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包容型领导对制造业新生代农民工创新行为的影响
———社会交换理论和社会认知理论的双重视角

李群,蔡芙蓉

摘 要:作为技能型人力资本的承载者,新生代农民工是制造业一线创新活动的主体。

基于301名制造业新生代农民工问卷调查数据,整合社会交换理论和社会认知理论,将

心理安全感和自我效能感作为中介变量,构建并验证包容型领导影响制造业新生代农民

工创新行为的双路径模型。研究结果表明:包容型领导、心理安全感、自我效能感均可

促进新生代农民工创新行为;心理安全感和自我效能感在包容型领导与新生代农民工创新

行为之间起部分中介作用,且自我效能感的中介效应显著强于心理安全感的中介效应。
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制造业作为国家经济的支柱产业,是强国之本、兴国重器,更是评判国家综合实力的重要指

标。依靠过去几十年的人口红利,我国形成了种类齐全、品种繁多的制造业生产线。但由于产品

附加值和技术含量低,已无法满足市场需求。创新是新时代最有力量的发展方式,不仅推动高端

制造业发展[1],而且是新冠肺炎疫情形势下制造业战胜困难的有力武器。员工作为创新活动的主

体,对制造业企业通过创新实现逆势上扬发展意义重大。根据全国总工会的资料,一大批懂技

术、会创新的一线工人正成为创新的主力军,而新生代农民工① (以下简称新民工)是一线产业

工人的主体[2]。包括张雪松、胡振球、邹彬等在内的制造业新民工,用敢于尝试、勇于创新、完

成多项技术革新和技术攻关、拥有多项发明专利并为企业带来巨大经济和社会效益的实例生动证

明:作为技能型人力资本的主要承载者,新民工有能力通过创新行为解决生产过程中出现的各种

问题,为组织带来巨大的创新效益[3]。

近年来,有大量研究关注创新行为并从组织和个体层面探讨创新行为的产生机制,但鲜有学

者以技能型人力资本的承载者———新民工群体为样本展开研究。而新民工多处于生产一线,直面
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①根据2010年1月31日国务院发布的中央一号文件 《关于加大统筹城乡力度,进一步夯实农业农村发展基础的

若干意见》,新生代农民工是指出生于20世纪80年代以后的农民工。



生产过程,更容易发现问题并通过创新行为解决问题。作为一种积极的领导行为,包容型领导对

个体创新行为具有积极作用[4],尤其是面对普遍遭遇过职场歧视和社会排斥的新民工,包容型领

导通过给新民工传递尊重、信任、包容等组织支持信号促使他们表现出积极的工作态度和行为。

因此,新民工的创新行为很可能受到包容型领导的影响。同时,现有研究多是以心理安全感、心

理授权、知识共享等单一中介变量展开,忽略了个体需要的复杂性对动机的多重影响,因此,在

包容型领导与创新行为之间可能不止存在一个中介变量。那么,包容型领导对新民工创新行为是

否存在影响? 如果存在影响,具体的影响机制又是什么呢? 目前很少有研究关注这些问题,尤其

是在创新驱动战略下新民工已然成为技能型人力资源的主体,开展相关实证研究探讨包容型领导

与新民工创新行为的作用机制尤显迫切。

一、文献回顾与研究假设

(一)包容型领导与制造业新民工创新行为

国内外学者多从过程角度来界定个体创新行为[5]。本文采用黄致凯[6]、卢小君等[7]的研究结

果,将员工创新行为界定为 “员工在实际工作中产生新颖的想法,并将其运用到实践中为解决实

际问题提供新思路的过程”。制造业新民工多处于生产一线,熟悉制造流程和工序,他们更容易

发现生产过程中遇到的实际问题,产生对技术制造进行改进的想法并根据自己积累的经验去付诸

行动。也就是说,生产制造过程中出现的问题为新民工提供了创新的源泉,他们再将这种想法在

工作中去实践产生创新行为。

包容型领导源于教育学领域,国内外学者逐步将相关研究扩展到了组织管理领域。在现有研

究基础上,本文采用Carmeli等[8]的定义,结合中国情境,将包容型领导定义为一种倾听和关注

员工的需要,鼓励员工参与企业生产制造和技术管理、尊重和认可员工贡献、注重与员工开放交

流并对员工工作给予有效指导的积极领导方式,具有开放性、有效性、可亲性、支持性等特点。

对于新民工而言,他们普遍遭遇过社会排斥和职场歧视,缺少归属感,包容型领导所形成的

亲和协调、鼓励创新的组织氛围,所表现出来的开放性和有效性给予新民工更高的自由度,能够

有力激发新民工的工作热情和工作自信,进而表现出更多的创新行为,尤其是当新民工感受到领

导者传递的鼓励并接纳他们提出的新想法、认可他们的冒险精神、支持创新行为等信号后,“滴

水之恩,涌泉相报”的感恩心理会进一步强化他们的创新行为。现有研究也表明,组织中的领导

风格是影响个体创新的重要因素[9],因此,可以推断包容型领导能促进新民工的创新行为。因

此,本文提出以下假设:

H1:包容型领导正向影响制造业新民工创新行为。

(二)心理安全感的中介作用

心理安全感作为积极的心理知觉变量,是一个多层面 (个体、团体、组织)的构念,其概念

在学术界得到不断发展和壮大。本文立足于新民工个体创新行为,采用Kahn[10]的观点,认为心

理安全感是个体能够真实完整地体现自我,对真实的自我表现没有后顾之忧,不用担心对个体职

业生涯造成负面影响。

社会支持理论指出,组织支持会通过个体心理进而对个体行为产生影响。包容型领导对新民
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工心理安全感的影响主要表现在三个方面:首先,包容型领导的特质使新民工有了可接近、可交

流、可信任的领导者,从而拉近二者间的心理距离,使新民工心理安全感得以提升;其次,包容

型领导通过营造出的和谐、包容、理解的组织氛围会增强新民工创新自信,鼓励新民工积极参加

组织中的活动并及时予以反馈,可以显著提高他们的心理安全水平;再次,由于受教育水平不

高,新民工在创新过程中不可避免会出现各种失误,包容型领导具有的开放性、易接近性等特

征,能够有效减少他们在工作中的焦虑和不安,提高他们心理安全感。现有研究也指出,领导通

过为员工提供创新所必需的关系支持可以有效鼓舞和激励下属使其更具环境适应性,心理状态亦

更为积极[11]。据此,本文提出以下假设:

H2a:包容型领导正向影响制造业新民工的心理安全感。

以创新谋发展是我国制造业当前面临的重要任务,推动新民工的创新行为也成为制造业创新

发展的必要举措,但创新行为的不可知性往往使创新结果不尽如人意,导致新民工对待创新行为

的态度较为谨慎,担心创新行为失败会对职业生涯带来消极影响和难以承担的后果,而心理安全

感是维持员工创新行为的关键认知要素。基于此,提升新民工心理安全感以降低其对创新风险的

担忧,有利于促进新民工创新行为。一方面,心理安全感可以确保新民工处于安全的环境中,使

其敢于从事高风险且复杂的活动,进而可以不断地学习、变革乃至创新;另一方面,心理安全感

可以提高新民工的归属感,使他们能够更加集中精力完成自己的本职工作,具有更强的动机与活

力做出角色要求之外的工作,以提高组织创新。王雁飞等[12]的研究结果也表明,心理安全感越

高,员工越愿意表现出创新行为。据此,本文提出以下假设:

H2b:心理安全感正向影响制造业新民工创新行为。

社会交换理论认为,当组织满足了员工的需要,基于互惠原则,员工会表现出积极的态度和

行为。作为制造业一线产业工人,新民工普遍遭遇过社会排斥、职场歧视,这让他们更注重领导

者对他们的态度。包容型领导具有乐于倾听、接受反馈等行为,在工作中释放组织支持的信息,

有利于提高新民工的组织认同,提高新民工的心理安全感[12],使其更多地投入到创造性的工作

中。现有的研究表明,领导对员工的支持可以营造出宽松包容的工作氛围,从而使员工产生较高

的心理安全感,进而激发员工进行创新性活动[13],基于此,本文提出以下假设:

H2c:包容型领导通过心理安全感影响制造业新民工创新行为。

(三)自我效能感的中介作用

自我效能感概念由美国心理学家Bandura首先提出,后经一系列细分和拓展。根据研究情境

需要,本文主要采用Schwarzer等[14]的定义认为,自我效能感是指个体从事一项特定任务时,对

自己能力的信心,这种信心会影响个体面对挑战性工作或任务时积极或消极的心理感知,是个体

对完成既定目标的信念。

新民工因为受到职场歧视而自卑,自信程度和自我效能感较低。包容型领导作为影响组织环

境的重要因素,不仅能使新民工感受到组织关怀和友好的组织氛围,提高其个人期望及心理自

信,促进其自我效能感的提升,而且为新民工的创新性活动提供必要的支持和鼓励,有利于开发

他们的自我潜能,提升他们的专业技能,进而产生强劲的激励以达到心理预期。根据方阳春[15]

的研究,包容型领导对员工自我效能感有正向影响,据此,本文提出以下假设:

H3a:包容型领导正向影响制造业新民工的自我效能感。
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个体的主观能动性是创新行为的催化剂。自我效能感作为新民工的主观感受,会影响新民工

对既定目标可行性的判断。高自我效能感的新民工面对前行的阻碍时有较高的信心和昂扬的态

度,积极克服困难和挑战,进而促进其朝着更加积极和富有创造力的方向发展;反之,低自我效

能感则降低了新民工积极性,使其不自信,丧失奋斗的动力和激情。刘追等[16]研究表明,员工

积极参与创新、愿意承担因创新失败导致的各种风险是员工自我效能感的体现,显著影响个体的

创新行为,据此,本文提出以下假设:

H3b:自我效能感正向影响制造业新民工创新行为。

社会认知理论认为,个体通过自我引导与自我激励观察自己的行为与组织是否一致,或是通

过观察领导者的言行举止来完善自己。包容型领导不仅包容新民工因创新方法不当等造成的失

误,还对其进行相应的指导,新民工会主动向领导者学习并进行模仿,并根据习得经验与技能促

图1 理论模型

进自己工作能力的提升,增强自我效能感,

进而增强他们进行创新行为的意愿与信念,

更有信心投入到创新性活动之中[17]。有学

者通过实证研究发现,心理动机在领导行为

影响员工创新中具有中介作用[18],据此,

本文提出以下假设:

H3c:包容型领导通过自我效能感影响

制造业新民工创新行为。

综上,构建研究的理论模型 (如图1)。

二、研究方法

(一)数据收集与样本特征

数据主要来自江苏、河南等地的制造业企业,所有问卷被试均为新民工 (80年代以后出生

的具有农村户籍的员工)。为降低同源偏差,将问卷内容分成个人基本资料、自变量、中介变量、

结果变量四个部分。第一、二部分和第三、四部分间隔两周发给被试者,要求被试者匿名填写。

问卷回收后,剔除填答空白超过5个、连续5个题项选择相同的随意填答问卷,最终回收有效问

卷301份。其中,男性占比47.84%,女性占比52.16%;年龄主要集中在26~35岁,占比

57.48%;来自河南、江西、江苏的新民工占比58.47%;大多数新民工的文化程度为大专及以

上,占比72.09%。

(二)测量工具

包容型领导测量采用Carmeli等[8]开发的量表,包含9个题项 (Cronbach􀆳sα值为0.948)。

心理安全感测量采用李宁等[19]根据 May等[20]改编开发的基于中国情境的员工个体心理安全感测

量量表,包含5个题项 (Cronbach􀆳sα值为0.782)。自我效能感测量采用Schwarzer等[21]编撰、

由王才康等[22]翻译修订的自我效能感量表,包含10个题项 (Cronbach􀆳sα值为0.947)。新民工

创新行为测量采用黄致凯[6]根据 Kleysen等[5]翻译修订的个体创新行为量表,包含12个题项

(Cronbach􀆳sα值为0.954)。另外,本文将性别、年龄、工作年限、文化程度作为控制变量。
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三、数据分析和结果

(一)共同方法偏差检验

为了排除共同方法偏差,采用Harman单因素检验法进行检验。运用SPSS25.0对数据进行

探索性因子分析,分析结果显示:不旋转的因子结构中没有出现共同因子;第一公因子的方差解

释变异量小于50%,不占大多数;自变量和因变量负荷在不同的因子上。因此研究数据不存在严

重的共同方法偏差问题。

(二)信效度检验

由研究方法的测量量表部分可以看出,包容型领导、心理安全感、自我效能感、新民工创新

行为等四个变量的内部一致性信度系数 (Cronbach􀆳sα)范围0.782~0.954,这说明测量问卷具

有较高的信度。

首先,本文采用AMOS24.0软件对包容型领导、心理安全感、自我效能感、新民工创新行

为进行验证性因子分析,结果见表1 (由于篇幅限制,仅列举部分二因子、三因子模型)。由表1
可知,相比其他模型,四因子模型与数据有很好的拟合效果,可认为变量间具有很好的区分

效度。

表1 模型验证性因子分析 (节选)

模型 因子 χ2/df CFI TLI GFI RMSEA

四因子模型 A、B、C、D 2.483 0.907 0.901 0.810 0.070

三因子模型1 A+C、B、D 4.382 0.788 0.774 0.530 0.106

三因子模型2 C+D、A、B 4.657 0.771 0.756 0.490 0.110

二因子模型1 A+C+D、B 6.552 0.651 0.629 0.390 0.136

二因子模型2 A+B、C+D 6.049 0.683 0.663 0.466 0.130

单因子模型 A+B+C+D 7.841 0.570 0.543 0.362 0.151

  注:A表示包容型领导;B表示心理安全感;C表示自我效能感;D表示新民工创新行为。

其次,根据Fornell等[23]提出的方法进行判别和聚合效度检验。将潜变量的平均方差抽取量

(AVE)与其他潜变量相关系数的平方进行比较,结果见表2。包容型领导、心理安全感、自我

效能感、新民工创新行为的AVE 大于该变量与其他变量的相关系数的平方,具有很好的判别效

度,达到变量可区分的标准。同时,所有变量的AVE 的值均大于0.5,具有很好的聚合效度。

(三)描述性统计分析

从表3的Pearson相关分析结果可以发现:包容型领导与心理安全感、自我效能感、创新行

为的相关系数均显著 (β=0.397,p<0.01;β=0.613,p<0.01;β=0.554,p<0.01);心理

安全感、自我效能感与创新行为间相关性系数均显著 (β=0.383,p<0.01;β=0.597,p<

0.01)。可见,H1、H2a、H2b、H3a、H3b均得到初步验证,为后续的假设检验奠定了基础。

(四)假设检验

本文通过层次回归对研究假设和模型进行分析,根据Baron等[24]提出的方法对中介作用进

行检验,结果见表4。
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表2 变量间相关系数的平方与AVE 值的比较

包容型领导 心理安全感 自我效能感 创新行为

包容型领导 (0.673)

心理安全感 0.158 (0.617)

自我效能感 0.376 0.139 (0.646)

创新行为 0.307 0.147 0.356 (0.634)

  注:括号中的数值为AVE 的值。

表3 各变量均值、标准差及相关性分析结果

变量 均值 标准差 1 2 3 4

包容型领导 3.208 1.090 1
心理安全感 3.086 0.811 0.3971) 1
自我效能感 3.003 1.078 0.6131) 0.3731) 1
创新行为 3.326 0.958 0.5541) 0.3831) 0.5971) 1

  注:1)表示p<0.01,2)表示p<0.05 (双尾检验)。

表4 回归分析结果

因变量
创新行为 心理安全感 自我效能感

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6 模型7

性别 0.010 0.069 0.003 0.019 -0.008 -0.049 0.046
年龄 -0.051 0.065 0.025 -0.036 -0.028 -0.076 -0.057

工作年限 0.036 -0.038 -0.057 0.026 -0.009 0.049 0.112
文化程度 0.1351) 0.1621) 0.1072) 0.1331) 0.1062) 0.008 0.072

包容型领导 0.5451) 0.4661) 0.3021) 0.4071) 0.6031)

心理安全感 0.3761) 0.1931)

自我效能感 0.5851) 0.4031)

R2 0.324 0.180 0.368 0.356 0.423 0.162 0.390

△R2 0.313 0.166 0.357 0.342 0.412 0.147 0.379

F 值 28.3251) 12.9141) 34.3061) 27.0361) 35.9791) 11.3651) 37.6931)

  注:1)表示p<0.01,2)表示p<0.05 (双尾检验)。

模型1显示包容型领导的回归系数为0.545 (p<0.01),H1得到验证。模型6中包容型领导

的回归系数为0.407 (p<0.01),H2a得以验证。模型2中心理安全感的回归系数为0.376 (p<

0.01),H2b得以验证。模型4显示:心理安全感对制造业新民工创新行为的回归系数由0.376降

到了0.193 (p<0.01),同时包容型领导对制造业新民工创新行为的回归系数由0.545降到了

0.466 (p<0.01),但是仍然具有正向显著相关性,并且比模型1对创新行为的解释能力增加了

2.9%,说明心理安全感在两者间起到了部分中介作用,H2c得以验证。模型7显示包容型领导的

回归系数为0.603 (p<0.01),H3a得以验证。模型3显示自我效能感的回归系数为0.585 (p<

0.01),H3b得以验证。模型5显示:自我效能感对制造业新民工创新行为回归系数由0.585降到

了0.403 (p<0.01),包容型领导对制造业新民工创新行为的回归系数由0.545降到了0.302
(p<0.01),仍然具有显著正向影响,并且比模型1对创新行为的解释能力增加了9.9%,说明

自我效能感在包容型领导与制造业新民工创新行为间起部分中介作用,H3c得以验证。
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另外,运用结构方程建模方法,验证包容型领导对制造业新民工创新行为的直接作用效应,

并构建部分中介效应模型和完全中介效应模型来验证心理安全感和自我效能感的中介效应,最终

发现心理安全感和自我效能感在包容型领导与制造业新民工创新行为间均起部分中介作用,该模

型的路径系数如图2所示。

图2 结构方程模型图

(五)中介效应稳健性检验

由于本文采用普通最小二乘法对模型1至模型7进行估计,没有考虑心理安全感和自我效能

感在作用过程中的内生性,可能会导致偏差和不一致性估计。借鉴现有研究成果[25],运用Sobel
检验法和Bootstrapping法验证中介效应,进一步判断中介效应的稳健性。

首先,运用Sobel检验z值,得到心理安全感和自我效能感的检验结果分别为:z=2.291,

p<0.05;z=5.835,p<0.01。这表明心理安全感和自我效能感会对包容型领导与新民工创新

行为关系产生中介效应,验证H2c、H3c。

其次,根据Zhao等[26]提出的中介效应分析程序进一步验证Sobel检验结果,本文引入

Bootstrapping的研究方法对两条研究路径 (包容型领导—心理安全感—新民工创新行为)和

(包容型领导—自我效能感—新民工创新行为)进行检验。抽取5000次样本并在95%的置信

区间对心理安全感、自我效能感在包容型领导与新民工创新行为间的双重中介效应进行检验,

结果见表5。包容型领导对新民工创新行为的总效应值为0.247,且模拟结果 (LLCI=0.176,

ULCI=0.337)中不包含0,说明包容型领导对新民工创新行为有显著的正向影响,H1得到支

持;心理安全感和自我效能感在包容型领导与新民工创新行为间的中介效应分别为0.048 (路

径1)和0.198 (路径2),两条路径在95%的置信区间 (LLCI,ULCI)内均不包含0,说明

模型的中介作用均成立,H2c和 H3c进一步得到证实。另外,路径3的模拟结果 (LLCI=

0.133,ULCI=0.332)中不包含0,表明包容型领导对新民工创新行为的影响仍然存在,由

此,心理安全感和自我效能感在包容型领导与制造业新民工创新行为之间起部分中介作用。

表5 双重中介效应检验结果

路径 Effect SE LLCI ULCI

路径1:包容型领导→心理安全感→创新行为 0.048 0.021 0.012 0.094

路径2:包容型领导→自我效能感→创新行为 0.198 0.038 0.128 0.278

路径3:包容型领导→创新行为 0.232 0.051 0.133 0.332

总效应:路径1+路径2+路径3 0.247 0.042 0.176 0.337
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(六)双重中介效应比较

中介效应检验结果表明包容型领导影响新民工创新行为的过程是一个并行双重中介效应模

型。参考Preacher等[27]的研究,运用多元Delta法比较心理安全感以及自我效能感的中介效应。

首先,构建比较函数

fc =a1b1-a2b2 (1)

  其次,计算函数的方差

var(fc)=b21σ2a1 +b22σ2a2 +a2
1σ2b1 +a2

2σ2b2 -2a1a2σb1,b2

σb1,b2 = b21σ2b2 +b22σ2b1 (2)

  最后,根据式 (1)、式 (2)计算出显著性检验统计量

Z=fc/ var(fc) (3)

式中:a1和b1分别表示包容型领导作用于心理安全感、自我效能感的路径系数,a2和b2分别表示

心理安全感、自我效能感作用于新民工创新行为的路径系数,σ表示路径系数的标准误。结合图2
分析可知,自我效能感与心理安全感中介效应的差值为0.228,相应的Z 值为2.163,查表可知

p<0.05,这表明自我效能感发挥的中介效应显著强于心理安全感。

四、结语

(一)结论与讨论

本文基于创新驱动发展战略背景,以制造业新民工为研究对象,探讨包容型领导对新民工创新

行为的作用机制,基于社会交换理论和社会认知理论的双重视角,构建了以心理安全感和自我效能

感为中介变量的研究模型。研究结果表明:包容型领导、心理安全感、自我效能感对新民工创新行

为均具有显著正向影响;包容型领导对新民工心理安全感、自我效能感有显著正向影响,心理安全

感与自我效能感在包容型领导与新民工创新行为间起部分中介作用,即包容型领导不仅可以直接影

响新民工的创新行为,还可以通过提高心理安全感与自我效能感激发新民工的创新行为。上述结论

一方面支持了现有以心理安全感或自我效能感为单一中介变量的研究,也说明了包容型领导对个体

创新行为影响的过程相对复杂,是综合作用多个心理感知变量的结果。此外,本文比较了心理安全

感和自我效能感在包容型领导与制造业新民工创新行为关系的中介效应,比较结果显示,自我效

能感在包容型领导影响新民工创新行为过程中发挥的中介效应比心理安全感更强。
(二)理论贡献

本文的理论贡献主要表现在以下几个方面:第一,丰富了现有研究样本。相对于以往以知识

型员工为样本的研究,本文发现包容型领导对制造业新民工的创新行为具有显著的促进作用,为

提高新民工创新行为奠定理论基础。本文根据包容型领导的开放性、有效性、可亲性、支持性等

特点,提出并验证了包容型领导能激发制造业新民工创新行为的假设,这在一定程度上回应了现

有研究指出的 “有必要弥补对东方文化情境下包容型领导与员工创新行为关系缺乏充分认识的不

足”[9]。第二,丰富了包容型领导与个体创新行为间传导机制的研究。本文基于社会交换理论和

社会认知理论的双重视角,构建心理安全感和自我效能感的双中介模型,并且对心理安全感和自

我效能感的中介效应进行了比较,丰富和深化了现有文献中多以心理安全感、心理授权等单个中

介变量展开的研究,更符合我国文化背景下员工复杂的心理感知特点。
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(三)管理启示

首先,新民工是技能型人才的主体,他们多处于制造业生产一线,直接面对生产过程,更能

发现生产过程中存在的各种问题。因此,领导者可以尝试包容型领导风格,营造理解、宽松、包

容的组织氛围,注重与新民工的交流、沟通,鼓励他们求新思变,激发他们的创新行为。其次,
通过让新民工充分感受来自组织的支持、信任与包容,提高新民工心理安全水平,进而敢于表达

有利于问题解决的方法和意见,为制造业企业创新提出实践性建议。最后,自我效能感作为一种

心理资本,对新民工创新行为具有重要的驱动作用。在管理实践中,领导可以通过强化包容型领

导风格及非经济性激励等干预手段来培养和提升新民工自我效能感,充分发挥自我效能感的中介

效应,从而最大限度激发新民工实施创新行为的主观能动性。同时,领导者要充分认识到员工复

杂的心理感知并采取合理的措施。
(四)研究局限与展望

不可避免地,本文还存在一些局限性,需要后续研究进一步完善和补充。首先,本文虽已分

时段对变量进行测量,在一定程度上降低了共同方法偏差问题,但变量的测量来自被试主观报

告,在未来研究中要进一步改进数据收集方法以减少共同方法偏差问题对结论的影响。其次,由

于缺少以新民工为样本的成熟测量量表,本文所使用的测量量表可能不能准确反映出该群体的特

征,在后续的研究中将努力尝试开发以新民工为样本的测量工具,使结论更具说服力。
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TheInfluenceofInclusiveLeadershipontheInnovationBehaviorsof
New-generationMigrantWorkersinManufacturing:

FromtheDoublePerspectivesofSocialExchangeTheoryandSocialCognitiveTheory
LiQun,CaiFurong

Abstract:Asthecarrierofskilledhumancapital,thenew-generationmigrantworkersarethe
mainbodyofinnovationactivitiesonthefrontinmanufacturing.Basedon301questionnairesof
new-generationmigrantworkersinthemanufacturing,thisstudyintegratessocialexchange
theoryandsocialcognitivetheory,takespsychologicalsecurityandself-efficacyasmediating
variablestoconductandverifythedualpathmodeloftheinfluenceofinclusiveleadershipon
innovationbehaviorsofnew-generationmigrantworkersinmanufacturing.Theresultsshowthat
inclusiveleadership,psychologicalsecurityandself-efficacyhavepositiveeffectsontheinnovation
behaviorsofnew-generationmigrantworkers;psychologicalsecurityandself-efficacycanpartially
mediatetherelationshipbetweeninclusiveleadershipandinnovationbehaviorsofnew-generation
migrantworkers.Moreover,themediatingeffectofself-efficacyissignificantlystrongerthanthat
ofpsychologicalsecurity.
Keywords:inclusiveleadership;new-generationmigrantworkers;psychologicalsecurity;self-
efficacy;innovationbehaviors
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