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摘要:安全稳定是矿山智能化变革的前提,为提高矿山企业科学管理水平,降低事故发生率,基于社会信息加工理论、自我决

定理论和情感事件理论,引入内部人身份认知与和谐安全激情为中介变量,组织韧性为调节变量,构建了一个有调节的链式

中介模型.采用问卷调查的方式,对山西省某煤矿４００名矿工分两阶段进行数据收集,共收集３６４份有效问卷.采用实证研

究方法验证假设模型.结果表明:共鸣型领导对矿工主动担责行为有促进作用;共鸣型领导通过内部人身份认知、和谐安全

激情的独立中介作用以及内部人身份认知与和谐安全激情的链式中介作用正向影响矿工的主动担责行为;组织韧性能够正

向调节和谐安全激情与主动担责行为之间的关系,同时正向调节内部人身份认知与和谐安全激情的链式中介作用.
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Abstract:Safetyandstabilityisthepremiseofintelligentminereform．Inordertoimprovethescientificmanagementlevelof
mineenterprisesandreducetheaccidentrate,basedonsocialinformationprocessingtheory,selfＧdeterminationtheoryand
affectiveeventtheory,amoderatedchainmediationmodelwasconstructedwithtakingchargebehaviorandharmonioussafety
passionasmediatingvariablesandorganizationalresilienceasmoderatingvariables．Aquestionnairesurveywasconductedto
collectdatafrom４００minersinacoalmineinShanxiProvinceintwostages,withatotalof３６４validquestionnairescollected．
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behavior,andpositivelyregulatethechain mediationrelationshipbetweenperceivedinsiderstatusandharmonioussafety
passion．
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０　引言

随着产业智能化转型升级和矿产资源开采利用

方式变革稳步推进,矿山事故发生率有所下降,安全

生产水平有所提高[１],但生产技术的革新也为矿工

带来了新的机遇和挑战,对矿山企业领导队伍的组

织管理方式也提出了更高的要求.目前我国智能化

矿山建设的管理方式仍有不足,很难在组织管理方

面实现高新技术与传统矿业的融合发展,迫切需要

优化管理方式、创新管理体系[２],以应对智能化变革

对矿工心理造成的冲击,鼓励矿工自觉自愿地维护

工作场所安全,将事故中“人的因素”降到最低,尽可

ISSN１００５ ２７６３
CN４３ １２１５/TD　　　　　　　　　　　　　

矿业研究与开发 第４５卷 第３期
MINING　R & D,Vol．４５,No．３　　　　　　　　　　　　２０２５年３月

Mar．２０２５

∗ 收稿日期:２０２４Ｇ０７Ｇ１３
基金项目:教育部人文社会科学规划基金项目(２３YJA６３００５４)
作者简介:刘萃凡(１９９９—),女,河北丰宁人,硕士研究生,研究方向主要为矿业安全管理.EＧmail:２６８５４６１４２０＠qq．com
通信作者:栗继祖(１９６６—),男,山西孝义人,博士,教授,研究方向主要为能源工程安全管理.EＧmail:lijizu＠tyut．edu．cn



能实现科学管理.
主动担责行为是指员工自愿且主动地采取一些

建设性行动以优化组织流程、促进组织变革、改善工

作方法、提升工作流程[３].学者们研究发现,在企业

面临改革与转型的过程中,员工敢于迎接挑战的态

度和主动承担责任的行为更有利于组织的发展[４].
因此,探究矿工主动担责行为的前因对于推动矿山

智能化变革、确保安全生产至关重要.现阶段主动

担责行为的研究往往忽略了矿工这一特定群体,外
加我国矿山企业文化背景的独特性与矿工工作环境

的特殊性,国内外学者所研究的员工主动担责行为

并不适用我国矿工群体.因此,契合矿工工作特点

和矿山文化背景的主动担责行为研究亟待拓展完

善.矿山生产建设一直以安全稳定为主线,在智能

化变革中矿工的主动担责行为应以安全为主旋律,
不仅涵盖了日常的操作规范和安全防护,还包括对

安全管理体系的积极参与和对突发情况的应急反

应.然而必须强调的是,矿工自发承担责任的意愿

在很大程度上是由领导风格所决定的[５].共鸣型领

导作为一种关系型领导,强调领导与下属的情绪一

致性,通过共情、怜悯、正念向下属提供情感支持,依
据自我决定理论,当矿工在自主、关系、胜任三大心

理需求得到满足时,更容易激发其主动担责行为[５].
鉴于主动担责行为在矿山智能化变革中的重要作

用,有必要深入探究共鸣型领导对矿工主动担责行

为的作用机制,明晰其影响路径,为智能化时代矿工

的科学管理、安全管理提供一定的启示.
综上所述,本文基于社会信息加工理论、自我决

定理论和情感事件理论,引入内部人身份认知与和

谐安全激情为中介变量,组织韧性为调节变量,探究

共鸣型领导对矿工主动担责行为的影响,并深入剖

析内部人身份认知、和谐安全激情、组织韧性在理论

模型中的重要作用.

１　理论分析和研究假设

共鸣型领导作为一种关系型领导,是以情感共

鸣和价值观共享为核心的领导风格,是现有领导理

论的新发展,这种领导风格以情绪智力为基础、以共

鸣为手段、以和谐为目的,与下属实现双向的情感交

流,这种交流可为下属带来正面的情绪体验,并促进

组织内部和谐氛围的形成[６].
共鸣型领导能够促进下属产生更多有益于组织

发展的工作动机和积极行为[７Ｇ８].首先,共鸣型领导

对于团队成员有很高的信任感[９],愿意给予其更多

的自主权,容易增强矿工的自主动机,进而主动担

责;其次,共鸣型领导通过体谅和包容让下属感到被

理解和关怀[６],构建起和谐融洽、互帮互助的人际关

系氛围,此时矿工更倾向于回报领导,进而表现出主

动担责行为;最后,共鸣型领导致力于激发团队成员

信心,增强他们的能力和动力[９],有效地缓解智能化

变革对矿工心理造成的压力感,感受到领导支持与

鼓励的矿工不仅能胜任本职工作,也更愿意主动参

与到安全生产中.基于此,本文作出如下假设:

H１,共鸣型领导能够促进矿工主动担责行为.

１．１　内部人身份认知的中介作用

内部人身份认知是组织成员对其在组织中被接

纳和认可程度的感知,它源自于个体对组织承认和

重视其贡献的主观感受[１０],重点强调个体对组织的

归属感.根据社会信息加工理论,下属会解读共鸣

型领导者传递的信息,进而判断其在组织内的身

份[１１].首先,智能化变革降低了矿工作业的风险,
但同时对智能设备操作不熟悉和工作能力差距也增

加了矿工的焦虑感和压力感.共鸣型领导拥有超高

的情绪智力,能够有效缓解下属的心理压力并充分

赞扬下属对组织的贡献[１２],矿工感受到领导的认

可,进而增强对组织的归属感,从而提高内部人身份

认知.其次,共鸣型领导具有同理心,能够为下属提

供情感支持,让他们感受到被关心和理解[１３],从而

传递了把矿工当“自己人”看待的信号,矿工能够感

知到领导的关怀、信任与器重,认为组织将自己视为

内部成员,因此内部人身份认知水平得到提升.
矿工的内部人身份认知有利于其缓解心理压

力,打破角色边界,实施主动担责行为.根据社会信

息加工理论,矿工个体通过解读组织传递的信息来

塑造后续的态度和行为[１１].首先,当个体获得较高

的内部人身份认知水平时,会感受到自己是组织不

可或缺的一部分[１４],这种情感上的归属感能够激发

矿工的责任心和使命感,认为自己有责任和义务紧

跟智能化变革的脚步,推动组织向更好的方向发展,
从而更倾向于做出主动担责行为.其次,主动担责

行为对个体来说是一种冒险性行为,而较高的内部

人身份认知水平能够为个体提供心理安全感[１５],减
少其对主动担责行为后果的担忧,在这种情况下矿

工更愿意采取主动识别并上报安全隐患、自主学习

智能化设备、积极向管理层提出改进方案等主动担

责行为.基于此,本文作出如下假设:
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H２,内部人身份认知在共鸣型领导对矿工主动

担责行为的影响中发挥了中介作用.

１．２　和谐安全激情的中介作用

和谐安全激情是和谐工作激情概念的延伸[１６],

ALI等[１７]将和谐式工作激情的概念扩展到工作场

所的安全环境中,并将其定义为一种积极的情绪,这
种情绪塑造了个体自主且自愿地将安全相关行为、
行动和实践内化到自己的身份之中,并通过认同感

和意志力促使其主动从事安全相关行为.
依据自我决定理论,当个体自主、关系、胜任的

心理需求得到满足时,会表现出更高的内在动机和

工作激情[１８].首先,共鸣型领导能够有效管理自己

的情绪并为下属提供情绪价值[６],给予其更多的自

主空间,满足矿工“自主”的心理需求;其次,共鸣型

领导拥有同理心,能够给予下属理解和关心,与下属

在情绪上实现同频共振[６],满足矿工“关系”的心理

需求;最后,共鸣型领导向团队成员灌输信心并充分

发挥他们的潜能[９],鼓励矿工学习、适应新技术和新

设备,不断自我提升,满足其“胜任”的心理需求.另

外,矿山企业领导者应十分重视安全生产问题,共鸣

型领导在维持矿山安全稳定的基础上,能够为下属

提供积极的情绪价值并引导其产生正面的工作态

度[１２],矿工感受到领导者的关怀之后更容易将安全

内化到自我身份之中,进而激发和谐安全激情.
和谐型激情与积极的工作态度和行为变量密切

相关[１９],和谐安全激情作为和谐型激情概念的延

伸,能够对矿工行为产生正向的影响.依据自我决

定理论,拥有和谐安全激情的矿工会将安全放在首

位,自主且自愿地参与到安全工作中,在责任感与使

命感的驱逐下更容易主动担当工作职责,并做出角

色外的行为[２０].和谐安全激情使矿工对安全工作

产生了内在的兴趣和动力,他们不再将安全视为外

界强加的任务,而是将其内化为自己的需要和期望,
更关注智能化设备的安全性与可操作性,在安全责

任感的激励下矿工会主动关注潜在的安全隐患,警
觉可能的安全风险,寻求最佳的改进方案等,这些都

是矿工主动担责行为的具体表现.基于此,本文作

出如下假设:

H３,和谐安全激情在共鸣型领导对矿工主动担

责行为的影响中提供了中介作用.

１．３　内部人身份认知与和谐安全激情的链式中介

作用

结合上述分析,内部人身份认知是矿工与共鸣

型领导共事时形成情感上的同频共振而经历的积极

情感体验[１３],构成共鸣型领导与矿工主动担责行为

的情感介质;而和谐安全激情是矿工将安全内化到

自我身份中而形成的积极工作态度[１７],构成共鸣型

领导与矿工主动担责行为的态度介质.依据情感事

件理论的核心内容“事件—情感—态度—行为”这一

链条,共鸣型领导不仅能够分别通过情感介质与工

作态度影响矿工的主动担责行为,还能够通过情感

介质影响矿工的工作态度,进而影响其主动担责

行为.
共鸣型领导通过展现同理心来关怀和支持下

属[６],让矿工感受到来自领导的认可和器重,从而将

自己视为领导的亲信而增强内部人身份认知,此时

矿工感受到自己是组织的重要成员,更愿意追随领

导者并自主地契合领导者对于智能化变革中安全生

产的期望,将安全内化到自我身份之中,表现出更多

的和谐安全激情;和谐安全激情能够促进个体积极

行为的产生[１９],激发矿工参与安全工作的积极性,
在生产中能够主动发现和解决安全隐患,改善和维

护安全环境,表现出主动担责行为.基于此,本文提

出如下假设:

H４,内部人身份认知、和谐安全激情在共鸣型

领导与矿工主动担责行为的关系中发挥链式中介

作用.

１．４　组织韧性的调节作用

目前国内外学者对于组织韧性的概念尚未达成

一致见解.本文结合矿山建设特点及矿工工作环

境,认为组织韧性是指组织预测突发事件,主动接受

新的风险和挑战以及在变革中抓住机遇向前发展的

能力[２１].依据自我决定理论,个体有与生俱来的胜

任需要,在高组织韧性的环境中,个体将挑战视为机

遇[２２],智能化变革对矿工的信息技术水平和设备操

作技能提出了更高的要求,而拥有高亢和谐安全激

情的矿工会将这些挑战视为自己奋斗的目标,进一

步激发其主动性行为,不断学习和适应智能化设备,
以此来完成挑战性目标并实现自我价值;而在低组

织韧性的环境中,组织对变革以及突发事件表现迟

缓,智能化引入后,矿工的角色和职责发生调整,对
传统采矿技能需求的减少可能使矿工感到自己的技

能被边缘化,若不能及时做出合理决策,容易导致矿

工对组织管理的不满并产生消极思想,和谐安全激

情无法发挥最大效用,即使是拥有和谐安全激情的

矿工也会在这种消极情绪的影响下放弃主动担责行
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为,以此来逃避责任和规避风险.基于此,本文提出

如下假设:

H５,组织韧性正向调节和谐安全激情和矿工主

动担责行为之间的关系.
组织韧性越强,和谐安全激情对矿工主动担责

行为的影响越强.此外,共鸣型领导通过矿工的内

部人身份认知、和谐安全激情对其主动担责行为的

间接作用可能因为组织韧性水平的高低而有不同的

表现.根据链式中介假设 H４和调节作用假设 H５,
进一步提出调节链式中介的假设:

H６,组织韧性调节共鸣型领导通过矿工内部人

身份认知、和谐安全激情对矿工的主动担责行为起

间接作用.
组织韧性越强,共鸣型领导通过矿工内部人身

份认知、和谐安全激情影响矿工主动担责行为的链

式中介作用越强.
综上所述,结合社会信息加工理论、自我决定理

论和情感事件理论,本研究构建了共鸣型领导作用

于矿工主动担责行为的有调节的链式中介模型,如
图１所示.

图１　理论模型

Fig．１　Theoreticalmodel

２　研究设计

２．１　测量工具

本研究选择问卷调查法作为测量工具.问卷全

部变量均采用李克特５点计分法进行测定,１~５分

别表示“非常不同意”“不同意”“一般”“同意”“非常

同意”,涉及英文量表严格遵循“翻译 回译”原则并

在保证准确性的前提下对量表题项进行适当修改,
使语言表达更贴合矿工的工作环境.

共鸣型领导:采用CUMMINGS等[２３]开发的共

鸣型领导量表,共１０个题项,示例题项如下:“科室

长、班组长能够有效解决出现的冲突”等.本研究中

该量表的Cronbach􀆳sα值为０．９０４.
内部人身份认知:采用 STAMPER 等[２４]开发

的内部人身份认知量表,共６个题项,示例题项如

下:“我觉得我是班组的一份子”等.本研究中该量

表的Cronbach􀆳sα值为０．８６９.
和谐安全激情:采用 ROBERTSON 等[２５]开发

的和谐安全激情量表,共１０个题项,示例题项如下:
“我热衷于投入时间和精力来维护工作场所的安全”
等.本研究中该量表的Cronbach􀆳sα值为０．８４７.

组织韧性:借鉴张秀娥等[２１]开发的组织韧性量

表,并考虑到矿工的工作环境,最终确定题项共１１
个,示例题项如下:“班组能成功地从已发生的事故

吸取教训,并确保这些经验教训被贯彻到未来的生

产作业中”等.本研究中该量表的 Cronbach􀆳sα 值

为０．９１１.
主动担责行为:采用 MORRISON 等[３]开发的

主动担责行为量表,共６个题项,示例题项如下:“经
常试图为工作部门带来改进程序”等.本研究中该

量表的Cronbach􀆳sα值为０．８６６.

２．２　研究样本

本研究通过线上问卷调查方式进行数据搜集,
调查对象为山西某国有煤矿的４００名一线矿工.从

２０２４年４月到２０２４年５月分两阶段进行数据收

集,时间间隔半个月.第一阶段收集共鸣型领导,组
织韧性和由年龄、学历、工龄组成的人口统计学信

息,共发放问卷４００份,最终回收并匹配３８８份有效

问卷,有效回收率达９７％;第二阶段进一步针对３８８
份有效问卷提供者收集内部人身份认知、和谐安全

激情、主动担责行为的数据,最后确定了有效问卷

３６４份,回收率为９３．８１％.
样本的人口统计学信息如下:年龄方面,１８~２５

岁占比１１．２％、２６~３５岁占比２１．２％、３６~４５岁占

比３４．０％、４６岁以上占比３３．６％;学历方面,高中及

以下占比４６．２％、大专及以上占比５３．８％;工龄方

面,５a以下占比３９．１％、６~１０a占比４８．８％、１０a
以上占比１２．１％.

３　数据分析

３．１　共同方法偏差检验

首先,通过 AMOS２６．０软件进行验证性因子分

析,对假设的五因子模型进行检验,主要拟合指标如

下:χ２/df＝１．４２３＜３,RMSEA＝０．０３４＜０．１,CFI＝
０．９４８＞０．９,TLI＝０．９４５＞０．９,NNFI＝０．９４５＞
０．９,明显优于任何备选的四因子模型和单因子模

型,说明共鸣型领导、内部人身份认知、和谐安全激

４８２ 矿 业 研 究 与 开 发　　　　　　　　　　　　　　　　２０２５,４５(３)　



情、主动担责行为、组织韧性５个变量相互独立,区
分效 度 较 好.其 中,χ２ 为 卡 方;df 为 自 主 度;

RMSEA 为均方根误差逼近度;CFJ 为比较拟和指

数;TLI 为图克 刘易斯指数;NNFI 为非规范拟

合指数.
其次,通过 Harman单因素检验来观测是否存

在共同方法偏差问题,抽取的５个因子的总解释方差

为５３．９％,其中第一个因子方差解释率为２３．４２３％,
未超过总解释方差的５０％,说明不存在严重的共同

方法偏差.

３．２　描述性统计和相关性分析

相关性分析中,设 EL表示共鸣型领导,PIS表

示内部人身份认知,HSP表示和谐安全激情,TCB
表示主动担责行为,OR 表示组织韧性.各变量均

值、标准差以及各个变量之间的相关系数见表１.
结果表明,共鸣型领导、内部人身份认知、和谐安全

激情、主动担责行为４个变量之间两两正相关.相

关性分析对研究假设进行了初步的验证.

表１　相关性分析结果

Table１　Resultsofcorrelationanalysis

变量名称 １ ２ ３ ４ ５

EL １ — — — —

PIS ０．５１９∗∗∗ １ — — —

HSP ０．４６６∗∗∗ ０．４６４∗∗∗ １ — —

TCB ０．３３７∗∗∗ ０．３７５∗∗∗ ０．３９７∗∗∗ １ —

OR ０．１９２∗∗∗ ０．０４６ ０．０３４ ０．０８３ １
平均值 ３．０８３ ３．０４７ ３．０３７ ３．０４６ ３．０８４
标准差 ０．７５５ ０．８０８ ０．６５５ ０．７３８ ０．７４８

注:∗ 、∗∗ 、∗∗∗ 分别表示显著性р＜０．０５、р＜０．０１、р＜０．００１,下同.

３．３　中介效应检验

链式中介关系检验结果如图２所示.首先,通
过回归分析进行中介效应检验,共鸣型领导对矿工

主动担责行为有正向影响(标准化回归系数β＝
０．３２９,р＜０．００１),假设 H１成立;共鸣型领导能够积

极影响 矿 工 的 内 部 人 身 份 认 知 (β＝０．５５５,р＜
０．００１),矿工的内部人身份认知显著积极影响其主

动担责行为(β＝０．３４３,р＜０．００１),即内部人身份认

知中介了共鸣型领导与矿工主动担责行为之间的关

系,假设 H２成立;共鸣型领导显著正向影响矿工的

和谐安全激情(β＝０．４０４,р＜０．００１),矿工的和谐安

全激情显著正向影响其主动担责行为(β＝０．４４８,

р＜０．００１),即和谐安全激情中介了共鸣型领导与矿

工主动担责行为之间的关系,假设 H３成立.

图２　链式中介关系检验结果

Fig．２　Resultsofthechainmediationtest

其次,采用SPSS２６．０中的PROCESS插件检验

进行验证,通过Bootstrap百分位法进行检验,结果

见表２.共鸣型领导通过内部人身份认知到主动担

责行为的９５％CI(ConfidenceInterval,置信区间)为
[０．０３９５,０．１６３８],不包括０,中介作用显著,假设

H２再次得到支持;共鸣型领导通过和谐安全激情

到主动担责行为的９５％CI为[０．０４１３,０．１１５１],不
包括０,中介作用显著,假设 H３再次得到支持;共鸣

型领导通过内部人身份认知影响和谐安全激情进而

影响矿工主动担责行为的９５％CI为[０．０１６３,０．０６７４],
不包括０,链式中介效应显著,假设 H４得到验证.

表２　中介效应的Bootstrap方法估计

Table２　Bootstrapestimationresultsofmediationeffects

路径 效应值 Boot
标准误 BootCI

总间接效应 ０．２１４４ ０．０３７３ [０．１４２６,０．２８９２]

EL→PIS→TCB ０．１００４ ０．０３１５ [０．０３９５,０．１６３８]

EL→HSP→TCB ０．０７５３ ０．０１８７ [０．０４１３,０．１１５１]

EL→PIS→HSP→TCB ０．０３８７ ０．０１３０ [０．０１６３,０．０６７４]

３．４　调节效应检验

通过SPSS２６．０采用 PROCESS插件检验组织

韧性在和谐安全激情与矿工主动担责行为之间的调

节作用.结果表明:和谐安全激情与组织韧性的交

互项对矿工主动担责行为有显著正向影响(β＝
０．２５２３,р＜０．００１),说明当组织韧性处于高水平时,
和谐安全激情对矿工主动担责行为的正向影响会被

增强,假设 H５得到验证.
为了更好地展现组织韧性的调节效果,分别以

组织韧性的均值加减一个标准差(SD)构建高水平

组织韧性(＋１SD)和低水平组织韧性(－１SD),并将

二者作为分组变量绘制调节效应图(见图３).由图

３可知,不同组织韧性水平下和谐安全激情与主动

担责行为之间的关系存在差异.当组织韧性处于高

水平时,和谐安全激情对矿工主动担责行为的影响

作用更强,而当组织韧性处于低水平时,和谐安全激

情对矿工主动担责行为的影响作用变弱,即组织韧
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性正向调节了和谐安全激情与矿工主动担责行为的

关系.由此,假设 H５得到进一步支持.

图３　组织韧性的调节效应

Fig．３　Moderatingeffectsoforganizationalresilience

３．５　有调节的链式中介效应检验

采用SPSS２６．０软件中的 PROCESS插件进行

有调节的链式中介效应检验,结果见表３.当组织

韧性处于低水平时,共鸣型领导通过矿工内部人身

份认知与和谐安全激情影响其主动担责行为的链式

中介效应值为０．００１６,９５％CI为[－０．０２６８,０．０３５６],
包括０,说明链式中介效应不显著;而当组织韧性处

于高水平时,效应值为０．０５３３,９５％CI为[０．０２９７,

０．０８５３],不包括０,链式中介效应变得显著,说明高

水平的组织韧性能够更好地发挥内部人身份认知与

和谐安全激情的链式中介作用;在不同组织韧性下间

接效应差值为０．０５１７,９５％CI为[０．０２０２,０．０９１３],
不包含０,间接效应差值显著,假设 H６得到验证.

表３　被调节的链式中介效应检验结果

Table３　Resultsofthemediatedchainmediationeffect

组织韧性
路径:EL→PIS→HSP→TCB

效应值 Boot标准误 BootCI
低水平(－１SD) ０．００１６ ０．０１５６ [－０．０２６８,０．０３５６]
高水平(＋１SD) ０．０５３３ ０．０１４２ [０．０２９７,０．０８５３]

差异 ０．０５１７ ０．０１８４ [０．０２０２,０．０９１３]

４　结论与讨论

４．１　研究结论

本文基于社会信息加工理论、自我决定理论和

情感事件理论,探讨了共鸣型领导对矿工主动担责

行为的链式影响机制,并验证了组织韧性在上述机

制中的调节作用,得到的主要结论如下:
(１)共鸣型领导能够促进矿工的主动担责行

为,内部人身份认知、和谐安全激情在共鸣型领导与

矿工主动担责行为之间发挥独立中介作用和链式中

介作用;
(２)组织韧性能够正向调节矿工和谐安全激情

与主动担责行为之间的关系,即组织韧性越强,矿工

和谐安全激情与主动担责行为之间的关系越强;
(３)组织韧性能够正向调节共鸣型领导、内部

人身份认知、和谐安全激情与矿工主动担责行为间

的链式中介作用,即组织韧性越强,共鸣型领导通过

内部人身份认知、和谐安全激情促进矿工主动担责

行为的链式中介作用越强.

４．２　理论贡献与管理启示

(１)在理论研究方面,本文深化了对共鸣型领

导的理解并丰富了相关领域的实证研究.目前国内

学者对于共鸣型领导这种领导风格的关注度不够,
符合中国文化背景的共鸣型领导研究相当匮乏且主

要集中在综述方面,实证研究屈指可数,立足于矿工

这一特殊群体的研究更是寥寥无几.因此本文基于

社会信息加工理论、自我决定理论和情感事件理论,
通过实证研究方法验证了共鸣型领导会对矿工的情

感反应与工作态度产生积极影响,进而促进其主动

担责行为.一方面弥补了从领导视角关注矿工主动

担责行为的不足,拓展了矿工主动担责行为的前因

变量;另一方面丰富了共鸣型领导结果变量的探讨,
验证了内部人身份认知与和谐安全激情的链式中介

作用,揭示了共鸣型领导影响矿工主动担责行为的

内在机制.同时,本文引入组织韧性作为调节变量,
从更广阔的视角探讨了组织韧性发挥边界作用的原

理,丰富了相关领域的研究.
(２)在安全管理方面,安全生产是保障工人生

命安全和推动矿山可持续发展的基石,智能化变革

要求矿工不断学习和适应新技术,增大了矿工的心

理压力,且更多的独立操作和远程控制增加了矿工

的社会隔离感,可能导致矿工出现焦虑、抑郁等心理

问题,长此以往则不利于矿工保持良好的工作状态

和安全的作业水平.而共鸣型领导风格可以有效缓

解智能化变革对矿工心理造成的冲击,通过内部人

身份认知这一情感介质与和谐安全激情这一态度介

质促进矿工的主动担责行为,进而提高煤矿企业安

全生产效率,这也对矿山智能化变革中的科学管理

提出了更高的要求.矿山企业领导者应学会合理利

用高水平的情绪智力,有效管理自己的情绪并为下

属提供情绪价值,与矿工在情感上实现同频共振,激
发矿工对于安全生产的高度重视,进而主动承担安

全责任与义务,通过系统且科学的组织管理策略,构
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筑坚实的安全生产环境,为矿山的安全稳定发展保

驾护航.

４．３　展望

首先,本研究采用自评法收集数据,无法完全消

除同源性影响,未来可以采用互评法或多来源数据

以减少同源误差;其次,本研究以助力矿山安全稳定

为目标探究了共鸣型领导的积极作用,仅验证了“领
导→员工”的单向效果,未来可以从“员工→领导”的
视角进行研究,更好地探索共鸣型领导的作用机制

与边界条件;最后,本研究的主要研究对象为矿工,
研究对象具有一定的针对性,缺乏普适性,未来可以

在中国本土文化背景下深入探讨其对个体层面或组

织层面的影响,也可以考虑运用跨层次研究方法,进
一步理解共鸣型领导的内涵并挖掘其作用机制.
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