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摘要：资源保存理论对包容感知与创新行为之间关系更具解释力。基于此，在资源保存理论下，从兼顾满足员工归属感与独特性需求的包容视角出发，探讨包容感知对员工创新行为的影响机制，通过对从事信息传输、软件和信息技术服务行业的228位员工进行问卷调查，采集有效数据并进行实证分析；同时运用Bootstrap法检验考察创新自我效能感的中介作用与创造型领导的调节作用。结果表明：包容感知积极影响创新行为；创新自我效能感在包容感知和创新行为之间发挥中介作用；创造型领导正向调节包容感知对创新自我效能感的正向影响，同时使创新自我效能感在包容感知与创新行为之间的中介作用增强。据此，企业在管理实践中应该重视员工在团队中的包容体验并且强调创造型的领导风格，提升员工的创新自我效能感，激励员工进行创新。 
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 Impact Mechanism of Perceived Inclusion on Employees’ Innovative Behavior
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Abstract: Resource conservation theory provides a framework for elucidating the connection between perceived inclusion and innovative behavior. Building upon this theoretical foundation, this paper delves into the influence mechanism of perceived inclusion on employees’ innovative behavior, specifically focusing on the inclusiveness that caters to employees’ needs for both belonging and uniqueness. To achieve this, a questionnaire survey was conducted among 228 employees in the information transmission, software, and information technology service industries, and valid data are acquired for empirical analysis. Furthermore, the Bootstrap method was employed to rigorously assess the mediating role of creative self-efficacy and the moderating effect of creative leadership. The results show that: perceived inclusion has a positive impact on innovative behavior; innovative self-efficacy plays a mediating role between perceived inclusion and innovative behavior; creative leadership positively moderates the positive impact of perceived inclusion on innovative self-efficacy, while also enhancing the mediating role of innovative self-efficacy in the relationship between inclusion perception and innovative behavior. Based on this, enterprises should prioritize employees' experiences of inclusion within teams and emphasize a creative leadership style in their management practices, so as to enhance employees' innovative self-efficacy and motivate them to engage in innovation.
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0 引言
经济全球化背景下，企业必须追求创新以满足不断变化的市场需求。为此，企业需要组建由一群异质性员工所构成的工作团队[1]，因为这些成员具备的知识、技能以及看待问题的视角不同，通过信息整合能够提升企业对市场需求变化的应对能力[2]。但多元化的人力资源为企业带来的不只是外部灵活性和创新绩效的提高，还有内部人际冲突的管理问题[3]。在多元工作团队中，员工既希望合群又想保持自己的价值独特性[4]。可是，具有独特性的员工常会被其他成员孤立或排斥，这不仅使员工产生消极情绪，还可能导致团队沟通障碍，降低员工工作绩效[5]。针对员工多样性管理问题，企业有必要创造包容所有员工的环境[6]。鉴于此，基于兼顾满足员工归属感与独特性需求的包容视角，探讨包容感知对员工创新行为的影响。
包容思想是中国传统文化的精髓[7]，有关研究多从集体层面的包容氛围角度开展。包容氛围是团队成员对雇佣实践公平、差异整合以及决策包容的共同感知，不仅可以减少人际冲突、任务冲突，还能增强员工知识管理能力（如Li等[8]的研究）、知识共享行为（如许梅枝等[9]的研究）、提升工作满意度（如Nishii[6]的研究）。然而，研究者通常采用均值衡量集体层面的包容氛围程度，忽略了团队中每个个体的感知差异。即使身处高包容氛围的团队，也不是每个成员都感受到了被包容对待。Shore等[4]以工作团队中的个体为研究对象，提出团队包容感知是通过满足成员的归属感和价值独特性两种需求而感受其被工作团队尊重的程度。有研究发现工作团队成员包容感知越高，其创新自主性与毅力越持久[10]。可见，高包容感知的个体更能感受到工作团队是关心员工的，重视员工的不同意见并鼓励员工试错，持续不断地为员工提供无形的心理资源[11]。这些资源是员工持续创新的根源。不同于以往基于社会交换理论或社会认同理论，本研究认为资源保存理论对包容感知与创新行为之间关系更具解释力。
包容性强的工作团队强调员工的价值独特性，让他们明确自己对于创新任务的完成有着重要作用，并由此保持积极自信的心态。由此推断，员工的创新自我效能感（即员工对其能够实现创新的心理预判）在感知到团队的包容时增强。资源保存理论认为，资源充足的个体更有能力获取新资源并更愿意实施资源投资[12]。所以，创新自我效能感高的个体更有可能主动寻求创新成果[13]。因此，本研究认为创新自我效能感中介了包容感知对创新行为的积极影响。一个团队不只有员工，还有与其任务交互最密切的直线上级，领导风格对员工包容感知有效性存在重要影响[14]。以创新为目标的团队，领导应该作为创新的倡导者和推动者。创造型领导不仅强调创造型工作，还重视创造型管理，既懂得用新颖方式解决工作中的问题，为员工提供创新有关的知识资源，又强调创新目标为员工提供精神支持进而增强员工创新自信[15]。因此，本研究探讨创造型领导在包容感知与创新行为之间的边界条件作用。
1  理论分析与假设提出
1.1  资源保存理论
随着对普遍高压力工作环境下的员工行为研究的深入，从资源得失视角解释以及预测员工工作态度和行为的资源保存理论被广泛用于具有挑战性工作环境的研究。该理论的核心观点为资源丧失会导致员工的消极心理，但工作资源的供给可以带来资源增值促进员工的积极表现[16]。基于资源保存理论，团队的支持以及创新自我效能感对员工来说都是有价值的资源。包容感知激发员工对团队的情感承诺，能够使他们感觉到团队的支持；而个体行为的动机就是保存和获取这些有利资源[17]。因此，以在工作团队中的员工为研究对象，运用资源保存理论探索员工的包容感知和创新自我效能感对其创新行为的影响路径。
1.2  包容感知和创新行为
包容感知会促进创新行为。首先，从包容感知的概念来看，基于最优区分理论，员工既希望自己归属于团队，又希望自己与团队成员有所区分，当满足员工对归属感和独特性两种需求的时候，他们在被视作内部人员并被鼓励保持独特性时，才真正感觉到被包容[4]。此时，员工感受到来自团队的支持并且相信自己看待问题的不同视角和提出的不同观点被团队其他成员所重视，在工作中思考问题的方式不会局限于安全范围内，不用考虑与大众有异的一些新奇想法会被上级或者同事评判，心理安全感增加[11]，因而员工会更乐意提供各种见解，来自不同背景的员工通过交流使得各自的独特知识结合产生新知识，有利于新创意的形成，使得员工作出创新行为[8]。其次，创新是一项风险性活动[15]，是一个漫长且需要员工不断进行试错的过程。投入大量时间与精力却还要面临失败的结果会导致员工产生巨大压力，在此情形下，员工需要耗费大量心理资源进行情绪调节[12]。当个体自有资源无法平衡压力带来的资源损失时，员工对创新任务出现消极规避的态度[16]。但当员工感知到团队的包容程度高时，员工可以产生较大的心理资源增量以缓解压力。具体而言，团队对员工的关心与支持使得他们对团队产生情感承诺，在工作中能够保持积极的情绪和态度[18]；同时，员工感受到团队重视他们的价值独特性，他人的认可增强了员工的自信心[19]。除此之外，根据资源保存理论，充足的资源能够提升员工获取资源产生增益的机会，使他们更易表现出积极的态度和行为[20]。据此推断，高包容感知的员工由于拥有充沛的心理资源存量，不但不会因为短暂的挫败感就放弃创新任务，还可能更加主动地追寻创新目标。最后，有研究发现，包容氛围对员工创新行为有着正向影响[21]。也有学者提出，包容感知能够使员工形成角色认同进而促使员工作出创新行为以满足团队对其的创新期望[22]。因此，提出如下假设：
H1：包容感知对员工创新行为存在正向影响。
1.3  创新自我效能感的中介作用
包容感知能够对创新自我效能感施加正向影响。首先，创新自我效能感是个体对自身能否取得创新成果的信念[23]，高包容感知的员工在团队中感受到被关心和尊重，归属感使得他们拥有更高的自尊心[24]，认为自己在团队中拥有价值，提升了员工的自信心；同时，来自不同背景和具有异质性专业知识的员工的价值独特性均得到团队认可[4]，团队鼓励员工将这些知识整合变成新资源进行利用和探索以实现创新目标[25]，在此过程中，员工感受到团队对自己的重视。团队也会鼓励员工拓展自己的能力，并关注他们的需求和行为，能够在员工遇到困难时提供资源支持，消除他们对于应对创新任务中出现不可控因素事件的担忧，增强他们对产生创新成果的信心，提升员工创新自我效能感[26]；此外，有关包容的研究表明，包容氛围可以积极影响创新自我效能感[19]。因此，提出如下假设：
H2：包容感知正向影响创新自我效能感。
更进一步地，包容感知通过创新自我效能感的中介作用促进员工创新行为。首先，团队相信多样性的人力资源能为他们带来更高的创新绩效[1]，当团队关心员工并且鼓励员工保留价值独特性，高包容感知的员工意识到自己对于创新目标的重要性[9]，他们相信自己应该为团队任务承担责任，责任感强化了员工对自身能力的认知[27]。其次，创新成果的产生并非一蹴而就，面临障碍或挫败时员工需要强大的毅力以坚持创新行为，这种毅力是由于员工有信心获得创新成果才一直存在[28]。所以，感知到团队包容的员工，其作为认知资源的创新自我效能感增加，而只有当拥有足够的信念认为自身能够完成创新目标时，员工才会主动付出最大的努力维持创新行为[29]。据此，提出如下假设：
H3：创新自我效能感在包容感知与创新行为之间起中介作用。
1.4  创造型领导的调节作用
创造型领导能强化包容感知与创新自我效能感之间的关系。首先，创造型领导在团队中扮演了两个角色，包括创造型工作者和创造型管理者[15]。一方面，创造型领导本身具有丰富的专业知识，会利用新颖有用的解决方法处理任务中出现的复杂问题，从而在员工面前展现出具有创造力的行为和表现[30]，在此过程中员工能够学习到领导的技能和知识进行能力累积，进而增强对于创新的信心[31]；另一方面，创造型领导作为管理者，会给予员工尊重和关心[15]，增强员工对于自身作为工作团队中受尊重成员的感知程度。不仅如此，创造型领导在团队中有意营造支持创新的氛围[32]，并且让员工明白其所在的工作团队能够承担风险[15]，意识到领导对团队成员完成创新的期望和鼓励冒险的精神，员工相信自己可以胜任工作并具有承担责任的能力，自愿接受高风险的创新任务，能够提高员工的创新自我效能感[23]。相反，当创造型领导水平低时，领导缺乏创造力，也不具备足够的专业或创新知识可以在员工遇到困难时给予及时指导，帮助他们快速地解决问题。所以尽管高包容感知的员工认为团队信任他们，他们担心创新过程中未有能够一起面对突发情况的领导，自己无法承担创新的风险，致使员工对自己创新身份产生怀疑。为此，提出如下假设：
H4：创造型领导在包容感知与创新自我效能感之间发挥调节作用。
创造型领导水平越高，创新自我效能感对包容感知与创新行为之间关系的中介作用越强。首先，领导是员工工作资源的重要来源并且决定了工作资源的分配[33]，由于创造型领导强调创新目标，能够为团队在创新方面提供足够的工作资源，为调动员工对于创新的积极性，让员工把工作当成游戏[15]，保证员工始终在一个有趣并且支持创新的环境下工作[34]。因此，高包容感知的员工可以感受到领导的关怀和期望，自身能力得到认可，同时在充满活力的团队中受到内在激励，渴望能更多地参与创新任务[35]。然而，低水平的创造型领导可能也强调创新目标，但是更愿意遵循规章制度管理员工，而不是采用一些有趣的方式来激励员工或支持员工的新想法并积极帮助其实现这些想法[15]。所以领导的创造型水平越低越无法让员工在创新任务中保持积极的情绪，尽管员工清楚在团队中他们确信自己有足够的能力完成创新任务，但由于对创新任务不感兴趣、缺乏内在动机从而无法坚持创新行为。在这种情况下，包容感知对员工创新行为的影响也就较少地通过创新自我效能感来传导。基于此，提出如下假设：
H5：创造型领导调节创新自我效能感在包容感知与创新行为之间的中介作用。
本研究构建的概念模型如图1所示。


图1  概念模型
2  研究设计
2.1  数据来源与样本结构
[bookmark: _GoBack]本研究依托所属的通信信息行业特色背景，采用滚雪球抽样方法进行问卷发放与数据收集，向从事信息传输、软件和信息技术服务行业的人员发布问卷。邀请来自广东、山东、黑龙江、辽宁、四川等省份的283名员工填写样本数据。在剔除不合格问卷后，最终获得有效问卷228份，问卷回收率为80.6%。调查样本特征见表1。







表1  样本特征分布
	特征
	类别
	占比
	特征
	类别
	占比

	性别
	男
	43%
	工作年限/年
	≤1
	6.1%

	
	女
	57%
	
	≥2～5
	40.4%

	年龄/岁
	≤25
	10.2%
	
	≥6～9
	41.7%

	
	≥26～35
	77.6%
	
	≥10
	11.8%

	
	≥36～45
	9.6%
	与上级共事时间/月
	≤3
	0.9%

	
	≥46
	2.6%
	
	≥4～11
	7.0%

	教育程度
	大专
	1.3%
	
	≥12～23
	11.8%

	
	本科
	86.8%
	
	≥24～35
	28.5%

	
	硕士及以上
	11.9%
	
	≥36
	51.8%


注：N=228。下同。
2.2  变量测量
为保证问卷收集结果的可靠性，变量的测量均采用当前国内外研究中运用的成熟量表。按照五点李克特量表计分，1分到5分表示“非常不同意”到“非常同意”。
（1）包容感知。采用Chung等[36]开发的员工感知的工作团队包容感量表，包括“我在团队中被视为重要一员”等10个题项，用来度量员工在工作团队中体会到的归属感和独特感。此量表的Cronbach’s α系数为0.743，KMO值为0.730。
（2）创造型领导。采用温利群等[15]开发的创造型领导量表，包含“我的上级能提出创造性的方法来解决问题”等12个题项，此量表的Cronbach’s α系数为0.863，KMO值为0.859。
（3）创新自我效能感。采用Tierney[23]等开发的量表，包含“我觉得我擅长提出新颖的想法”等4个题项。此量表的Cronbach’s α系数为0.713，KMO值为0.701。
（4）创新行为。借鉴张振刚等[37]开发的员工创新行为量表，考虑到问卷调查篇幅，为方便问卷的收集，在员工创新行为量表基础上对语义重复的题项进行删减，整合后保留“我经常会从不同的角度来思考问题”等6个题项。此量表的Cronbach’s α系数为0.748，KMO值为0.792。
（5）控制变量。选取年龄、学历、工作年限、与上级共事时间作为控制变量。
3  数据分析及结果
3.1  共同方法偏差检验
采用Harman单因子法进行共同方法偏差检验，采用未旋转的主成分分析方法提取出特征根大于1的因子，其中第一个公因子的方差解释量为30.47%，未超过40%，根据Podsakoff等[38]的研究可知，本研究中的变量并不存在严重的共同方法偏差问题。
3.2  描述性和相关分析
由表2可以发现，包容感知与创造型领导均和创新自我效能感显著正相关；包容感知与创新自我效能感均和员工创新行为表现出显著正相关。鉴于主要变量间的相关系数较高，因而开展多重共线性的诊断，结果表明，包容感知、创新自我效能感和创造型领导的方差膨胀因子（VIF）分别为4.318、2.929、3.044，均小于5，根据吴明隆[39]的观点可知，变量间不存在多重共线性问题，不会对回归结果的估计产生影响，研究后续进行假设检验是合理的。其中，年龄、学历、工作年限和与上级一起共事的时间对各主变量存在显著影响，故在后续的研究中对上述变量进行控制。
表2  描述性统计分析结果
	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	1.性别
	1.000
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.年龄
	0.028
	1.000
	
	
	
	
	
	
	

	3.学历
	0.187**
	0.066
	1.000
	
	
	
	
	
	

	4.工作年限
	−0.091
	0.531**
	−0.069
	1.000
	
	
	
	
	

	5.与上级共事时间
	−0.121
	0.499**
	−0.112
	0.598**
	1.000
	
	
	
	

	6.包容感知
	−0.033
	0.199**
	−0.168*
	0.231**
	0.269**
	1.000
	
	
	

	7.创造型领导
	−0.044
	0.207**
	−0.236**
	0.227**
	0.309**
	0.815**
	1.000
	
	

	8.创新自我效能感
	−0.104
	0.220**
	−0.164*
	0.257**
	0.357**
	0.806**
	0.710**
	1.000
	

	9.创新行为
	0.005
	0.105
	−0.167*
	0.135*
	0.268**
	0.769**
	0.799**
	0.786**
	1.000

	均值
	4.35
	4.29
	4.26
	4.21
	1.57
	2.05
	3.11
	2.59
	4.23

	标准差
	0.354
	0.462
	0.534
	0.521
	0.496
	0.549
	0.348
	0.777
	0.972


注：*、**分别表示P <0.05和P <0.01。下同。
3.3  区分效度检验
运用Amos 26软件对变量进行验证性因子分析，由于本研究使用的变量测量量表包含较多题目，直接用原始题目建模容易产生较大的参数估计偏倚。因此，依据吴艳[40]的研究，本研究采用了题目打包法，将同一量表中同维度的两个或以上题目打包成新指标进行分析，旨在提高模型拟合的效度。同时吴艳的研究表明，与直接使用原始题目相比，打包法能够保证结构参数的估计值不变。验证性因子分析结果如表3所示。其中，四因子模型的拟合值为2/df =1.430，RFI=0.947，TLI=0.983，CFI=0.988，RMSEA=0.044，均优于拟合标准。并且，与其他因素模型比较而言，四因子模型的拟合效果和匹配指数均优于其他模型。因此可得，4个主要研究变量具有良好的区分效度。	Comment by S: 鉴于相关性分析中的高变量间共线性问题，区分效度的模型拟合优度理论上，不应该会有这么高的拟合度。

需要作者提供原始数据，以验证结果的真实性！！	Comment by ASUS: 编辑老师您好，非常感谢编辑老师提出的问题，由于本研究题目较多，但样本容量不算多, 直接用原始题目建模容易产生较大的参数估计偏倚，所以在这一部分我使用了题目打包法以提高模型拟合效度，这个方法参考了吴艳和温忠麟老师[1]（2011）发表在《心理科学进展》的论文“结构方程建模中的题目打包策略”，文中也提出使用打包法与直接使用原始题目相比, 结构参数估计不变。
参考文献
吴艳,温忠麟.结构方程建模中的题目打包策略[J].心理科学进展,2011,19(12):1859-1867.
具体步骤：由于打包强调单维，我们基于包容感知和创造型领导的概念，将包容感知的归属感和价值独特性需求分别进行打包，将创造型领导的工作和管理分成四个部分分别进行打包，关于创新行为则采取随机打包。
单因子模型
分析结果：

二因子模型：

分析结果：

三因子模型：

分析结果：

四因子模型：

分析结果：
	Comment by 。 [2]: 建议把有关解释说明放到正文合适的地方，以消除读者的疑惑。	Comment by ASUS: 编辑老师您好，感谢您的温馨提醒及建议。我们在此为使用打包法做了补充说明。


表3  验证性因子分析结果
	模型
	因子组合
	2
	df
	2/df
	RMSEA
	SRMR
	RFI
	TLI
	CFI

	单因子模型
	br+cz+zw+cx
	169.413
	54
	3.137
	0.097
	0.0482
	0.884
	0.918
	0.933

	二因子模型
	br+cz+zw,cx
	169.261
	53
	3.194
	0.098
	0.0482
	0.882
	0.916
	0.932

	三因子模型
	br+cz,zw,cx
	153.799
	51
	3.016
	0.094
	0.0468
	0.888
	0.923
	0.940

	四因子模型
	br,cz,zw,cx
	67.197
	47
	1.430
	0.044
	0.0447
	0.947
	0.983
	0.988


注：br为包容感知，cz为创造型领导，zw为创新自我效能感，cx为创新行为。
3.4  假设检验
首先通过SPSS 27.0软件及其中的Process插件进行层次回归分别检验员工在工作团队中的包容感知对创新行为的影响、创新自我效能感的中介作用，以及创造型领导的调节效应，然后通过Bootstrap法检验创新自我效能感的中介作用以及有调节的中介效应，检验结果分别如表4和表5所示。可见，将年龄、学历等人口统计学变量作为控制变量的情况下，包容感知对创新行为具有显著的正向影响，故H1得到验证；包容感知对创新自我效能感具有显著的正向影响，故H2得到验证；加入包容感知与创新自我效能感发现，这两个变量均对创新行为具有显著正向影响。对比发现，在加入中介变量创新自我效能感后，包容感知对创新行为的影响系数从1.118降低到0.588，表明创新自我效能感在包容感知对创新行为的影响关系中起部分中介作用。进一步地，采用Bootstrap法检验中介效应，结果显示包容感知通过创新自我效能感对创新行为影响的间接效应为0.530，95%置信区间的为[0.313，0.767]，不包括0，H3获得支持。将包容感知与创造型领导以及两者的交互项一起放进回归方程中，结果显示，基于包容感知×创造型领导对创新自我效能感产生显著性正向影响，表明即创造型领导水平越高，包容感知对创新自我效能感的正向影响越明显，H4得到验证。










表4  假设检验结果
	变量
	创新自我效能感
	创新行为

	
	仅加入控制变量
	加入控制变量、包容感知
	加入控制变量、包容感知、创造型领导
	加入控制变量、包容感知、创造型领导及其交互项
	仅加入控制变量
	加入控制变量、包容感知
	加入控制变量、包容感知、创新自我效能感

	年龄
	0.062
	−0.002
	−0.006
	−0.003
	−0.003
	−0.066
	−0.065

	学历
	−0.206*
	−0.029
	−0.011
	0.007
	−0.208*
	−0.037
	−0.024

	工作年限
	0.030
	−0.011
	−0.008
	−0.015
	−0.026
	−0.066
	−0.061

	与上级共事时间
	0.156***
	0.088**
	0.082**
	0.069*
	0.149**
	0.083**
	0.042

	包容感知
	
	1.154***
	1.017***
	1.180***
	
	1.118***
	0.588***

	创新自我效能感
	
	
	
	
	
	
	0.460***

	创造型领导
	
	
	0.136
	0.170*
	
	
	

	包容感知×创造型领导
	
	
	
	0.156**
	
	
	

	R2
	0.149
	0.672
	0.676
	0.687
	0.092
	0.609
	0.682

	∆R2
	0.149
	0.523
	0.004
	0.011
	0.092
	0.517
	0.073

	F
	9.734***
	90.975***
	76.988***
	69.106***
	5.653***
	69.249***
	79.080***


注：***表示P <0.001。下同。
表5  总效应、直接效应及中介效应检验结果
	效应
	效应值
	Boot标准误
	BootLLCI
	BootULCI
	效应占比

	中介效应
	0.530
	0.117
	0.313
	0.767
	47.429%

	直接效应
	0.588
	0.135
	0.356
	0.893
	52.571%

	总效应
	1.118
	0.094
	0.997
	1.365
	


通过高于或者低于均值的1个标准差（±SD）描绘在高低不同的创造型领导水平下包容感知对创新自我效能感影响所产生的差异，以直观地展示创造型领导的调节效应。如图2所示，对于上级为高水平创造型领导的员工，包容感知对创新自我效能感的正向影响更大。更进一步地，运用Bootstrap法检验被调节的中介效应，结果表明（见表6），包容感知通过创新自我效能感影响创新行为的间接效应在低水平创造型领导下表现正向显著，在高水平创造型领导下也表现正向显著，且在高低两种水平创造型领导下的差异值显著，H5获得支持。


图2  创造型领导在包容感知与创新自我效能感关系之间的调节效应
表6  有调节的中介效应检验结果
	创造型领导
	包容感知 → 创新自我效能感 → 创新行为 

	
	间接效应值
	Boot标准误
	BootLLCI
	BootULCI

	高分组（+1SD）
	0.576
	0.126
	0.360
	0.848

	低分组（−1SD）
	0.510
	0.097
	0.297
	0.682

	差异
	0.066
	0.086
	0.012
	0.327


4  结论与讨论
4.1  研究结论
本文基于资源保存理论，深入探讨包容感知对创新行为的内在机制，考察创新自我效能感的中介作用和创造型领导的调节作用，通过对228名信息传输、软件和信息技术服务行业的从业人员进行调查研究，得出如下研究结论：
首先，员工在工作团队中的包容感知会影响其创新行为。本研究发现，包容感知不仅能够增强员工感受到来自工作团队的尊重、认可与支持，这种感受进而增加了他们对团队的情感承诺，促使他们在工作中保持积极的工作热情和态度，还能帮助员工发现他们在团队中的价值独特性优势。这一正面效应持续为员工提供情感和认知资源，使得员工愿意并敢于接受具有挑战性的创新任务。
其次，创新自我效能感在包容感知与创新行为之间发挥部分中介作用。本研究基于资源保存理论发现，包容感知作为一种重要的心理资源，有助于满足员工在工作团队中的归属需求和价值独特性需求，使得员工获得从事创新活动的自信心，认为自己拥有完成创新任务的能力。员工创新自我效能感的提升可以增强其内在动机和工作动力，从而激发员工展现出更多的创新行为。
最后，创造型领导正向调节了员工包容感知与其创新自我效能感之间的关系，进一步还正向调节了创新自我效能感在员工包容感知与创新行为之间的中介作用。具体而言，当领导创造型水平高时，领导会为员工提供有关创新的知识资源增强员工的创新自我效能感，进而让员工在感受到团队的包容后增强其创新自我效能感的这种影响更加明显。同时，当领导创造型水平较高时，可以激发员工创新活力，创新自我效能感在包容感知和创新行为之间所起到的中介效应更为显著。
4.2  管理启示
（1）注重培养员工对团队的归属感以及重视员工的价值独特性。尊重员工的多元化特征，强调每个员工的优点让他们明确自己对于团队的价值的同时，也要平等看待员工。除此之外，关注员工的需求，让他们在工作之余也能感受到团队的关怀，增强员工之间以及员工与团队的联系。（2）鼓励员工就工作中的问题畅所欲言，重视员工提出的问题或者想法，向员工保证能够提供足够的资源支持他们创新，在此过程中由于不确定因素导致的错误会被包容，以此提升员工完成工作任务或者创新目标的信心。（3）领导者能够制定各种举措来增强团队的包容[41]，因此，领导者在给予员工尊重与关心的同时也应该在工作中以身作则，积极学习新技能和创新思想，用更多新颖有趣的方法激发员工的创新热情。
4.3  研究局限与展望
（1）样本数据来源于信息传输、软件和信息技术服务行业的员工，收集的样本也覆盖了多个地区，但样本量不算多，且针对员工创新行为采用的是横截面研究设计，然而创新行为的产生是一个过程，在以后的研究中应该使用充足的样本量以及采用纵向研究设计。（2）样本数据仅从员工的个体视角出发进行分析，未来研究可以对个体和团队两个不同层面进行跨层研究，收集团队领导与员工匹配数据以此分析团队层面变量对员工创新行为的影响。（3）在工作团队中由于个人或者环境因素，不同上级倾向采取的领导风格不同。因此，未来研究可以探讨其他领导风格在包容感知与创新自我效能感之间的调节效应。
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