场所中下属建言作为一种重要的组织情境因素，对领导工作使命感的影响不容

忽视。为此，本研究重点回答“下属建言是否影响领导工作使命感，又是如何影响的以及这种影响又会

受到怎样的边界条件影响”这个问题。

根据印象管理理论的观点，人们会在人际交往过程中试图管理和控制他人对自己所形成的印象

［15］，而且个体会通常采取降级防御型和促进提升型两种策略来管理他人对自己的印象［16］。具

体到下属建言的组织情境中，领导在倾听下属建言的过程中通常希望自己看起来比实际更出色，因而

会使用促进提升型印象管理策略。譬如，展示自身的优势和长处、选择性地呈现出对自己有利的信息，

以创造出有利于自身的良好形象［17］。而优势和兴趣导向工作重塑恰好是发挥自身优势的方式之一

［18］。本研究认为，下属建言很可能通过领导优势和兴趣导向工作重塑进一步增强领导工作使命感。

其次，印象管理理论认为，一旦个体认为自身形象不同于自己想要的社会形象时，他们会立即采取提

升型印象管理策略，用来对付或修复受损的形象［19］。有研究表明，在不同水平的领导效能影响下，

领导与员工之间的互动关系是不同的，进而领导在员工心目中的潜在印象也有所不同［20］。领导效

能高时，领导和下属之间进行良性友好的互动，能够形成独立平等的合作关系［21］。此时，领导已

经在下属心目中塑造出一个良好的社会形象，从而领导采用促进提升型印象管理策略（基于优势和兴

趣导向工作重塑）的必要性也就越小。因此，领导效能在下属建言对领导优势和兴趣导向的作用边界

也是组织需要关注的重点。

综上所述，本研究基于印象管理理论，通过构建一个总的研究框架尝试进一步扩展对领导工作使命

感前因变量的研究。具体来说，首先，探讨下属建言与领导工作使命感之间的关系；其次，深入探讨领

导优势和兴趣导向工作重塑在下属建言与领导工作使命感之间的中介机制以及领导效能在下属建言与领

导优势和兴趣导向工作重塑之间的调节机制。以期在进一步丰富和拓展工作使命感形成机制的相关理论

研究的同时，还可以为如何提升领导工作使命感提供实践参考。
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2  研究假设

2.1  下属建言对领导工作使命感的影响

下属建言，是指下属主动提出表达有益于组织发展的建议、想法或信息，是一种隐含的挑战组织现

状、基于合作和创新导向的角色外行为［13］。它是近年来日渐兴起的主动行为研究的典型概念，下属

建言的内容既可以是促进组织效率和提高产出的新做法、新观点，也可以是对组织当前或未来前景的隐

忧［22］。目前，学术界尚未对工作使命感形成统一定义。本文借鉴 Dik 和 Duffy（2009）的成果［23］，

将领导工作使命感概念化为领导对目标追求的内心认同与强烈渴望。

下属建言对领导工作使命感的影响体现在以下几个方面：首先，领导作为下属向上建言的对象［13］，

下属建言会在潜移默化中改变领导对工作的认知［14］。因此，下属建言作为一种重要的组织情境因素，

对领导工作使命感的认知产生重要影响。其次，领导倾听下属建言可以及时发现员工的不满以及组织中

现存的问题，这有助于促进开放的交流和及时解决问题，在此过程中领导可能与员工建立更牢固的关系，

这种互动关系给领导创造了一种积极体验［24］。研究表明，在工作领域的积极体验能够显著提升个体

的工作使命感［25］。领导采纳了下属的建言之后，对组织的发展有益，这会让领导感知到自身工作的

重要性，从中获得一种工作价值被认同的满足感，进而对自己工作的价值和重要性形成一种积极认知。

而领导对于工作的积极认知状态是实现领导工作使命感的重要前提之一［26］［27］。此外，在此过程

中领导对自我价值实现的追求可能得到满足，觉得自己正在践行工作中追求的使命，进而可以增进领导

的工作使命感。因此，本文提出如下假设：

假设 H1：下属建言对领导工作使命感有显著正向影响。

2.2  领导优势和兴趣导向工作重塑的中介作用

优势和兴趣导向工作重塑是两种新颖的工作设计方法，旨在改善和调整工作与个人优点和兴趣之间

的契合度，以此促进工作更好地满足个体的个人动机、优势和激情［28］。个人优势是允许个体以个人

最佳方式表现的独特特征［29］，能帮助人们更好地完成特定工作。个人兴趣则可以指导个体工作的另

一个个人特质［30］。

印象管理理论指出，人们会试图管理和控制他人对自己所形成的印象［15］。为了操控他人对自己

印象的形成，个体通常会采取降级防御型和促进提升型两种策略：当个体希望摆脱麻烦或者试图使自己

为某消极事件承担最小责任时，就会使用降级防御型印象管理策略；相反，当个体希望自己看起来比实

际更出色或者试图使自己对某一积极结果的责任最大化时，会使用促进提升型印象管理策略，譬如，展

示自身的优势和长处或者选择性地呈现出对自己有利的信息［17］。因此，在管理实践中，领导为了确

保下属对自己的积极评价，会采用促进提升型策略，使自身优势的发挥处于最佳状态，进而创造出积极

的有利于自身的形象［31］。而优势和兴趣导向工作重塑恰好是发挥自身优势的方式之一［18］。研究表明，

当工作沿着个人优势方向发展，呈现出自身优势的一面，进而能够找到真实的自我，这在客观上会促进“最

好自我形象”的形成［18］。除此之外，他人所产生的不同印象会对个体造成不同的感观，会影响到个
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体在目标实现的过程中获得不同的重要资源与社会支持［32］。因此，在面对下属建言的过程中，领导

者为了获得资源和下属支持，也会促使领导进行优势和兴趣导向工作重塑。

此外，基于个体优势的工作重塑可以通过扩大与他人的联系与交流，以及给予他人帮助来感知自己

的工作对别人的意义，进而实现主观上的成就感和满足感［18］。而这种由工作带来的满足感和意义感

是激发个体工作使命感的重要前提之一，对工作使命感有着不可忽视的影响［27］。研究表明，随着优

势和兴趣导向工作重塑的进行，人职匹配变得更容易实现［18］。工作使命感的动机通常归因于人与职

业之间最契合的想法，即当个体与职业高度匹配和契合时，个体就更容易产生工作使命感［33］。Dik（2009）

提出，在工作中，当个体利用个人标志性优势的频率越高，以及个人兴趣与职业越匹配时，其感知到工

作使命感的可能性也就越大［34］。类似地，胡睿玲等（2015）指出，个人利用自身优势进行工作重塑

有助于个体在工作中更好地实现工作使命感［35］。Phillips（2009）认为，个人兴趣有助于个体实现工

作使命感［36］。因此，本研究认为，领导优势和兴趣导向工作重塑是下属建言与领导工作使命感之间

的中介机制。基于此，提出如下假设：

假设 H2：领导优势和兴趣导向工作重塑在下属建言对领导工作使命感中具有显著的中介效应。

2.3  领导效能的调节作用

领导效能是指领导下属的过程中实施个人影响力并最终实现共同目标而表现出的行为能力、工作状

态和工作结果［37］。领导效能是评估一个领导者领导行为的有效性程度，它产生于领导和下属间的互

动之中［38］。

印象管理理论认为，个体进行“印象管理”时，会受到其当前或潜在的社会形象的影响，一旦认为

自身形象不同于自己想要的社会形象时，他们会立即采取促进提升型印象管理策略，用来对付或修复受

损的形象［19］。此外，有研究表明，在不同水平的领导效能影响下，领导与员工之间的互动关系是不

同的，进而领导在员工心目中潜在的印象也有所不同［20］。由此，本研究提出领导效能作为调节变量，

影响下属建言与领导优势和兴趣导向工作重塑之间的关系。

研究表明，领导效能高时，领导和下属之间的互动是良性友好的，能够形成独立平等的合作关系［21］。

此时，领导已经在下属心目中塑造出一个良好的个人形象，从而领导采用促进提升型印象管理策略（基

于优势和兴趣导向工作重塑）的必要性也就越小，因而领导进行优势和兴趣导向工作重塑的可能性也变

小；相反，当领导效能低时，领导与下属之间的互动沟通往往是负性的，两者处于“控制与被控制”“强

制与对抗”等关系中［21］，此时，领导的社交形象与其期望的形象不符时，领导通常会采取促进提升

型印象管理策略，着重从好的方向（基于优势和兴趣导向的工作重塑）修复受损的社交形象［31］，从

而进行优势和兴趣导向的工作重塑的可能性也相对较高。因此，本文提出如下假设：

假设 H3：领导效能在下属建言对领导优势和兴趣导向工作重塑的影响中具有显著的负向调节效应。

综合以上对下属建言、领导效能、领导优势和兴趣导向工作重塑以及领导工作使命感关系的讨论，

本研究构建模型，如图 1 所示：
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领导效能

下属建言 领导优势和兴趣
导向工作重塑

领导工作使命感

图 1  研究模型

Figure 1  Research model

3  研究设计

3.1  样本选取与数据收集

本研究数据来源主要集中在江苏徐州、四川乐山、新疆乌鲁木齐三地，依托笔者所在学院的

校企合作平台和熟人引荐等渠道，通过中间人辅助的方式对 15 家企业进行调研，行业主要集中在

金融服务、信息技术服务等服务行业。调查开始之前，与受访企业的人力资源部门协商后，预先

确定参与调查的部门和人员。在征得被试同意后，向其告知此次问卷调查的目的，承诺对研究结

果保密。共计发放 250 份员工问卷，70 份领导问卷，最终收回 220 份有效的员工问卷，60 份有效

的领导问卷，员工问卷有效回收率为 88%，领导问卷有效回收率为 85.7%。根据收回的 60 个有效

部门数据，员工人数最多的部门有 8 个人，员工人数最少的工作部门有 3 个人。领导人数对应部

门数，合计 60 个人。

问卷回收后，对问卷进行整理与统计后得到了样本的基本情况，样本分布构成信息如下：在本

次调查的员工样本中，性别特征方面，男性占 42.7%，女性占 57.3%。年龄特征方面，25 岁以下占

16.4%，25—29 岁占 25.5%，30—34 岁占 35.4%，35—39 岁占 11.4%，40 岁以上占 11.4%。学历特征

方面，高中以下占 5.0%，高中或中专占 15.0%，大专占 22.3%，本科占 56.8%，硕士及以上占 0.9%。

工作年限方面，5 年以下占 59.1%，5—10 年占 28.2%，10—15 年占 4.5%，15 年以上占 8.2%。领导样

本中，性别特征方面，男性占 57.7%，女性占 42.3%。年龄特征方面，30—34 岁占 25.6%，35—39 岁

占 44.2%，40 岁以上占 30.2%。学历特征方面，高中或中专占 10.0%，大专占 32.5%，本科占 55.0%，

硕士及以上占 2.5%。工作年限方面，5 年以下占 39.2%，5-10 年占 44.1%，10-15 年占 6.4%，15 年

以上占 10.3%。

3.2  测量工具

为了确保测量工具的可信度，本研究主要借鉴西方成熟量表，并严格遵循翻译和回译的标准程序。

所涉量表采用采用 Likert5 点量表评分，1 代表非常不同意，5 代表非常同意。

下属建言：采用 Van Dyne 和 Lepine（1998）［39］编制的量表进行测量，并进行了调整。该量表

是基于的亲社会建言行为测量方式，共 3 个条目。其中典型条目包括“我主动提出有助于组织目标达
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成的合理化建议”。此部分由员工填写，在本研究中该量表的 Cronbach’s α 系数为 0.864。优势和兴趣

导向工作重塑：采用 Kooij 等（2017）［28］编制的量表，该量表包含优势工作重塑（Crafting Towards 

Strengths）和兴趣工作重塑（Crafting Towards Interests）两个维度，共 9 个条目。其中典型条目如“我寻

找各种可能性发挥我的优势来完成我的任务”。此部分由领导填写，在本研究中该量表的 Cronbach’s α

系数为 0.776。

工作使命感：采用 Dik 和 Duffy（2009）［23］编制的简短工作使命感量表（Brief Calling Scale，

BCS），该量表为单维量表，共 4 个条目。其中典型条目如“我有一种特殊的工作使命感”。此部分由

领导填写，在本研究中该量表的 Cronbach’s α 系数为 0.731。

领导效能：根据张丽华（2002）［40］编制的“企业领导效能量表”，并进行了调整。包括工作态

度、工作绩效、组织凝聚力和组织创新 4 个分量表，共 22 题。此部分由员工填写，在本研究中该量表

的 Cronbach’s α 系数为 0.723。

控制变量：参照当前关于下属建言的研究，人口背景变量会影响建言行为［41］。因此，在研究变

量间的关系时，把性别、年龄、工作年限、学历层次、企业性质作为控制变量处理。

4  数据分析与结果

4.1  验证性因子分析

鉴 于 本 文 中 所 有 测 量 量 表 均 为 成 熟 量 表， 因 此， 采 用 验 证 性 因 子 分 析（CFA） 的 方 法 来

检 验 整 体 模 型 的 适 配 度。 整 体 模 型 的 CFA 结 果 显 示，χ2=362.363，df=98，χ2/df=3.694，

RMSEA=0.035，SRMR=0.043，CFI=0.914，TLI=0.932，各拟合指标均在可接受范围之内，充分

表明本文模型适配良好。

4.2  共同方法偏差检验

由于本研究的样本数据是在同一时段采集，为了避免产生严重的共同方法偏差问题，本研究采用

Podsakoff 等（2003）［42］的建议，进行 Harman 单因子检验法分析，考察研究结果是否受同源方法

偏差的干扰。即在实证分析之前采用 Harman 的单因子检验法进行了共同方法偏差检验。借助 SPSS25.0

检验未旋转的因素分析结果，结果表明，共提取出 20 个特征值大于 1 的因子，解释了总变异量的

71.229%，其中第一个因子解释了 30.752%，不超过 50% 的判断标准，可见，本研究的样本数据不存在

显著的共同方法偏差问题。

4.3  描述性统计分析

研究模型中所有变量的均值、标准差和相关系数如表 1 所示，下属建言与领导优势和兴趣导向工作

重塑（r=0.416，p<0.01）、领导工作使命感显著正相关（r=0.329，p<0.01）；领导优势和兴趣导向工作

重塑与领导工作使命感显著正相关（r=0.592，p<0.01）。上述结果对假设 1、2 进行了初步验证。接下来，

我们采用层次回归分析进一步检验研究假设。
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表 1  变量的均值、标准差和相关系数

Table 1  Mean, standard deviation and correlation coefficient of variables

变量 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. 性别 1.395 0.479
2. 年龄 3.526 1.044 -0.066
3. 教育程度 3.189 0.864   0.140* -0.142*

4. 工作年限 6.241 7.403   0.003   0.576** -0.171*

5. 下属建言 3.642 0.793   0.093   0.093   0.015 0.070
6. 领导效能 3.912 0.718   0.127   0.071 -0.025 0.160* 0.211**

7. 领导优势和兴趣导向工作重塑 4.397 0.556   0.194**   0.066 -0.092 0.050 0.416** 0.386**

8. 领导工作使命感 4.205 0.569   0.057   0.044 -0.125 0.137* 0.329** 0.336** 0.592**

注：“*”和“**”分别表示在 0.05 在 0.01 水平上（双尾）显著。

4.4  假设检验分析

在控制性别、年龄、教育程度、工作年限等统计学变量影响的基础上，将下属建言引入分别以领导

优势和兴趣导向工作重塑、领导工作使命感为因变量的回归方程并建立相应模型。层次回归分析结果如

表 2 所示，下属建言对领导工作使命感（M6：β=0.326，p<0.001）均有显著的正向作用，假设 H1 得到

验证，这说明下属建言能够显著地促进其领导工作使命感。

表 2  层次回归分析结果

Table 2  Results of hierarchical regression analysis

变量
领导优势和兴趣导向工作重塑 领导工作使命感

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7
性别   0.215**   0.177***   0.144*   0.144**   0.070   0.039 -0.059
年龄   0.070   0.034   0.045   0.0380 -0.053 -0.082 -0.101

教育程度 -0.114 -0.121 -0.115 -0.117* -0.117 -0.123 -0.056
工作年限 -0.011 -0.019 -0.069 -0.0814   0.147*   0.141   0.151*

下属建言   0.400***   0.342***   0.346***   0.326***   0.104
领导优势兴趣导向工作重塑   0.554***

领导效能   0.300***   0.308***

下属建言 × 领导效能 -0.115*

F   3.215* 11.590*** 14.934*** 13.544***   2.043   7.000*** 21.955***

R2   0.056   0.213   0.296   0.083   0.037   0.141   0.382
△ R2 —   0.157   0.309   0.013 —   0.104   0.242

注：***、**、* 分别表示在 0.001、0.01 和 0.05 的水平显著。

在控制统计学变量影响的基础上，将下属建言引入以领导优势和兴趣导向工作重塑为因变量的回归

方程并建立相应模型。层次回归分析结果如表 2 所示，下属建言对领导优势和兴趣导向工作重塑有显著

的正向作用（M2：β=0.400，p<0.001），假设 H2 得到验证。这说明下属建言能够显著地提升其领导优

势和兴趣导向工作重塑。然后，作下属建言与领导优势和兴趣导向工作重塑同时对因变量领导工作使命

感的回归分析。层次回归分析结果如表 2 所示，领导优势和兴趣导向工作重塑对领导工作使命感有显著
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的正向影响（M7：β=0.554，p<0.001）。同时，下属建言对领导工作使命感的影响不再显著（M7：ns）。

因此，领导优势和兴趣导向工作重塑在下属建言和领导工作使命感的关系之间起到了完全中介作用，假

设 H2 得到验证。本研究采用 MPLUS 统计分析软件利用 Bootstrap 方法进一步验证了领导优势和兴趣导

向工作重塑在下属建言与领导工作使命感之间的中介作用，研究结果表明中介效应系数为 0.186，95%

的置信区间为［0.128，0.257］，不包含零，中介效应占总效应的 69.40%。假设 H2 获得进一步支持。

在控制统计学变量影响的基础上，分别将下属建言、领导效能以及交互项（下属建言 × 领导效能）

依次引入以领导优势和兴趣导向工作重塑为因变量的回归方程并分别建立相应模型。层次回归分析结果

如表 2 所示，交互项对领导工作使命感有显著的负向影响（M4，β=-0.115，p<0.05），假设 H3 得到验证。

这说明领导效能对其下属建言与领导工作使命感的关系起到了负向调节作用，即领导效能越高，其下属

建言对领导优势和兴趣导向工作重塑的促进关系越弱。

5  结论与讨论

5.1  研究结论

本文研究结果表明：（1）下属建言对领导工作使命感有显著的正向影响；（2）领导优势和兴趣导

向工作重塑在下属建言对领导工作使命感的作用过程中发挥着中介作用；（3）领导效能在下属建言对

领导优势和兴趣导向工作重塑的影响中起负向调节作用。

5.2  理论贡献

（1）国内关于激发领导工作使命感的实证研究较少，主要停留在理论探索阶段。本研究则在中国

企业情境下，检验了工作使命感量表的适用性，并探索了下属建言与领导工作呼唤与领导优势和兴趣导

向工作重塑、领导工作使命感的作用机制在跨文化条件下是否成立。结果表明，工作使命感的概念和量

表在中国的适用性良好，Hall 和 Dobrow［43］等的研究结论在中国情境下仍然成立，丰富了本土化工作

使命感理论，同时为后续的实证研究提供依据。

（2）本研究通过构建“下属建言→领导优势和兴趣导向工作重塑→领导工作使命感”的作用机制

模型，揭示下属建言对领导工作使命感的作用“黑箱”，这在理论上丰富了对领导工作使命感潜在诱因

的探索，弥补了现有研究的空白，同时响应了 Sessions（2019）［9］关于从领导视角探究下属建言的影

响变量的号召。

（3）目前关于印象管理理论主要应用于社交网络的形象管理［37］［38］、组织认同感［39］和

人际行为［14］等领域的研究，而本研究将印象管理理论引入到职业心理学和组织行为学领域，对于扩

展印象管理理论的应用情境和适用范围做出了一定的贡献。

5.3  管理建议

本研究通过分析实际数据得出的结论可为激发领导工作使命感提供了一些新的思路，具体的管理启

示如下：
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（1）下属建言对领导工作使命感具有正向影响。因此，为激发领导工作使命感，企业应该号召领

导积极倾听下属建言，与下属进行良性地互动，对下属的提问或建议进行合理的和定期的反馈，改变对

自身工作的认知，以增进其对工作的使命感，进而通过领导使命感激发其持续积极投入工作的动力源。

（2）领导优势和兴趣导向工作重塑在下属建言与领导工作使命感发挥中介作用，据此领导者应注

意在下属建言管理自身形象，进行优势和兴趣导向工作重塑；同时公司管理层应该主动和团队领导讨论

他们的工作发展计划，帮助其分析自身优势和兴趣偏好，引导领导进行优势和兴趣导向工作重塑的思考，

进而影响领导对自身工作的认知，激发领导工作使命感。

（3）领导效能负向调节下属建言与领导优势和兴趣导向工作重塑之间的关系。据此，在组织管理

实践中，首先要多渠道、多层次和多角度地对领导效能进行考评。要在员工参与的基础上，采取上级、

同级及下级考评和自我考评相结合的方法，对领导效能进行科学合理的考评。然后根据考评结果进行差

异化管理，尤其是针对领导效能低的领导，鼓励其合理利用下属建言，从而促进领导进行基于优势和兴

趣导向的工作重塑，最终激发领导工作使命感。

5.4  不足与展望

本研究仍存在一些局限和不足，亟需后续研究进行更深入的探讨：（1）以往研究指出下属建言的

一个关键前因变量是领导风格。研究表明，服务型领导［44］、变革型领导［45］、谦卑性领导［46］、

真实型领导［47］、道德型领导［48］等领导风格与建言行为之间都存在一定关系。然而，反过来，下

属建言对于不同领导风格的领导工作使命感的影响是否存在差异仍然未知，因此，未来可以考虑开展对

多种领导风格的领导工作使命感比较研究，以探索更准确的作用效果。（2）虽然本研究选用了较科学

严谨的工作使命感量表，经实证检验其信效度、稳定性良好，但在中国企业情境下，领导工作使命感是

否存在不同于西方的新维度，后续可通过质性研究方法进行探索，尝试开发更适合本土化研究的量表。（3）

本研究的调查对象涉及企业领导者，问卷有效回收率较低，虽然样本量达标，但普适性不足，因而在后

续研究中应该进一步扩大样本量，以增加研究的外部效度。
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