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摘要：通过对273位员工问卷调查数据进行统计分析，运用结构方程、路径分析法和层次回归法探讨谦卑型领导对员工创造力的作用机制。研究结果表明：谦卑型领导能显著正向影响员工创造力；知识共享在谦卑型领导影响员工创造力的过程中发挥完全中介作用；主动性人格负面地调节谦卑型领导对员工创造力的直接作用，即对于低主动性人格的员工，谦卑型领导对其创造力的提升更明显。
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Abstract: Through analyzing the questionnaire survey of 273 employees by utilizing structural equation model, path analysis and hierarchical regression analysis, this paper discusses the impact mechanism of humble leadership on employees’ creativity. The results show that: firstly, humble leadership plays a positive role in employees’ creativity. Secondly, knowledge sharing fully mediates the relationship between humble leadership and employees’ creativity. Thirdly, proactive personality has a negative regulation for the direct effects that humble leadership exerts on the employees’ creativity, which means that the humble leadership improves more significantly on less proactive employees’ creativity. 
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1     研究背景
随着社会经济的迅速发展以及技术环境的不断变化，企业在竞争日益激烈的市场环境中面临着更多的挑战。在当今知识经济时代下，创新对企业的生存和发展尤为重要，企业要适应不断变化的竞争环境，必须依靠不断创新才能保持与其他企业长期竞争的优势。企业作为一个组织，其创新主要依托于创造型人才的贡献，即员工创造力。大量研究表明，员工创造力是组织创新、效率和生存的根本[1-3]；领导作为组织的一个重要情境因素，是影响员工创造力的重要因素之一[4]。因此，如何有效提高员工创造力是企业管理者要解决的重要问题。
由于组织环境具有动态化、不确定和不可预测的特点，领导者在组织顶层进行指导的愿望越来越难实现，这种“自上而下”的传统领导方式已不再适合时代发展需要，因此有学者呼吁领导者应摒弃“伟人”领导观念，扎根于基层来关注员工发展。“谦卑型领导”的概念最早由Morris等[5]提出，Hekman[6]进一步完善并将谦卑型领导归为“自下而上”的领导。这种“自下而上”的领导扎根于基层，信任并尊重员工，与员工共同进步。谦卑型领导是其他多种“自下而上”的领导方式的核心[7]，与其相似的领导方式，如发展型领导、分享型领导和服务型领导等，都不能涵盖谦卑的全部内涵。
谦卑型领导作为一种新兴的领导方式，日益受到国内外学者的重视。已有的研究中，学者主要以心理认知和社会认知视角为切入点研究谦卑型领导对员工创造力的影响[8-10]，但忽略了员工的个性特点与其在组织中表现的行为的影响。本研究基于社会互动理论，引入典型的社会互动机制变量——知识共享作为中介变量，并选择个人特质之一的主动性人格作为调节变量，实证探讨谦卑型领导影响员工创造力的路径，以期为企业提高员工创造力提供实践参考。
2   理论基础与研究假设
2.1  谦卑型领导与员工创造力
谦卑可以看作领导者的一种个人良好品质或与生俱来的个性特征，是某些领导者天生的领导风格，不可被模仿。Morris等[5]认为领导者的谦卑包括自我认知、对新思想持开放心态和自我超越。Hekman[6]将谦卑型领导分为3个维度：主动承认自身的不足与过失、欣赏下属的优点与贡献、谦虚学习。
创造力是指产生创新的并切实可行的想法的能力，是人们成功完成某种创造性活动所必须具备的心理品质。谦卑型领导的3个维度对提升员工创造力均有着积极的影响，具体表现在：（1）谦卑型领导通过主动承认自身的不足与过失，能正确认识并包容自身的局限和错误，并鼓励员工探索新机会、勇于试错、挑战自我[10]，将犯错和失败视为学习需要付出的代价，引导员工正确看待方法探索过程中的挫折，通过不断学习和创新弥补自身的缺陷[11]，实现个人和组织的共同成长。（2）谦卑型领导欣赏下属的优点与贡献、信任下属的能力，能使员工认识到自身价值、满足其自我实现的需求。通过肯定员工在组织成功中的贡献，提升员工的自我效能感和组织认同感[12]，使员工保持积极的工作情绪，最终产生创新；另外，根据社会交换理论，员工由此会更多地为组织发展考虑以回报组织，甚至从事超出自己能力范围但有利于组织的活动，这也有助于产生创造力。（3）谦卑型领导通过谦虚学习，能更开放地看待新知识和新想法，欣赏并认同员工的创新意见，通过双向沟通提升员工的工作热情，使他们积极参与组织决策[10]，提出新方案或新想法。   
基于以上分析，本文提出假设：
H1：谦卑型领导显著促进员工创造力。
2.2  知识共享的中介作用
知识共享是指员工之间通过各种交流手段，使得个人经验所获得的知识为组织中其他成员所共享，从而达到共同进步。谦卑型领导善于营造亲和融洽的工作环境，降低员工的心理焦虑以及对失败的恐惧，促进信任关系[13]，形成成员间互信的团队氛围，有利于员工产生分享自己知识和技能的意愿。根据社会互动理论，个体满足关爱、归属感等情感需求时，会遵循各尽所能、各取所需的规则来补足其他个体的需求。谦卑型领导欣赏并认可员工的优点，与员工分享组织荣誉，使员工对组织产生强烈的归属感和信任感[10]，在与他人共同实现组织目标的过程中倾向于分享自己优秀的知识以良好地服务于组织。另外，谦虚学习是一种优秀的榜样行为，有助于组织形成良好的学习氛围，促进员工之间相互交流，从而实现知识接受者的共享意图。
知识共享是新知识产生的重要环节[14]。根据社会互动理论，当某个目标单靠一方无法完成时，个体或群体会为了达到共同目标而建立合作关系。知识共享也是一种合作行为，成员在组织中通过知识共享开拓思维，扩充自己的知识边界，产生新思想、新创意，促进员工创新所需要的信息、知识、经验和技能的积累[15]，从而提升员工创造力，有助于更好地实现组织目标。
基于以上分析，本文提出假设：
H2：知识共享在谦卑型领导与员工创造力之间起中介作用。
2.3  主动性人格的调节作用
主动性人格是一种个人特质，具有主动性人格的个体不受情境阻力的制约，善于捕捉机遇，通过不断探寻新的途径，主动改善现有环境或创造有利于自己的环境[16]。具有高主动性人格的个体在面对领导这一重要情境时，更懂得根据领导行为风格来改善自身处境或创造有利处境[17]。具有高主动性人格的员工会主动采取一些措施建立良好的工作关系和牢固的信任关系，特别是与组织内成员和拥有较多信息资源、较高权力的人，从而使自己取得工作上的成功[18]；随着与领导关系的加深，员工更能把握领导者的意图，为组织的有利发展主动采取行动，进而为实现组织效益探索更多的创新性方案，提高创造力。此外，通过与同事建立良好的人际关系，员工更愿意主动搜寻信息、主动与他人沟通，主动分享自己在工作中的经验和技巧，以达到共同进步的目的，有利于提升自身创造力。而具有低主动性人格的个体更容易受到外部环境因素的影响，在同一情境下更倾向于接受现状。
综上分析，本文提出假设：
H3：主动性人格正向调节谦卑型领导与员工创造力的关系，员工的主动性人格越高时，谦卑型领导对其创造力的提升效果越好。
H4：主动性人格正向调节“谦卑型领导—知识共享—员工创造力”这条中介路径的第一阶段，即员工的主动性人格越高，谦卑型领导对其创造力的间接影响作用越强。
综上，给出本文的研究模型如图1所示。


图1  本文研究模型
3  研究方法
3.1  样本与数据收集
本次研究的调研对象是来自江苏、陕西、江西和山东等8个省份的企业在职员工，主要通过人员访谈和发送网络问卷链接的方式收集样本数据。共回收问卷316份，其中有效问卷273份，有效率为86.39%。其中，男性占52.4%，女性占47.6%；年龄以26～45岁的为主（占68.5%）；学历以本科及本科以上为主（占88.6%）；工作岗位以研发/技术类和综合管理类为主（占63.7%）；工作年限主要在1年以上（86.8%）。
3.2  变量的测量
（1）谦卑型领导：采用Owens等[19]编制的量表，共包含9个题项，如“我的领导会承认他人的知识和技能超越自己”。Cronbach’s α系数（以下简称α）为0.935。
（2）知识共享：采用Lin[20]编制的量表，共包含5个题项，如“当我学习了新东西时，我会与同事分享”。α为0.821。
（3）主动性人格：采用Seibert等[21]编制的量表，共包含10个题项，如“我擅长识别机会”。α为0.834。
（4）员工创造力：采用Farmer等[22]编制的量表，共包含4个题项，如“我善于产生与该领域有关的突破性想法”。α为0.847。
（5）控制变量：主要选取了性别、年龄、受教育程度、工作岗位和工作年限等可能影响研究结果的人口统计学变量。
4   数据分析
4.1  共同方法偏差的控制及检验
本文主要采用以下几种方式控制共同方法偏差：（1）采用不记名方式编排问卷，减少被测试者的个人偏误；（2）随机编排题目顺序，避免被测试者的顺序效应对结果产生偏差；（3）隐匿问卷调查的意义，避免被测试者对研究目的的心理猜测。通过采用Harman单因素检验方法，将研究变量的所有题目进行主成分分析，共提取6个特征根大于1的因子，总体方差解释量为68.297%，其中特征根最大的因子方差解释量为29.313%，表明共同方法偏差影响得到了良好的控制。
4.2  验证性因子分析
本文采用Amos 22.0对研究变量构建结构方程模型，通过验证性因子分析检验各变量的结构效度。由表1结果可知：四因子模型相比于其他模型的拟合指数评价最好（χ2/df=2.46，RESMA=0.063，GFI=0.906，CFI=0.919，NFI=0.917），表明本文研究的4个变量具有良好的结构效度。
表1  实证变量各模型验证性因子分析结果比较（N=273）
	模型
	χ2/df
	RMSEA
	GFI
	CFI
	NFI

	4因子模型：HL；KS；PP；EC
	2.46
	0.063
	0.906
	0.919
	0.917

	3因子模型：HL+KS；PP；EC
	3.30
	0.087
	0.783
	0.828
	0.785

	3因子模型：HL；KS+PP；EC
	4.29
	0.110
	0.671
	0.763
	0.691

	2因子模型：HL+KS；PP+EC
	4.58
	0.115
	0.649
	0.719
	0.696

	2因子模型：HL+KS+PP；EC
	5.51
	0.129
	0.578
	0.645
	0.601

	1因子模型：HL+KS+PP+EC
	6.45
	0.142
	0.516
	0.570
	0.531


注：HL代表谦卑型领导，KS代表知识共享，PP代表主动性人格，EC代表员工创造力，+代表因子合并。下同

4.3  描述性统计分析
表2给出了本文所有变量间的相关系数，可以看出：谦卑型领导与知识共享显著正相关（r=0.526，P<0.01），与员工创造力显著正相关（r=0.401，P <0.01）；主动性人格与知识共享显著正相关（r=0.354，P <0.01），与员工创造力显著正相关（r=0.577，P <0.01）；知识共享与员工创造力显著正相关（r=0.480，P <0.01）。这为后续检验本研究的假设奠定了基础。
表2  变量间相关关系分析结果
	　变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8        9？

	1.性别
	1.480
	0.500
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	2.年龄
	2.320
	0.923
	－0.095
	　
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	3.教育程度
	3.050
	0.708
	－0.157
	－0.106
	　
	　
	　
	　
	　
	　

	4.工作岗位
	2.240
	1.268
	0.273
	0.000
	－0.076
	　
	　
	　
	　
	　

	5.工作时间
	3.300
	1.379
	0.040
	0.687**
	－0.021
	0.077
	　
	　
	　
	　

	6.谦卑型领导
	3.699
	0.920
	0.213**
	－0.080
	－0.109
	0.173**
	－0.038
	　
	　
	　

	7.知识共享
	4.037
	0.689
	0.134*
	0.017
	－0.142*
	0.069
	－0.019
	0.526**
	　
	　

	8.主动性人格
	3.852
	0.562
	0.146
	0.113
	－0.048
	0.106
	0.149*
	0.481**
	0.354**
	　

	9.员工创造力
	3.850
	0.784
	0.012
	0.060
	－0.053
	0.086
	0.093
	0.401**
	0.480**
	     0.577**     


注：*表示P <0.05，**表示P <0.01，***表示P <0.001。下同

4.4  中介效应检验
本文采用Amos 22.0构建结构方程模型检验谦卑型领导对员工创造力的直接作用和知识共享的中介作用。由表3可知：直接作用模型（M1）拟合情况良好（χ2/df=4.204，RMSEA=0.072，GFI=0.902，CFI=0.915，NFI=0.910，IFI=0.912），谦卑型领导影响员工创造力的标准化路径系数（如图2）为0.400（P <0.001）。由此可知，谦卑型领导能显著促进员工创造力，假设H1成立。


图2  谦卑型领导影响员工创造力的直接路径标准化系数

在M1的基础上加入知识共享作为中介变量建立完全中介作用模型（M2）和部分中介作用模型（M3），表3结果显示：M2拟合情况良好（χ2/df=2.726，RMSEA=0.062，GFI=0.907，CFI=0.925，NFI=0.921，IFI=0.924）；M3拟合情况良好（χ2/df=2.749，RMSEA=0.063，GFI=0.907，CFI=0.925，NFI=0.921，IFI=0.924）。通过比较可以发现，M2和M3的拟合指标值未显著改善，但M3中的标准化路径系数并未完全达到显著水平，根据模型简约原则，M2为最优模型，即知识共享在谦卑型领导与员工创造力之间起完全中介作用，假设H2成立。
表3  结构方程模型比较
	结构方程模型
	模型路径
	χ2/df
	RMSEA
	GFI
	CFI
	NFI
	IFI

	M1
	HL→EC
	4.204
	0.072
	0.902
	0.915
	0.910
	0.912

	M2
	HL→KS→EC
	2.726
	0.062
	0.907
	0.925
	0.921
	0.924

	M3
	HL→KS→EC和HL→EC
	2.749
	0.063
	0.907
	0.925
	0.921
	0.924


注：→表示路径方向

M2标准化路径系数如图3所示。


图3  谦卑型领导影响员工创造力的完全中介路径标准化系数

4.5  调节效应检验
本文首先采用SPSS 22.0检验主动性人格对谦卑型领导直接作用于员工创造力的调节作用。表4的层次回归分析结果表明：在模型1中，控制变量均与员工创造力不显著相关；模型2引入谦卑型领导和主动性人格后，发现员工创造力的解释效应显著增加（∆R2=0.346，P <0.001）；模型3继续引入谦卑型领导和主动性人格交互项，发现交互项对员工创造力有显著负向影响（r=－0.152，P <0.01）。
表4  主动性人格在谦卑型领导对员工创造力影响中调节作用的层次回归分析
	变量
	员工创造力

	
	模型1
	模型2
	模型3

	性别
	－0.034
	－0.180*
	－0.182*

	年龄
	－0.009
	－0.023
	－0.029

	教育程度
	－0.055
	－0.031
	－0.027

	工作岗位
	0.052
	0.018
	0.031

	工作时间
	0.053
	0.026
	0.036

	谦卑型领导
	
	0.151**
	0.709**

	主动性人格
	
	0.697***
	1.205***

	谦卑型领导×主动性人格
	
	
	－0.152**

	∆F
	
	18.125***
	－1.048***

	∆R2
	
	0.346***
	0.016***



此外，本文利用简单回归分析法进一步刻画了谦卑型领导对员工创造力在不同程度主动性人格的员工的影响关系（如图4），发现低主动性人格员工的回归斜率更大，表明主动性人格弱化了谦卑型领导对员工创造力的积极影响，即员工主动性人格越低，谦卑型领导对其创造力水平的提升效果越好。则假设H3不成立。
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图4  主动性人格在谦卑型领导对员工创造力影响直接路径的调节效应

本文采用Mplus 6.12检验主动性人格对“谦卑型领导—知识共享—员工创造力”这条中介路径第一阶段的调节作用。根据Edwards等[23]提出的整合调节效应和中介效应的方法，采取bootstrap法对问卷数据执行2 000次重复抽样估计，得到如表5所示结果：主动性人格高、低两组员工表现出的差异为－0.004，对应的置信区间为[－0.086，0.050]。因为α=0.05（±2.5%）的置信区间包含了0，故主动性人格在间接路径第一阶段的调节作用不显著，即假设H4不成立。

表5  主动性人格在谦卑型领导对员工创造力影响的间接路径调节作用分析结果（N=273）
	
	间接路径（第一阶段）的调节效应

	项目
	点估计值
	标准误差
	P值
	置信区间

	高主动性人格
	0.118 
	0.042 
	0.005 
	[0.052，0.222]

	低主动性人格
	0.122 
	0.034 
	0.000 
	[0.066，0.206]

	组间差异
	－0.004 
	0.036 
	0.904 
	[－0.086，0.050]


注：高、低主动性人格按“平均值±标准差”取值，置信区间为95%

5  结论与展望
5.1  理论意义
首先，本文验证了谦卑型领导对员工创造力有显著的正向影响作用，这与已有文献[9-10]所得结论一致，表明谦卑型领导风格普遍适用于中国本土化的企业员工。谦卑型领导从自身特质的3个维度来促进员工创造力的提升，通过开展“自下而上”的领导方式，打破传统企业“上尊下卑”的等级特点，赢得员工信任，提升员工对组织的责任感，激发员工的创造欲望，从而完成有利于组织发展的创造性工作目标。
其次，知识共享完全中介谦卑型领导与员工创造力的关系。在近几年针对领导风格影响员工创造力或创新行为的研究中，分别从变革型、授权型和包容型等领导风格探讨了知识共享作用机制，而对谦卑型领导尚未进行研究。本研究关于知识共享起完全中介作用这一发现也表明，尚有其他变量能反映谦卑型领导对员工创造力的作用机制，这就启发今后可尝试挖掘更多的中介变量，同时拓展了现有领导-员工创造力的理论研究。
最后，主动性人格负向调节谦卑型领导与员工创造力的关系，并不调节以知识共享为中介变量的中介效应。得出该结论的原因可能是具有低主动性人格的员工对外在环境更敏感，随外在环境的变化而变化，而谦卑型领导是一种积极的、友好的领导风格，在这种领导风格下，具有低主动性人格的员工更会自觉感知到这是一种有利于自身发展的环境，因此在领导开展谦卑行为鼓励员工创新时，就会跟随领导者意愿，汲取对工作有利的新想法和新方法，提高自身创造力水平；而具有高主动性人格的员工在面对友好的领导风格时不需要刻意改变所处环境，因此谦卑型领导在开展同等程度的行为时，对具有低主动性人格的员工的创造力影响更大。另外，知识共享会使员工丧失自己的竞争优势，员工在意识到这会对自己造成威胁时，会主动地去拒绝分享知识，因此即使领导开展谦卑行为，不管员工主动性人格高或低，也不必然激发其知识共享意愿。该结论丰富了主动性人格在领导行为中的理论研究，启发企业管理者应重视员工特质对领导效能的影响作用。
5.2  管理启示
首先，企业管理者可多开展自下而上的领导方式，通过在员工面前正视自身不足、欣赏他人优点、谦虚学习等方式实行谦卑式领导，关注员工身心发展、积极回应员工意见，这将有利于激发员工的工作热情，提高工作效率，促进员工对创造性方案的探索，从而提高企业的市场竞争力。其次，领导应重视员工的知识共享行为，营造和谐融洽的工作环境，促进员工之间的沟通交流以建立良好的人际关系，通过知识共享使得员工的工作技巧和经验得到有效利用，提高员工的创新能力，从而更好地服务于组织。最后，领导应根据员工特质的不同采取与之适应的管理手段。由图4可以看出，具有高主动性人格的员工受谦卑型领导的影响不大，因此可选择更适合高主动性人格员工的领导风格，如信任型领导；对于具有低主动性人格的员工，领导应给予更多的尊重和信任，肯定员工的进步和贡献，鼓励员工迎难而上等，以促进员工创造力水平得到更好的提升。
5.3  研究不足与展望
本文主要存在以下不足之处：（1）样本数据来自同一被试。虽然Harman单因素检验结果表明本研究的共同方法偏差得到了良好控制，但未来研究最好能采用领导与员工匹配的方式收集数据。（2）采用横截面研究设计，因此无法进行因果推论。谦卑型领导通过促进员工知识共享行为来提升员工创造力是一个动态的过程，并不是瞬时完成的，虽然本研究的数据结果与假设一致，但并不能完全解释变量间的因果关系，未来研究可采用纵向研究方法或实验法进行检验。（3）未来研究可引入其他领导风格，考虑谦卑型领导与其他领导风格相互作用对员工创造力的影响机制。
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