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摘要： 基于社会认同理论，研究探讨了谦卑型领导对员工主动性行为的作用机制及边界条件．
对 ７８ 位领导和 ２９３ 位员工的匹配数据分析显示，谦卑型领导通过领导认同对员工主动性行为

有间接的正向影响． 此外，员工权力距离倾向是影响这一过程的重要边界条件． 当员工权力距

离倾向低时，谦卑型领导通过领导认同对员工主动性行为的积极影响会增强；反之，当员工权

力距离倾向高时，这一积极影响不显著． 研究从社会认同的视角为谦卑型领导的有效性及如何

提高员工的主动性行为提供了理论依据和实证支持．
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０　 引　 言

随着组织结构日益扁平化、外部环境日益复

杂化，组织面临着不断提高自身灵活性、适应性和

创新性的挑战，这也对组织成员提出了更高的要

求． 这一背景下，仅仅依靠领导者进行决策已不足

以应对挑战，能否激发员工的主动性行为成了决

定企业成功与否的重要因素［１， ２］ ． 主动性行为

（ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ）是指员工自发的、未来导向

的、为了改善或者改变环境以及自身现状的行

为［３］ ． 已有研究证实员工主动性行为能够提高工

作绩效［４］、促进创新行为［５］、帮助组织实现变

革［６］以及节约组织管理成本［７］ ． 因此，如何有效

提高员工的主动性行为是当下组织管理领域的重

要议题．
领导对员工的心理过程和行为表现有着重要

且直接的影响，领导力也被认为是员工主动性行

为产生的重要前因［８］ ． 以往研究主要从领导能动

性的角度探讨了领导力对员工主动性行为的影

响． 例如，研究发现变革型领导、道德型领导和支

持型领导可以通过为员工提供有效帮助和激发员

工的自我效能感，进而促进其主动性行为［９ ，１０］ ．
这些研究的基本假设是领导在与员工的相处过程

中发挥着“引领者”的作用，即员工需要领导者对

其提供直接的指引和帮助，进而才感觉“有能力”
（ｃａｎ ｄｏ）去从事主动性行为． 然而，这种领导方式

并不总能激发员工的主动性行为，例如变革型领

导有可能导致员工对领导的盲目依赖，而支持型

领导可能促使员工懒惰［１１］ ． 结合主动性领域的前

沿研究，除了赋予员工感觉“有能力”去从事主动

性行为之外，另外一种有效的方式是促使员工

“有意愿”（ｒｅａｓｏｎ ｔｏ）去做主动性行为［１２］ ． 探讨这

一问题将为领导力与主动性行为关系的研究提供

新的理论视角．
基于社会认同理论，提出谦卑型领导是能够

促进员工“有意愿”从事主动性行为的重要领导

力． 社会认同理论指出［１３］，领导是组织的代表，当
员工对领导具有认同感时，即员工愿意将领导纳
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入到自我概念的一部分时，员工会具有更强的归

属感并且会和领导建立紧密的心理连接． 为了维

持和强化这种认同感，员工会更有意愿在工作中

投入额外的付出并做出积极的改变［１４］ ． 领导认同

形成的重要因素源自领导的肯定和鼓励，以及领

导和员工间自由的相处氛围，而这些特点与谦卑

型领导的特征不谋而合． 谦卑型领导 （ ｈｕｍｂｌｅ
ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ）是指领导者能够承认自身的缺点

和不足、关注员工的优点和贡献，以及对员工的观

点持开放性态度［１５］ ． 相较于传统领导方式强调领

导“引领者”的作用，谦卑型领导更强调领导“培
育者”的作用，即以员工为中心，以员工的成长需

求和利益为导向［１６］ ． 虽然已有研究显示以员工为

中心的领导行为能够促进员工对领导的认同感，
但是缺乏研究探讨谦卑型领导这一关注员工发展

的领导方式对领导认同及其工作结果的影响． 本
文提出谦卑型领导能够促进员工的领导认同，进
而激发其主动性行为．

此外，领导力和员工主动性行为关系的研究

对其边界条件的探讨仍显不足． 根据社会认同理

论，员工对领导的认同受到自身价值观的影响，当
领导行为符合员工的价值观时，员工的领导认同

会增强［１７］ ． 尽管谦卑型领导的有效性具有跨文化

的特征，但是谦卑型领导并不一定都能获得员工

的认同． 例如，最新研究发现员工可能认为谦卑型

领导不够自信并且犹豫不决，由此导致领导权威

的降低［１８］ ． 这表明谦卑型领导的有效性会受到员

工价值取向的影响． 此外，在构建谦卑型领导概念

时，Ｏｗｅｎｓ 和 Ｈｅｋｍａｎ［１５］ 也指出员工对权力差异

的感知将是影响谦卑型领导发挥作用的重要条

件． 因此，本研究提出员工的权力距离倾向将调节

谦卑型领导对员工的领导认同及其主动性行为的

影响． 权力距离倾向（ｐｏｗｅｒ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ）是
指个体对组织中权力分配不平等情况的接受程

度，研究表明即使在相同的文化社会中，个体的权

力距离倾向仍有差异［１９］，并且随着新老员工交

替，这种差异在当代组织中更为明显［２０］ ． 综上所

述，对权力距离倾向调节作用的探讨有利于拓展

领导力与主动性行为关系的研究，也有助于理解

当代中国员工文化价值观差异对员工行为的

影响［２１］ ．
本研究的总体模型图如图 １ 所示．

图 １　 研究的理论模型

Ｆｉｇ． １ Ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｍｏｄｅｌ ｏｆ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ

１　 理论与假设

１． １　 文献回顾

１． １． １　 谦卑型领导

谦卑型领导是以员工为导向的领导方式，这
种领导具有内在的自我超越动机，使得领导者能

够客观且坦诚地看待自身的不足，并且真诚地向

他人学习［２２］ ． 因此谦卑型领导在与员工相处中能

够谦虚地承认自身缺点，积极地发现员工身上的

闪光点，还可以广开言路、听取员工的不同意

见［１５］ ． 相较于其他领导方式，谦卑型领导不会过

度关注自我，而是会正确地评价自己及员工，能有

效地理解上下级关系［２３］，由此可以打破领导和员

工之间的心理壁垒，促进员工积极的心理状态和

行为表现． 已有研究从不同的理论视角探讨了谦

卑型领导对工作绩效的影响［２４］ ． 例如，从社会学

习的视角提出谦卑型领导能够促进团队谦卑氛围

的形成［１６，２５］，从动机的视角发现谦卑型领导对心

理授权感和安全感具有积极作用，以及从团队过

程的角度检验了其对团队信息分享的影响［２６ ，２７］ ．
虽然已有研究为谦卑型领导的有效性提供了

广泛支持，但是新的理论视角，以及对工作绩效之

外其他组织结果的影响仍然有待研究［２８］ ． 此外，
近年来学者们也对谦卑型领导的有效性提出了挑

战，呼吁对其发挥作用的边界条件进行更多探索．
例如，最新研究基于归因理论发现谦卑型领导的

有效性受到员工自我服务归因的影响［２９］，这也显

示员工个人特征是谦卑型领导有效性的重要边界

条件． 本文基于社会认同理论提出谦卑型领导可

以通过促进员工的领导认同对其主动性行为产生

积极影响，这一影响过程会受到员工权力距离倾

向的调节． 对这一问题的探讨有助于拓展谦卑型

领导领域的研究，也将提醒管理者不要盲目相信

谦卑型领导的有效性，而是要注意其适用情境．
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１． １． ２　 主动性行为

主动性行为代表着员工为了改变自身或者组

织现状而主动完成任务或战胜困境的行为． 该行

为强调自我导向和对未来的关注，具体包括：重新

定义任务、积极进行信息收集与反馈和主动寻求

机会等行为［３］ ． 早期研究主要从个体特征（如主

动性人格）和工作特征（如工作自主性）的角度探

讨了主动性行为的产生［３０ ，３１］ ． 随着工作环境中

人与人之间依赖程度的增加，开始从人际互动的

角度研究社会情境对主动性行为的影响，例如分

析领导行为和团队氛围对主动性行为的作用［１２］ ．
其中，领导行为与员工主动性行为的关系是当下

主流研究方向． 如前所述，该领域目前主要是从

“有能力”的角度提出领导应当通过对员工的支

持和引领来提升其主动性行为，而忽略了从“有
意愿”的角度探讨领导行为对员工主动性行为的

激发． 由此，本文提出谦卑型领导可以通过塑造员

工的领导认同来让员工更有意愿积极地为组织付

出和投入，从而表现出更多的主动性行为．
１． １． ３　 领导认同

Ｌｏｒｄ 等［３２］认为员工的自我概念分为 ３ 个方

面： 基于个体特征和偏好的个体自我；基于与重

要他人（如领导）关系的关系自我；以及基于员工

与组织关系的集体自我． 其中，领导力可以激发员

工的关系自我从而形成员工对领导的认同． 领导

认同（ｌｅａｄｅｒ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ）反映的是员工愿意将领

导纳入到关系自我的一部分［３３］ ． 根据社会认同理

论［１３］，在领导和员工相处的过程中，如果领导可

以满足员工自我强化的需求、能让员工感受到自

我价值的提高，那么与领导的关系就对员工的自

我概念具有重要意义，此时，员工也会将领导与自

我概念相关联［３４］ ． 以往研究提出认同感与自我效

能感和内在动机是不同的催化机制，它对个体行

为产生的激励是基于个体与他人建立的联系． 当
员工形成领导认同后，他们会将领导的工作看成

自己的工作，由此也更有意愿为组织进行额外的

付出［３５］ ． 因此，领导认同可以反映出员工是否“有
意愿”投入主动性行为．
１． １． ４　 权力距离倾向

谦卑型领导的重要特征是打破了传统的领导

和员工间的权力界限［１６］，由此本文提出员工的权

力距离倾向这一反映员工对权力分配态度的价值

观， 会影响员工对谦卑型领导的认同． 权力距离

最早是国家层面的文化价值观，是指组织或社会

对权力分配不均等的接受程度［２０ ，２１］ ． 随着信息技

术的普及、跨文化团队的发展，以及新老员工的接

替，即使在相同社会、相同组织中，个体的权力距

离倾向仍然有差异［２０］ ． 不同的权力距离倾向也会

影响个体对他人行为的解读，并对其心理和行为产

生影响［３６］ ．本文认为个体层面的权力距离倾向能够

捕捉到相同组织中不同员工对权力分配态度的差

异，并会影响到员工对谦卑型领导的认同．
１． ２　 谦卑型领导与领导认同

社会认同理论指出，个体具有突出自我形象

和自我身份的倾向，这一过程会受到外界环境的

影响，特别是周围环境中重要人物的影响． 领导对

员工具有正式的权力，并且在工作中和员工也有

着密切的互动，因此领导是影响员工自我概念的

重要因素［３７］ ． 当员工在与领导相处的过程中感受

到被关注和被肯定时，他们会在与领导的关系中

获得自身价值的验证［１３］，这有利于员工在社会分

类的过程中认为领导和自己属于同一个利益群

体，由此有助于促进领导认同的产生［３８］ ．
谦卑型领导可以促进员工的领导认同． 第一，

谦卑型领导能够承认自身的不足和缺点，这可以

减少领导和员工之间的距离感，会让员工觉得领

导更加亲切、真实而非高高在上，从而有助于双方

建立紧密的关系． 第二，谦卑型领导会及时发现和

认可员工的优点和贡献［１６］，能够注重员工的心理

需求，员工由此可以直观地感受到自己在工作中

重要性，有助于自我概念的强化． 第三，由于谦卑

型领导具有自我超越的动机，他们渴望听取员工

的意见并且希望从员工身上学习，因此谦卑型领

导对员工的意见持开放态度，并且能够构建畅通

的平台来听取员工不同的想法［１６］，这会鼓励员工

自由地表达想法和观点，进而增强员工对自身形

象的感知［３９］ ． 综上所述，在与谦卑型领导相处中，
员工可以感受到自身价值的提高，由此更有意愿

将与领导的关系纳入到自我概念中，从而促进领

导认同．
假设 １　 谦卑型领导与领导认同正向相关．

１． ３　 领导认同与员工主动性行为

主动性行为是主动地去改善现状而不是被动

地接受当前状况［４０］ ． 相较于传统的角色内绩效，
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主动性行为不仅是为了完成现有任务，更是站在

未来和长期的视角上预防和解决问题［３］ ． 社会认

同理论指出，当员工对领导认同时，员工会将领导

的身份关系中所包含的义务与责任内化为自我概

念的一部分［１３］，同时员工会更有意愿去采取积极

的行动来维持和强化这种认同感［１］ ． 这是因为，
一方面，员工希望通过自己的积极表现来印证与

领导交互中感受到的自我价值［４１］，同时，员工也

希望通过努力让领导看到自身的价值，从而维持

领导对自己的认可． 另一方面，当员工对领导产生

身份认同时，员工会将领导所代表的组织利益与

自身利益挂钩，将领导促进组织和员工长远发展

的目标内化为自己的目标． 因此，员工会做出具有

主动性和前瞻性的行为来改进现状或解决问题，
由此帮助领导和组织更好地发展［５］ ．

假设 ２ 　 领导认同与员工主动性行为正向

相关．
结合假设 １ 和假设 ２，进一步提出谦卑型领

导会通过员工的领导认同对其主动性行为产生积

极影响． 在与员工相处的过程中，谦卑型领导可以

让员工感受到自我价值，由此员工更愿意将领导

纳入到自我概念中，从而促进领导的认同． 员工也

会通过积极的工作投入来强化和维持这种认同

感，最终表现出更多的主动性行为［６］ ． 此外，以往

研究也表明，领导认同会让个体倾向于去改变自

身的价值观和信念从而更接近领导的特征［３３，４１］，
这来源于社会认同过程中群体特征的内化． 因此

对谦卑型领导的认同会使员工关注谦卑的特征以

及自我超越的动机［２２］，这也会使员工表现出更多

前瞻性和改进性的主动性行为．
假设 ３　 谦卑型领导通过领导认同对员工主

动性行为具有正向的间接作用．
１． ４　 权力距离倾向的调节作用

谦卑型领导是以员工为中心的领导行为，其
发挥作用的重要因素在于减少了领导和员工之间

的权力差异． 而权力距离倾向则代表员工是否愿

意保持权力分配的差异［２０］ ． 社会认同理论也指

出，领导和员工之间共享的价值观能够促进认同

感的形成，当员工观察到领导行为符合自身的价

值观时，他们也更容易形成领导认同． 由此，本文

认为员工的权力距离倾向将调节谦卑型领导对领

导认同的影响．

当员工的权力距离倾向低时，员工认为领导

和下属应当是平等的，领导和员工应当通力合作

共同完成任务，员工也期待能与领导保持较为平

等的关系［１９］ ． 谦卑型领导不在意领导与员工的地

位与权力差异，能够以低姿态与员工相处，例如能

够承认自己的不足、肯定员工的优点，并且鼓励他

们提出自己的建议和想法［４２］ ． 因此领导的谦卑行

为符合低权力距离倾向员工的期望，从而能够更

好地促进领导认同． 与之相对，当员工的权力距离

倾向高时，他们认同权力分配的不平等性，认为员

工应当服从领导的指挥，而领导者应当向员工发

号施令、给予员工明确指示，双方需要建立正式的

工作关系［４３］ ． 但是这种价值观与谦卑型领导鼓励

员工自我发展和寻求内在价值的以员工为中心的

领导方式并不一致． 因此，谦卑型领导不容易被高

权力距离倾向的员工所认同，谦卑型领导对领导

认同的积极影响也将减弱．
假设 ４　 谦卑型领导对领导认同的正向作用

受到员工权力距离倾向的调节，当权力距离倾向

低的时候这一正向作用会增强，当权力距离倾向

高的时候这一正向作用会减弱．
通过以上论述，提出谦卑型领导能够通过领

导认同提高员工的主动性行为，这一过程又受到

员工权力距离倾向的调节． 对于低权力距离倾向

的员工，谦卑型领导与其价值观相一致，因此更容

易形成对谦卑型领导的认同感，员工也更有意愿

在谦卑型领导的管理下表现出更多的主动性行

为． 而对于高权力距离倾向的员工，他们认为领导

者应当保持其权威，由此可能并不认同谦卑型领

导，从而减少了投入主动性行为的意愿．
假设 ５　 谦卑型领导通过领导认同对员工主

动性行为的正向间接作用受到员工权力距离倾向

的调节，当权力距离倾向低的时候这一间接作用

会增强，当权力距离倾向高的时候这一间接作用

会减弱．

２　 研究方法

２． １　 样本和过程

样本数据来自于中国东南部 １ 家和东部 １ 家

共两家科技型公司，受到了对方高层管理者的重
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视和支持． 在公司人力资源部门的协助下获得了

团队领导和对应团队成员的名单，以及双方的邮

箱． 之后进行了两次数据收集工作，通过问卷星将

在线问卷发放到团队领导和团队成员的邮箱中．
第 １ 次问卷中，员工评价谦卑型领导的以及自身

的权力距离倾向． １ 个月后，第 ２ 次问卷中，员工

评价领导认同，领导评价员工的主动性行为． 共发

放 ９１ 份领导问卷和相对应的 ３４５ 份团队成员问

卷，去掉未能填完两次的问卷、无法匹配、以及关

键填答内容缺失的问卷后，最终得到 ７８ 份领导问

卷（样本回收率 ８５． ７１％）和相匹配的 ２９３ 份员工

问卷（样本回收率 ８４． ９３％）． 在领导样本中，５０％
是男性，平均年龄 ３５． ８４ 岁（ＳＤ ＝ ５． ７１）． 在员工

样本中，５１． ５４％是男性，平均年龄 ２８． ６８ 岁（ＳＤ ＝
５． ３１）．每个团队平均有 ３． ７６ 人（ＳＤ ＝ ２． ８２）．
２． ２　 变量测量

关键研究变量的测量均采用已发表期刊中的

成熟量表． 为了确保量表条目表达的准确性和易

懂性［４４］，外文量表由英语专业的硕士研究生通过

标准的翻译–回译程序进行翻译． 被试通过李克

特 ７ 点量表对各条目进行评价（１ 代表非常不同

意，７ 代表非常同意）．
谦卑型领导． 使用 Ｏｗｅｎｓ 等［４５］开发的 ９ 条目

量表进行测量． 量表题目如“我的领导积极向别

人寻求反馈，哪怕是批评性的反馈”、“我的领导

常常赞美别人的强项”、“我的领导展现出向别人

学习的意愿”． 量表的内部一致性系数为 ０． ９６． 聚
合分析检验结果显示，谦卑型领导适合聚合到团

队层面（ ＩＣＣ１ ＝ ０． ２１，ＩＣＣ２ ＝ ０． ５０，ｒｗｇ ＝ ０． ９３）．
领导 认 同． 领 导 认 同 量 表 根 据 Ｍａｅｌ 和

Ａｓｈｆｏｒｔｈ［４６］ 开发的组织认同量表进行改编，量表

包括 ６ 个题目，例如，“如果有人批评我的领导，
我会感觉是对我个人的冒犯”． 量表的内部一致

性系数为 ０． ９４．
权力距离倾向． 采用 Ｄｏｒｆｍａｎ 和 Ｈｏｗｅｌｌ［４７］ 的

６ 条目量表进行测量． 量表题目如“我认为领导做

的大多数决定都不需要征求下属的意见”． 量表

的内部一致性系数为 ０． ８１．
主动性行为． 根据 Ｂａｔｅｍａｎ 和 Ｃｒａｎｔ［４８］的 ４ 条

目量表进行测量，量表题目如“该下属善于发现

工作中的机会”． 量表的内部一致性系数为 ０． ７９．
控制变量． 社会角色理论指出领导者的性别

会影响下属的领导认同感及其工作表现，因此控

制了领导性别（１ 代表男，２ 代表女）． 领导者的年

龄和受教育水平与其经验、知识和能力相关［４９］，
这可能会影响下属的领导认同及工作积极性，因
此也控制了领导的年龄（岁数）和最高受教育水

平（１ 代表小学，２ 代表初中，３ 代表高中，４ 代表

本科，５ 代表硕士，６ 代表博士）． 此外，还控制了

团队规模可能产生的影响．
２． ３　 验证性因子分析

采用验证性因子分析对测量变量的区分效度

进行检验． 从表 １ 中可以看出，相比于三因子模型

（领导认同和主动性行为合并为 １ 个因子）、二因

子模型（领导认同和主动性行为合并为 １ 个因

子，谦卑型领导和权力距离倾向合并为 １ 个因

子）和单因子模型（所有变量合并为 １ 个因子），
四因子模型（谦卑型领导、领导认同、权力距离倾

向、主动性行为） 具有最好的拟合效度 （ χ２ ＝
７１８. ０１， ｄｆ ＝ ２６９， ＣＦＩ ＝ ０. ９１， ＴＬＩ ＝ ０. ９０，
ＲＭＳＥＡ ＝ ０． ０８，ＳＲＭＲ ＝ ０． ０５），由此证明测量变

量具有较好的区分效度．

表 １　 验证性因子分析结果

Ｔａｂｌｅ １ Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎａｌｙｓｉｓ

模型 χ２ ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ

四因子模型 ７１８． ０１ ２６９ ０． ９１ ０． ９０ ０． ０８ ０． ０５

三因子模型 １ ０７１． ７１ ２７２ ０． ８３ ０． ８２ ０． １０ ０． ０９

二因子模型 １ ５６２． ８６ ２７４ ０． ７３ ０． ７０ ０． １３ ０． １３

单因子模型 ２ ８１６． ０１ ２７５ ０． ４７ ０． ４１ ０． １８ ０． １７

　 　 　 　 注： 四因子模型为假设模型．

—８０１— 管　 理　 科　 学　 学　 报 ２０２２ 年 ２ 月



３　 研究结果

表 ２ 反映了研究变量的均值、标准差和相关

系数． 从表 ２ 个体层面的数据中可以看出领导认

同和主动性行为正向相关（ ｒ ＝ ０． １６， ｐ ＜ ０． ０１）．
这与预期一致．

采用 Ｓｔａｔａ １４． ０ 构建多层线性模型（ ｈｉｅｒａｒ⁃

ｃｈｉｃａｌ ｌｉｎｅａｒ ｍｏｄｅｌ， ＨＬＭ）进行分析． 自变量和调

节变量通过中心化处理来创造交互项，从而减少

了交互项检验过程中的共线性问题［５０］ ． 假设 １ 提

出谦卑型领导与领导认同正向相关． 如表 ３ 所示，
在模型 １ 中只加入控制变量，在模型 ２ 中进一步

加入自变量，结果显示谦卑型领导对领导认同的

正向作用显著（ g ＝ ０． ５３，ｐ ＜ ０． ０１），假设 １ 得到

证明．
表 ２　 研究变量的描述性统计和相关性

Ｔａｂｌｅ ２ Ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｖｅ ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ ａｎｄ ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｓ ａｍｏｎｇ ｓｔｕｄｙ ｖａｒｉａｂｌｅｓ

变量 均值 标准差
变量

１ ２ ３ ４ ５ ６

团

队

层

面

１． 谦卑型领导 ５． ８１ ０． ７５ （０． ９６）

２． 领导性别 １． ５０ ０． ５０ ０． １４ —

３． 领导年龄 ３５． ８４ ５． ７１ － ０． ３５∗∗ － ０． ０８ —

４． 领导教育水平 ４． ９４ ０． ５８ ０． ０８ － ０． １４ － ０． ３８∗∗ —

５． 团队规模 ３． ７６ ２． ８２ ０． ００ － ０． ０４ － ０． １５ － ０． ０５ —

个

体

层

面

１． 员工性别 １． ４８ ０． ５０ —

２． 员工年龄 ２８． ６８ ５． ３１ － ０． ０５ —

３． 员工教育水平 ４． ６２ ０． ８６ ０． ０１ － ０． ３５∗∗ —

４． 领导认同 ５． ７７ １． ０９ － ０． ０６ － ０． ０５ － ０． ０３ （０． ９４）

５． 权力距离倾向 ３． ０４ １． １０ － ０． １３∗ ０． １０ － ０． ０６ ０． ０３ （０． ８１）

６． 主动性行为 ４． ６５ １． １３ － ０． １０ ０． ０６ ０． ００ ０． １６∗∗ ０． １３∗ （０． ７９）

　 　 　 　 注： 个体层面 ｎ ＝ ２９３，团队层面 ｎ ＝ ７８；括号内数值为内部一致性系数；∗ｐ ＜ ０． ０５，∗∗ ｐ ＜ ０． ０１，双尾检验．
表 ３　 多层线性回归模型结果

Ｔａｂｌｅ ３ Ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ＨＬＭ

变量

模型

１ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８

领导认同 主动性行为

截距 ５． ７０∗∗ ５． ７９∗∗ ５． ７９∗∗ ５． ７３∗∗ ４． ５６∗∗ ４． ５８∗∗ ３． ５３∗∗ ３． ５６∗∗

领导性别 ０． ０４ － ０． ０２ － ０． ０２ ０． ０１ ０． ０６ ０． ０５ ０． ０６ ０． ０６

领导年龄 － ０． ０１ ０． ００ ０． ０１ ０． ０１ ０． ００ ０． ００ ０． ００ ０． ０１

领导教育水平 ０． １２ ０． １９ ０． １９ ０． ２０ ０． ０８ ０． ０９ ０． ０５ ０． ０４

团队规模 － ０． ０３ － ０． ０２ － ０． ０２ － ０． ０２ ０． ０２ ０． ０２ ０． ０２ ０． ０３

谦卑型领导 ０． ５３∗∗ ０． ５３∗∗ ０． ５０∗∗ ０． ０６ － ０． ０４ － ０． ０３

权力距离倾向 ０． ０３ ０． ０３ ０． １４∗

谦卑型领导 ×权力距离倾向 － ０． ２２∗ － ０． ０３

领导认同 ０． １８∗∗ ０． １７∗∗

伪 Ｒ２ ０． ０１ ０． １０ ０． １０ ０． １２ ０． ０１ ０． ０１ ０． ０３ ０． ０５

　 　 注： ∗ｐ ＜ ０． ０５，∗∗ｐ ＜ ０． ０１，双尾检验．
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　 　 假设 ２ 提出领导认同和主动性行为正向相

关． 如表 ３ 中模型 ７ 所示，在加入控制变量和自变

量后，领导认同对主动性行为具有显著正向作用

（g ＝ ０． １８， ｐ ＜ ０． ０１），假设 ２ 得到支持．
假设 ３ 提出谦卑型领导通过领导认同对主动

性行为具有正向的间接作用． 采用蒙特卡罗方法

（Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ ｍｅｔｈｏｄ ） 进 行 检 验 （ 重 复 值 ＝
２０ ０００），该方法也被广泛应用于检验间接效

应［５１］ ． 相比于 Ｓｏｂｅｌ 检验等传统的间接检验方

法，蒙特卡罗法能够更准确地估计 Ｔｙｐｅ Ｉ 错

误［５２］ ． 结果显示谦卑型领导通过领导认同对员

工主动性行为有显著的间接作用（间接效应 ＝
０． １０，９５％ＣＩ ＝ ［０． ０３，０． １８］，不包含 ０） ． 因此，
假设 ３ 得到验证．

假设 ４ 提出个体的权力距离倾向调节了谦卑

型领导对领导认同的影响． 如表 ３ 中模型 ４ 显示，
谦卑型领导和权力距离倾向的交互项对领导认同

作用显著 （ g ＝ － ０． ２２， ｐ ＜ ０． ０５）． 遵循以往研

究［５０］，将这一交互作用表示在图 ２ 中，并进行简

单斜率检验（ｓｉｍｐｌｅ ｓｌｏｐｅ ｔｅｓｔ） ． 结果显示，当个体

权力距离倾向高的时候（ ＋ １ ＳＤ），谦卑型领导对

领导认同的正向作用不显著（ｂ ＝ ０． ２６，ｎ． ｓ，）． 而
当个体权力距离倾向低的时候（ － １ ＳＤ），谦卑型

领导对领导认同的积极作用显著（ ｂ ＝ ０． ７５，ｐ ＜
０． ０１）． 综上所述假设 ４ 得到支持．

图 ２　 权力距离倾向对谦卑型领导和领导认同关系的调节作用

Ｆｉｇ． ２ Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｐｏｗｅｒ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｏｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ

ｂｅｔｗｅｅｎ ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ

假设 ５ 提出带调节的中介作用模型［５２］ ． 同样

使用蒙特卡罗方法进行检验（重复值 ＝ ２０ ０００）． 结
果显示，在员工权力距离倾向高的时候，谦卑型领

导通过领导认同对主动性行为的间接作用不显著

（间接效果 ＝０． ０５，９５％ ＣＩ ＝ ［ －０． ０１，０． １２］，包含

０），而在员工权力距离倾向低的时候，这一间接作

用显著（间接效果 ＝０． １３，９５％ ＣＩ ＝ ［０. ０４，０． ２３］，
不包含 ０） ． 间接效果在权力距离倾向高值和低值

时的差异显著（效应值 ＝ ０． ０９，９５％ ＣＩ ＝ ［０． ０１，
０. ２０］，不包含 ０） ．由此假设 ５ 得到证明．

４　 结束语

４． １　 研究发现及理论贡献

基于社会认同理论，检验了谦卑型领导对员

工主动性行为的间接影响及其边界条件． 结果显

示，谦卑型领导可以促进员工的领导认同，进而提

升员工的主动性行为． 此外，当员工具有低权力距

离倾向时，谦卑型领导的积极作用会更加显著，这
也证实了以往学者提出的理论观点，即员工对权

力差异的感知是影响谦卑型领导发挥作用的重要

边界条件［１５］ ．
本研究对相关领域做出了以下贡献． 首先，对

主动性行为领域进行了研究． 以往该领域的研究

虽然注意到了领导行为对员工主动性行为的激发

作用，但是主要集中在探讨领导如何使员工“有
能力”投入主动性行为，例如，领导通过为员工提

供更多的支持，让员工能够有更多资源投入主动

性行为［８］ ． 与以往研究不同，本文提出了新的观

点，认为领导者可以通过激发员工认同感，使员工

“有意愿”去做更多的主动性行为． 这一视角的转

变也拓展了现有研究对员工主动性行为产生机制

的理解．
其次，对谦卑型领导领域进行了研究． 谦卑型

领导作为以员工为导向的领导行为，近年来受到

了学者们的广泛关注． 已有研究从社会学习理论、
团队过程理论和自我决定理论等角度探讨了谦卑

型领导的作用机制． 本文基于社会认同理论提出

了解释谦卑型领导有效性的新机制，即谦卑型领

导可以通过增加员工的领导认同进而产生积极的

组织结果．
再有，以往研究大多认为谦卑型领导具有普

遍的有效性，但是忽略了其发挥作用的边界条
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件［１６］ ． 本文提出员工权力距离倾向在谦卑型领导

发挥作用的过程中起到调节作用，由此指出谦卑

型领导并不总是有效的，其积极作用受到员工价

值观的影响． 特别是当员工认为领导和下属之间

应当有权力分配上的差异时，谦卑型领导的有效

性会降低．
另外，值得指出的是，谦卑型领导的概念和测

量均发展于西方情境，实际上在自古崇尚谦卑的

东方文化下其有效性更值得检验，本文通过中国

样本进一步支持了谦卑型领导具有更为广泛的外

部效度．
最后，拓展了社会认同理论的研究范围． 以往

研究探讨领导认同时，主要观点是员工会对具有

变革性和突破性的领导产生认同感，因为这种领

导本身极具魅力和引领性，受此感染，员工会把这

种领导作为自己的理想型，从而将这类领导与自

我概念相挂钩［３２ ，３３］ ． 与以往观点不同，本研究提

出以员工自主发展为导向的谦卑型领导同样可以

成为员工认同的对象． 不同于传统的“引领者”的
角色，谦卑型领导更多是扮演 “培育者” 的角

色［１５］ ． 研究结果证实，员工在与谦卑型领导相处

的过程中能够感受到自身价值，因此他们也更会

将与谦卑型领导的关系纳入到自我概念的一部

分，从而形成对谦卑型领导的认同感．
４． ２　 对管理实践的启示

研究结论对组织管理实践也提供了启示． 对
于管理者而言，首先，发现谦卑型领导是获取员工

认同的重要方式，由此能够进一步地激发员工的

主动性行为． 因此，领导者可以学习谦卑型领导，
例如开诚布公地承认自身的缺点和不足，当员工

表现优异时可以及时肯定他们的贡献，以及广开

言路，积极听取和关心不同员工的意见及想法． 其
次，在实际应用中领导者也应该注意到谦卑型领

导对何种员工更有效，例如对于权力距离倾向低

的员工，领导者可以采取更多的谦卑型行为与之

相处．
对于企业而言，可以着重培养领导者的谦卑

型行为，例如组织有效的培训让领导意识到谦卑

型行为的重要性并进行学习． 除此之外也可以采

取积极的措施提高员工的认同感，例如让员工意

识到自己工作的使命和价值、打造有归属感的企

业文化、注重领导与员工价值观的匹配性［５３ ，５４］，
由此激发员工的主动性行为，最终有助于企业在

当今复杂多变的环境中做出快速反应和获得竞争

优势［５５］ ．
对于员工而言，以往研究表明主动性行为对

个人的职业成功有显著的预测作用［３］，因此员工

也应当积极寻求提升自己主动性的方法． 此外，本
研究发现高权力距离倾向的员工会限制谦卑型领

导对自身主动性行为的促进作用，这与变革情境

中探讨个体权力态度与接纳变化的研究结果相一

致［５６］，因此员工应当注意自身的价值观对主动性

行为的潜在限制． 总体上，我们鼓励员工以更加开

放和包容的态度与领导积极相处，并将自身的愿

景与组织的愿景相结合，激发工作的动力，由此提

升工作中的主动性行为．
４． ３　 研究局限与未来展望

本研究存在一定的局限性，这也对未来的研

究提供了方向． 第一，虽然采用了多时间点、多来

源的数据收集方式，但是仍然存在共同方法偏差

的问题［５７］，未来可以采取长期研究法、实验法或

者日记追踪等方法，更加精准地探讨研究变量之

间的因果关系． 第二，并没有发现谦卑型领导对主

动性行为的显著主效应，这说明可能存在其他解

释机制，甚至潜在的负面影响机制，例如最新研究

也显示谦卑型领导可能引发员工的心理特权

感［２９］，这可能会降低其投入主动性行为的意愿，
因此应该对谦卑型领导行为与员工主动性的关系

进行进一步地探讨，这也有助于理论的创新． 第
三，本研究的数据样本均来自中国企业，虽然这能

够为我国的企业家提供更多借鉴，但是谦卑一直

是中国传统儒家文化所推崇的品德［５８］，一定程度

上其有效性可能与集体主义文化相适应，未来可

以在不同的文化情境中检验本文的研究模型，例
如在崇尚个人主义的文化中检验谦卑型领导对主

动性行为的影响．
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Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ， ２０１１， ５４（３）： ５２８ － ５５０．

［５６］Ｐｏｒｒａｓ Ｊ Ｉ， Ｓｉｌｖｅｒｓ Ｒ Ｃ． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎ［ Ｊ］． Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ， １９９１， ４２（１）：
５１ － ７８．

［５７］Ｓｉｅｍｓｅｎ Ｅ， Ｒｏｔｈ Ａ， Ｏｌｉｖｅｉｒａ Ｐ． Ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓ ｉｎ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ ｍｏｄｅｌｓ ｗｉｔｈ ｌｉｎｅａｒ， ｑｕａｄｒａｔｉｃ， ａｎｄ ｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎ ｅｆｆｅｃｔｓ
［Ｊ］． Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｍｅｔｈｏｄｓ， ２０１０， １３（３）： ４５６ － ４７６．

［５８］Ｘｕ Ｆ， Ｘｕ Ｂ， Ａｎｄｅｒｓｏｎ Ｖ， ｅｔ ａｌ． Ｈｕｍｉｌｉｔｙ ａｓ ｅｎｌｉｇｈｔｅｎｅｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ： Ａ Ｃｈｉｎｅｓｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ［Ｊ］． Ｔｈｅ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅ⁃
ｍｅｎｔ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ， ２０１９， ３８（３）： １５８ － １７４．

—４１１— 管　 理　 科　 学　 学　 报 ２０２２ 年 ２ 月



Ｌｅａｄｅｒ ｈｕｍｂｌｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ： Ａ ｓｏｃｉａｌ
ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ

ＣＨＥＮ Ｌｉ⁃ｆａｎ１， ＬＩＵ Ｓｈｅｎｇ⁃ｍｉｎｇ２∗， ＨＵ Ｘｉａｏ⁃ｌｉ３
１． Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｌａｂｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ， Ｒｅｎｍｉｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｃｈｉｎａ， Ｂｅｉｊｉｎｇ １００８７２， Ｃｈｉｎａ；
２． Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ， Ｆｕｄａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ， Ｓｈａｎｇｈａｉ ２００４３３， Ｃｈｉｎａ；
３． Ｈｅｆｅｉ Ｎａｔｉｏｎａｌ Ｌａｂｏｒａｔｏｒｙ ｆｏｒ Ｐｈｙｓｉｃａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅｓ ａｔ ｔｈｅ Ｍｉｃｒｏｓｃａｌｅ， Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙ ｏｆ

Ｃｈｉｎａ， Ｈｅｆｅｉ ２３００２６， Ｃｈｉｎａ

Ａｂｓｔｒａｃｔ： Ｄｒａｗｉｎｇ ｕｐｏｎ ｓｏｃｉａｌ ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｔｈｅｏｒｙ， ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｔｈｅ ｕｎｄｅｒｌｙｉｎｇ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ａｎｄ ｂｏｕｎｄａｒｙ
ｃｏｎｄｉｔｉｏｎ ｉｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ． Ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｉｍｅ⁃
ｌａｇｇｅｄ， ｍｕｌｔｉ⁃ｓｏｕｒｃｅ ｄａｔａ ｆｒｏｍ ７８ ｔｅａｍ ｌｅａｄｅｒｓ ａｎｄ ２９３ ｆｏｌｌｏｗｅｒｓ ｒｅｖｅａｌｅｄ ｔｈａｔ ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｈａｖｅ ａｎ
ｉｎｄｉｒｅｃｔ ａｎｄ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｎ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｔｈｒｏｕｇｈ ｌｅａｄｅｒ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ． Ｉｎ ａｄｄｉｔｉｏｎ， ｆｏｌｌｏｗｅｒ
ｐｏｗｅｒ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｓｅｒｖｅｄ ａｓ ａｎ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｂｏｕｎｄａｒｙ ｃｏｎｄｉｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｉｓ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ． Ｗｈｅｎ ｆｏｌｌｏｗｅｒ
ｐｏｗｅｒ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｉｓ ｌｏｗ， ｌｅａｄｅｒ ｈｕｍｂｌｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｉｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ａｓｓｏｃｉａｔｅｄ ｗｉｔｈ ｌｅａｄｅｒ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ，
ｗｈｉｃｈ ｉｎ ｔｕｒｎ ｉｎｃｒｅａｓｅｄ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ． Ｓｕｃｈ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ ｉｓ ｎｏｔ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｗｈｅｎ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｐｏｗｅｒ
ｄｉｓｔａｎｃｅ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｗａｓ ｈｉｇｈ． Ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ａｎｄ ｐｒａｃｔｉｃａｌ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｏｆ ｔｈｅｓｅ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ａｒｅ ａｌｓｏ ｄｉｓｃｕｓｓｅｄ．
Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ： ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒ ｂｅｈａｖｉｏｒ； ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ； ｌｅａｄｅｒ ｉｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ； ｐｏｗｅｒ ｄｉｓｔａｎｃｅ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ

—５１１—第 ２ 期 陈力凡等： 社会认同视角下谦卑型领导与员工主动性行为


