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心理所有权和犬儒主义在包容性领导对员工离职倾向 

影响中的中介作用 
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摘要：以湖南省 540名企业员工数据为样本，考察了包容性领导对员工离职倾向的影响以及心理所有权和犬儒主 

义的中介作用，结果发现：包容性领导与员工离职倾向具有显著的负相关关系，心理所有权和犬儒主义在二者之 

间具有显著的中介作用。在组织实践中，领导要重视员工的建议，对员工平等和尊重地对待，能够及时有效地与 

员工沟通，在决策中强调员工参与。这些行为对于降低员工的离职倾向具有重要作用。 
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在全球化背景下，包容性工作环境的构建有利于 

发挥多样性的潜在价值已经成为许多学者的共识。而 

多样性价值的利用对管理者能力提出了新的要求，例 

如，重视和利用个体之间和团队内的差异性，强调个 

体、团体和组织之间的相互尊重、平等贡献以及在跨 

文化背景下的合作，关注组织中弱势群体的需求，鼓 

励提高个体或团队成员在组织中的参与性等。因此， 

强调管理多样性能力的包容性领导日益成为当前领导 

方式研究的重要内容 [1−2] 。 

事实上，管理多样性的领导行为与员工绩效有着 

紧密的联系 [3−4] 。一些实证研究发现，包容性领导对个 

体的心理安全、敢言行为、员工参与等员工态度和行 

为具有显著的影响 [5−7] 。但是，文献回顾发现，当前包 

容性领导对员工态度和行为的影响机制研究才刚刚起 

步，实证研究十分缺乏。同时，大量的研究表明领导 

方式和员工的离职倾向有着紧密的联系，许多学者曾 

经基于不同的情境研究过领导成员交换关系、变革型 

领导和交易型领导等不同领导方式对员工离职倾向的 

影响 [8−11] 。但是，已有研究对包容性领导与员工离职 

倾向的关系仅有一些理论的探讨，直接的实证研究几 

乎没有。 

领导方式对员工离职倾向影响的研究还表明，领 

导方式能够通过影响心理契约、组织认同、组织承诺、 

工作满意度、组织公平感等员工的心理状况和认知来 

影响员工的离职倾向。尽管如此，领导方式对员工离 

职倾向的影响机制仍然有许多空白之处需要进行探 

索 [12] 。例如，很少有研究考察心理所有权和犬儒主义 

在领导方式与离职倾向之间的作用机制。因此，本研 

究将分析包容性领导对员工离职倾向的直接影响以及 

心理所有权和犬儒主义在包容性领导与员工离职倾向 

之间的中介作用，这对于探索领导方式对员工离职倾 

向影响的内在机制具有重要的理论和实践意义。 

一、文献综述与研究假设 

(一) 包容性领导与员工离职倾向 
Nembhard 和 Edmondson 最早提出领导包容性的 

概念， 把其解释为领导者邀请和赞赏他人贡献的言行， 

并且认为领导包容性突出了领导者把其他人包容进讨 

论与决策过程的主观意图，否则该过程将缺失其他人 

的建言与观点；他们还认为领导包容性异于由地位或 

权利差异形成的想象，更强调邀请并承认他人建言的 

行为，这能帮助团队成员树立“他们的声音能真正受 

到重视”的信念 [13] 。随后，Carmeli等在 Nembhard和 
Edmondson 的基础上重新定义了概念，认为包容性领 

导是关系型领导的一种具体形式，是与下属互动中具 

有开放性、 易接近性及可用性的领导行为 [5] 。 Hollander 
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将包容性领导的本质概括为“和他人一起做事，而不 

是对他人做事” ，视尊重竞争、平等和合作为参与过程 

的重要部分， 认为包容性领导与组织中的政治和权力相 

关，领导和下属的双向互动有赖于双方的尊重、认知、 

响应和责任 [1] 。 此外，Hollander还提出了包容性领导实 

践的 7个方式：① 领导者需尊重团队每个成员及其个 

性；② 领导者需展现对个体贡献的认识并给予公平认 

可；③ 领导者需对目标进行团体讨论，并仔细聆听每 

个人的观点；④ 领导者需对实现目标的业绩指标进行 

决策，并且对团体成员的成就给予反馈；⑤ 领导者需 

高瞻远瞩，而不能仅回顾过去；⑥ 领导者需履行所要 

承担角色的责任，因为其他人有赖于此；⑦ 领导者需 

尽最大可能开放，以真诚沟通促进信任和忠诚 [1] 。 

离职倾向是指员工对当前工作状况不满意，为在 

不久的将来有所改变， 而蓄意离开组织的想法或意图， 

它是员工实际离职行为发生的重要预测变量 [9] 。包容 

性领导所展现的开放性、易接近性和可用性的行为过 

程，能够降低员工的离职倾向。首先，领导行为能够 

激发员工的积极情绪和心理依附，当下属感知到领导 

支持或者对领导有强烈认同后，就愿意留在组织当 

中 [12] 。当领导表现出开放性的行为时，领导更鼓励与 

下属的平等高效沟通，重视倾听下属观点，愿意和下 

属讨论实现工作目标的方法，更关注新的机会。这会 

帮助员工树立 “他们的声音能真正受重视” 的信念 [13] ， 

从而更愿意留在组织中。其次，支持员工决策、高质 

量的领导成员交换关系、提供信息源、为员工提供咨 

询等领导的支持行为能够有效增强员工对组织及领导 

的信任、心理依附和认同 [5] ，进而有效降低员工的离 

职倾向。当包容性领导对下属表现出易接近性和可用 

性时，领导会释放出很有能力、能为下属提供咨询和 

信息、重视下属的需求等信号，这能有效提升员工技 

能、自主性和对自身责任的感知 [1] ，从而增强员工对 

组织及领导的信任、心理依附和认同，最终将有效降 

低员工的离职倾向。 

同时，作为关系型领导的具体形式，包容性领导 

能够接受在观点、方法、风格和个性等方面具有多样 

性的个体，并能与下属建立高质量的关系 [14] ，这促使 

包容性领导去建立平等和包容性的氛围与规范，进而 

又提高了个体之间的权力共享和互惠交换，最终也会 

降低员工的离职倾向 [3] 。此外，包容性领导所表现的 

邀请和赞赏他人贡献的言行，及注重公平与参与、注 

重双向沟通、重视高质量的领导成员关系等行为与态 

度，经过实证研究证实了与员工的离职倾向有着紧密 

联系 [15−17] 。由此，提出假设 1。 

假设  1：包容性领导与离职倾向具有显著的负相 

关关系。 
(二) 心理所有权的中介作用 

心理所有权是一种心理状态，这种心理状态是个 

体感觉到目标物或它的一部分好像是 “他们的” ，其核 

心是个体对目标物的占有感和心理依赖感。个体之所 

以对组织产生占有感和心理依赖感，进而对组织产生 

心理所有权，是因为组织满足了个体的效能感、自我 

认同和拥有空间的需要，而满足这三个需要可以通过 

① 控制所有权的目标物；② 密切了解目标物；③ 个 

体投入于目标物这三个途径来实现 [18−19] 。 

效能感体现了个体在组织中发挥才能的需要，将 

占有、控制和自我紧密联系在一起，引致占有感的出 

现 [20] 。一方面，包容性领导与教练行为紧密相联，当 

下属员工遇到工作难题时，包容性领导既与下属平等 

对话，又帮助下属解决问题。这些都能够提高下属的 

控制、组织或工作能力，进而提高其自我效能感。另 

一方面，包容性领导强调下属对决策的参与性及与下 

属的双向互动， 这有助于提高下属的控制感与效能感， 

进而帮助其产生对组织的高度心理所有权知觉 [21] 。自 

我认同体现了个体对自我定义的需要，与占有的互动 

有利于认识自己和认同感的建立 [20] 。包容性领导强调 

开放性和易接近性，并通过与下属的双向沟通，向员 

工提供有关工作进程和目标的信息并及时反馈其绩 

效， 这能提高员工对工作和组织的熟悉程度和亲密感， 

从而获得自我认同，最终提高个体的心理所有权。拥 

有空间是一种“家”的感觉，体现了个体对一个特定 

领地和空间的占有和归属需要。包容性领导能够倾听 

和包容下属的相异观点，这促使下属员工树立了“他 

们的声音能真正被重视”的信念，并提高对组织的心 

理安全感知 [13] 。从这个角度讲，包容性领导能够推动 

个体对组织产生“家”的感觉及主人翁意识，此时， 

个体愿意为自己的“家”投入精力和资源，使潜在的 

家变成真正的家，达到占有目标物的目的，而个体对 

组织的心理所有权正是在此占有过程中得以建立的。 

对组织拥有较高心理所有权的员工更可能有较低 

的离职倾向，具体而言，心理所有权强调心理上对组 

织的占有感 [18] 。一方面，这种占有感能够影响员工行 

为的责任感，当个体对组织拥有占有情感时，个体更 

愿意投入时间和精力留在组织中，并积极维护组织利 

益；另一方面，占有感让个体把目标物视为自我的延 

伸 [18] ，这促使个体形成“组织是自我的一部分”的观 

念和“家”的感觉，对组织有更积极的自我认同，从 

而更愿意留在组织当中。此外，拥有较高心理所有权 

的个体更愿意保持工作现状并维持目前占有的价值， 

包括保持当前的组织成员身份和工作，基于此认识，
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已有的研究也表明心理所有权对员工的离职倾向具有 

显著的负向影响 [22] 。 
Pierce 等的研究表明，建立和维持使个体感到对 

工作安排能够有效控制的工作环境有利于增强个体的 

心理所有权，进而影响个体工作态度和行为 [23] 。 
O’driscoll等提出， 为个体提供发挥工作自主性以及有 

机会参与工作决策的工作环境，个体更可能对工作和 

组织产生高的心理所有权，进而主动规避消极的工作 

态度和行为 [24] 。由此可知，能够提高员工工作自主性 

以及参与工作决策的领导行为，将会增强员工的心理 

所有权，进而影响员工的态度和行为。换言之，强调 

员工工作自主性以及决策参与的包容性领导，能够增 

强员工的心理所有权，进而降低其离职倾向。总的来 

说，包容性领导能够增强下属对组织的占有感和心理 

依赖，帮助下属获得效能感、自我认同以及“家”的 

感觉，从而产生心理所有权，并最终降低员工的离职 

意愿。基于此，提出假设 2。 

假设  2：心理所有权在包容性领导与离职倾向之 

间起中介作用。 
(三) 犬儒主义的中介作用 

犬儒主义是指“个体对雇佣他的组织所持有的一 

种负向态度，由组织缺乏诚信的信念、对组织的负向 

情感、与信念和情感保持一致的贬低和批判组织的行 

为倾向等维度构成” [25] 。高犬儒主义的员工，认为组 

织缺乏诚信与公平，组织决策虚伪，伴着生气、蔑视 

等负向情感，表现出诋毁、贬低和批评组织的言论。 

与离职倾向类似，包容性领导所展现的开放性、 

易接近性和可用性的行为过程，能够有效降低员工的 

犬儒主义。包容性领导所展现的聆听下属观点以及与 

下属坦诚讨论工作与目标的开放性行为，充分体现了 

对下属及其需求的尊重和关注。这能催生员工对组织 

的积极情感，从而降低犬儒主义 [26] 。包容性领导强调 

与员工的平等关系、 决策制定过程的员工参与、 解决员 

工的难题、 培养员工才能的能力和行为， 以及对员工贡 

献的公平认可， 能够增强员工对组织和领导的信任， 从 

而减少员工对组织的诋毁、贬低和批评。同时，包容性 

领导的这些行为体现了领导诚实、诚信和公平的特征 
[1] ，为员工提供了正面典范，会降低员工的犬儒主义。 

此外， 已有研究表明， 包容性领导所体现的例如提供信 

息、关心员工、员工参与、尊重员工差异等支持性领导 

行为与员工的犬儒主义也是负相关的 [27−28] 。 

对组织持有负向态度的员工一般会表现出负向的 

行为工作倾向 [8] 。大量的研究已经证实，犬儒主义作 

为一种对组织的负向态度，能够促使员工产生消极态 

度和行为。例如，降低工作满意度和组织承诺，提高 

员工的离职倾向等 [29, 26] 。事实上，信念、情感和行为 

等员工犬儒主义的不同维度对员工的离职倾向具有显 

著影响。Kim 等的研究发现，个人若形成组织不重视 

自己的贡献、不关心自己和组织不公平的观念，就会 

产生焦虑、愤怒、紧张和刺激等负向情感，或者对组 

织表现出讽刺、蔑视等负面非语言行为，对组织行动 

产生悲观预测，从而降低自己的工作激励和组织承 

诺 [8] 。而已有的研究表明，拥有较低工作激励和组织 

承诺的个体往往具有较高的离职倾向 [26] 。如前所述， 

员工感知的包容性领导能够影响其信念、 情感和行为， 

进而会降低犬儒主义，并最终降低其离职倾向。基于 

此，提出假设 3。 

假设  3：犬儒主义在包容性领导与离职倾向之间 

起中介作用。 

具体的假设模型如图 1所示： 

图  1  假设模型 

二、研究方法 

(一) 样本与数据收集 

本研究首先选择了长沙 1家物流企业做试调查， 

以检验测量量表的信度和效度。随后，采用修正后的 

量表，进行正式调查。具体过程如下：在  2012 年  3 
月至 2013年 6月，选取了湖南省分别从事物流、机械 

制造和采矿的 3 家企业，以一线工作班组的员工为调 

查对象，现场发放调查问卷，分两次进行。第一次发 

放基本资料、包容性领导和心理所有权量表问卷，一 

个月后，发放基本资料、犬儒主义和离职意愿变量问 

卷。两次调查后，将员工前后两次的填写问卷进行匹 

配。正式调查共发放问卷 965份，删除无效问卷后， 

共保留有效问卷 540份，有效回收率为 56%。 

样本描述性统计显示：男性员工和女性员工分别 

为358人和182人， 分别占样本总数的66.3%和33.7%； 
30岁以下的年轻员工人数为 218人， 占总数的 40.4%， 
30～50岁的员工人数为 298人，占总数的 55.2%；初 

中及以下、中专或高中、大专的被调查员工人数分别 

为 34、 179、 176， 占样本总数比例分别为 6.3%、 33.1% 
和  32.6%，而本科学历和研究生及以上学历的人数分 

别为  139 和  12，占样本总数的比例分别为  25.7%和 
2.2%；未婚、已婚和离异的被调查员工人数分别为
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142、 371和 27， 占样本总数的比例分别 26.3%、 68.7% 
和 5%； 被调查员工中 1年以下、 1~5年、 5~9年、 9~15 
年和 15年工龄以上的员工人数分别为 117、 109、 114、 
102 和  98，占样本总数的比例分别  21.7%、20.2%、 
21.1%、18.9%和 18.1%。 

(二) 变量测量 

本研究问卷中选择的变量都采用五级李克特式量 

表测量，控制变量包括性别、年龄、教育水平、婚姻 

状况、工作年限等。 
(1) 包容性领导。 采用 Carmeli等开发的 9项目包 

容性领导量表 [5] ，包含开放性、可用性及易接近性三 

个维度，如“领导愿意倾听新的观点”“领导可以被找 

来讨论新出现的问题”等问题，Cronbach’s alpha系数 

为 0.91。 
(2) 心理所有权。采用 Avey 等开发的 12 项目促 

进性心理所有权量表 [30] ，包含自我效能、责任、归属 

感和自我认同四个维度，如“我觉得自己是属于组织 

的”“我觉得组织的成功就是我的成功”等问题， 
Cronbach’s alpha系数为 0.84。 

(3) 犬儒主义。采用 Cole等开发的 7项目犬儒主 

义量表 [27] ，如“我工作团队中的沟通交流是消极的” 

“在我的工作团队中有许多冷嘲热讽的言论” 等问题， 
Cronbach’s alpha系数为 0.80。 

(4) 离职倾向。采用在 Wayne 等开发的离职倾向 

量表基础上修正的 4项目测量量表 [31] ，如“我正在积 

极地寻找公司之外工作”“我正在认真地考虑结束我 

的工作”等问题，Cronbach’s alpha系数为 0.86。 
(三) 验证性因子分析 

本研究使用  AMOS17.0 进行了验证性因子分析 
(CFA)，以检验包容性领导、心理所有权、犬儒主义 

和离职倾向等测量量表的区分效度。如表  1  结果表 

明，与其他因子模型相比，四因子模型对数据的拟合 

结果最理想，且四个变量具有良好的区分效度。 

表 1验证性因子分析结果 

因子 

模型  x 2  df  x 2 /df  NFI  IFI  CFI  RMSEA 

四因子  106.33  45  2.36  0.96  0.98  0.98  0.05 

三因子  205.39  48  4.28  0.93  0.94  0.94  0.08 

二因子  686.21  50  13.72  0.76  0.77  0.77  0.15 

单因子 1 206.55  51  23.66  0.57  0.58  0.58  0.21 

注：四因子：包容性领导、心理所有权、犬儒主义、离职倾 

向；三因子：包容性领导、心理所有权、犬儒主义+离职倾 

向；二因子：包容性领导、心理所有权+犬儒主义+离职倾 

向；单因子：包容性领导+心理所有权+犬儒主义+离职倾向 

(四) 共同方法方差检验 

尽管本研究采取了分时间段的方法收集数据，但 

仍然可能存在共同方法偏差问题。本研究采取了 
Harman单因素分析方法来检验共同方法偏差问题， 结 

果发现第一个主成分解释的方差变异为 24.06%， 并没 

有占到总方差变异解释(65.89%)的一半。这表明当前 

的量表数据来源不存在明显的共同方法偏差问题。但 

是，有学者认为  Harman 单因素分析方法存在一定的 

缺陷 [32] ，因此本研究又采用了控制非可测的潜在方法 

因子办法来检验共同方法偏差问题，在加入新的潜在 

标记变量(反生产工作行为)后， 检验结果显示(见表 2)。 

其模型的各项适配度指标并没有原始模型的结果好， 

该方法分析结果也表明，本研究中的共同方法偏差问 

题并不严重，所收集的数据可以进行有效的分析。 

表 2  共同方法方差检验结果 

模型  x 2  df  x 2 /df  NFI  IFI  CFI  RMSEA 

控制前  106.33  45  2.36  0.96  0.98  0.98  0.05 

控制后  253.05  77  3.29  0.93  0.95  0.95  0.07 

三、数据分析和结果 

本研究采用 SPSS20.0进行数据统计分析， 各变量 

的描述性统计与相关系数(见表 3)表明，包容性领导、 

心理所有权、犬儒主义和离职倾向等变量之间存在显 

著的相关关系， 为研究假设的验证提供了初步的支持。 

本研究基于 Edwards 和 Lambert提出的中介模型 

测量程序 [33] ，使用  Hayes  提出的中介测量模型过 

程 [34] (Model 4)，来检验心理所有权和犬儒主义在包容 

性领导和离职倾向之间的中介作用，并以  95%  修正 

偏差置信区间(confidence  intervals：CI)来验证条件中 

介效应(the conditionalindirect effects)的显著性。 

回归数据结果如表 4 所示，包容性领导和离职倾 

向之间具有显著的负相关关系 (模型  1，B=−0.50; 
p<.001)，因此，假设 1得到了验证支持。同时，数据 

结果还表明，包容性领导与心理所有权有显著的正相 

关关系(模型 2，B=0.41;  p<.001)，和犬儒主义有显著 

的负相关关系(模型 3，B=−0.37; p<.001)，心理所有权 
(模型 4，B=−0.33; p<.001)和犬儒主义(模型 4，B=0.43; 
p<.001)都显现部分中介包容性领导和离职倾向之间 

的关系。此外，条件中介效应的结果显示，引入心理 

所有权和犬儒主义的变量后，包容性领导与离职倾向 

之间仍然具有显著的直接负相关关系(P(影响路径系 

数)= −0.21, CI(修正偏差置信区间): −0.32− −0.09)，并
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表 3  变量的描述性统计和相关系数 

变量 均值 标准差  1  2  3  4  5  6  7  8  9 

1. 性别  1.33  0.47 

2. 年龄  34.66  8.62  0.03 

3. 教育程度  2.95  0.96  0.07  −0.23** 

4. 工作年限  13.41  9.42  0.02  0.87**  −0.33** 

5. 婚姻状况  1.78  0.46  0.15**  0.61**  −0.07  0.57** 

6. 包容性领导  3.71  0.60  0.02  −0.11*  −0.03  −0.05  −0.02  0.91 

7. 心理所有权  3.69  0.50  0.09  −0.12**  0.03  −0.07  0.04  0.51**  0.84 

8. 犬儒主义  2.76  0.72  −0.10  0.13**  −0.16**  0.16**  0.01  −0.31**  −0.33**  0.80 

9. 离职倾向  2.68  0.81  −0.07  0.07  −0.10  0.03  −0.03  −0.38**  −0.41**  0.50**  0.86 

* p<0.05** p<0.01 

且包容性领导能够通过心理所有权 (P=−0.13,  CI: 
−0.21− −0.08)和犬儒主义(P=−0.16, CI: −0.22− −0.11)对 

离职倾向具有显著的间接影响，心理所有权和犬儒主 

义在包容性领导与离职倾向之间中介效应的总和为 
−0.30，其修正偏差置信区间在−0.38与−0.22之间，因 

此，假设 2和假设 3得到了验证支持。 

表 4  假设模型的回归结果 

变量 离职倾向 心理所有权 犬儒主义 离职倾向 

性别  −0.10  0.07  −0.12  −0.02 

年龄  0.01  −0.01  −0.00  0.01 

教育程度  −0.10  0.02  −0.09  −0.06 

工作年限  −0.01  0.00  0.01  −0.01 

婚姻状况  −0.08  0.13*  −0.10  0.00 

包容性领导  −0.50***  0.41***  −0.37***  −0.21*** 

心理所有权  −0.33*** 

犬儒主义  0.43*** 

R2  0.16***  0.28***  0.15***  0.34*** 

* p<0.05*** p<0.001 

四、讨论 

本研究的结果显示，包容性领导对员工的离职倾 

向具有显著的负向影响，同时，心理所有权和犬儒主 

义在包容性领导与离职倾向之间具有显著的中介效 

应。这些发现从理论和实践上进一步丰富了包容性领 

导的研究情境和内容，并拓展了中国情境下领导因素 

对员工态度和行为影响机制的认识和理解。 

具体而言，首先，以往关于包容性领导的研究大 

都是集中于西方的文化背景之下，同时，包容性领导 

与员工态度和行为之间关系大都是理论层面的探讨， 

实证研究相对较少。因此，本研究不仅丰富了包容性 

领导及其影响机制的研究情境和内容，而且包容性领 

导作为关系型领导的具体形式，也进一步拓展了关系 

型领导的理论意义和实践价值。 

其次，研究发现包容性领导对员工的离职倾向具 

有显著的负向影响，并且能够通过提高员工的心理所 

有权和降低员工的犬儒主义来降低员工的离职倾向。 

这不仅支持了以往关于领导行为能有效通过心理和态 

度机制影响离职倾向的研究结论 [9−11] ，也进一步加深 

了领导风格与员工离职倾向之间关系的理解。同时， 

以往的研究很少关注领导因素对员工心理所有权和犬 

儒主义的影响，而本研究表明，包容性领导是员工心 

理所有权和犬儒主义的重要影响因素，这进一步说明 

了包容性领导对心理所有权的提高和犬儒主义的降低 

具有重要意义。 

再次，以往的研究强调领导的个性和行为对于高 

质量领导成员关系的建立具有重要作用，只从领导视 

角考察领导成员关系对员工离职的影响，但是忽略了 

员工视角的理解 [3] 。而包容性领导强调的员工参与以 

及对员工的尊重、平等和包容对高质量领导成员关系 

的建立具有重要作用，更强调从员工的视角来理解领 

导成员关系对员工离职的影响，这为理解领导行为对 

员工离职倾向的影响提供了新的视角。 

最后，从实践上讲，组织可以通过塑造管理人员 

的包容性领导风格来降低员工的离职倾向。换言之， 

在组织实践中，领导要重视员工的建议，对员工平等 

和尊重地对待，能够及时有效地与员工沟通，在决策 

中强调员工参与。这些行为对于降低员工的离职倾向 

具有重要作用。此外，研究还发现，包容性领导对心
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理所有权的提高和犬儒主义的降低具有重要影响，并 

进一步影响员工的离职倾向。这意味着，包容性领导 

实践对于提高员工对组织的认同和归属，并降低员工 

对组织的负向评价具有重要作用，同时也表明，增强 

员工的心理所有权和降低员工的犬儒主义，能够更有 

效地发挥包容性领导的积极作用。 

本研究也存在一定的不足与局限。例如，样本主 

要是源于湖南地区的企业， 其代表性存在一定的不足， 

在以后的研究中需要进一步加大样本规模并扩大样本 

的地域范围；本研究主要从个体层次来分析数据，未 

来将考虑进一步从团队层次来分析；本研究的数据尽 

管区分了收集的时间段，但仍然可能存在共同方法偏 

差的问题， 在以后的研究中需要分析不同来源的数据； 

此外，也需要进一步考察其他变量对于包容性领导与 

员工离职倾向关系的影响。 
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The Influence of Inclusive Leadership on Turnover Intention: 
Mediating Effect of Psychological Ownership and Cynicism 

MA Yueru, CHENG Weibo, ZHOU Juanmei 

(Business School, Central South University, Changsha 410083, China) 

Abstract: Using survey data from 540 employees in Hunan Province, the authors examined the influence of inclusive 
leadership on turnover intention and the mediating roles of psychological ownership and cynicism. The results showed 
that inclusive leadership was negatively related to turnover intention, psychological ownership and cynicism mediated 
the relationship between inclusive leadership and turnover intention. 
Key Words: inclusive leadership; turnover intention; psychological ownership; cynicism 
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