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摘要：近年来谦卑型领导成为管理学领域关注的重要议题。基于社会信息处理理论，探究谦卑型领导对员工工作态度（工作卷入）和行为（创新行为）的跨层影响及其作用机制。利用Mplus7.0等软件对154名领导者和462名下属的有效配对问数据进行统计分析，研究结果表明：谦卑型领导正向影响工作卷入和创新行为；积极团队氛围（心理安全氛围和创新氛围）中介谦卑型领导与工作卷入和创新行为的关系。研究结论证实谦卑型领导不仅能够在团队中形成积极的氛围，还可以正向影响个体态度和行为，能对组织产生一种全方位的影响。
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Effect of Humble Leadership on Employees' Job Involvement and Innovative Behavior：
Mediating Effect of Team Climate

Zhu Simin，Wang Biying
(School of Business, Jiangxi Normal University, Nanchang 330022, China)

Abstract: Recently humble leadership becomes the important issue in the field of management. Based on the theory of social information processing, this paper explores the cross-level effect of humble leadership on employee’s attitudes (job involvement) and behavior (innovative behavior) and its mechanism. A statistical analysis of valid paired data from 154 supervisors and 462 subordinates is performed by software such as Mplus 7.0, the results show that: (1) Humble leadership has positive effect on employee’s job involvement and innovation behavior. (2) Positive team climate (psychological safety and innovative climate) mediates the relationship between the humble leadership and the employee's job involvement/innovative behavior. The conclusions confirm that the humble leadership not only forms a positive team climate, but also positively influences employee’s attitudes and behaviors, and can have an all-round impact on the organization. 
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1  问题的提出 
在全球竞争日益激烈、企业以利润最大化为主导的背景下，谦卑通常被认为是一种软弱的特质[1]。然而，近几年实践界和理论界对谦卑的看法正在发生改变。Collins[2]对过去一个世纪保持高绩效增长的公司进行了调查，研究结果表明这些组织有一些共同点：他们的领导表现出真正的谦卑并专注于组织的利益。近年来频发的公司丑闻也大多被归咎为领导者的傲慢和自恋[3]。因此，人们越来越意识到领导者谦卑的重要性。在学术界，谦卑对领导有效性的研究也逐渐得到了学者的关注[4-6]。谦卑被公认为是公仆型领导、真诚型领导、分享型领导以及第五级领导的核心特征[2,7-9]。特别是，在Owens等学者[3]的探索下，“谦卑”从传统意义上的道德品质被提升为一种新兴的领导风格。近年来，对谦卑型领导的研究虽已取得了一些有益的成果，但其有效性还有待进一步的实证检验[10]，尤其是缺乏以中国组织为样本的研究。谦卑型领导目前已被公认为一种积极的领导风格，能对员工的行为（如，建言行为）和态度（如，工作满意度）产生积极影响[11-13]。国内以往研究大多从员工心理感知角度（如心理资本、心理授权）和员工自我认知角度（如，内部人身份认知、需求满足、组织自尊）探讨谦卑型领导对员工态度和行为的中介作用机理[14-16]，但却忽略了团队层面的积极氛围（如，心理安全氛围和创新氛围）在其中的重要作用。有学者认为，工作环境中的积极氛围对员工的态度和行为具有极其重要的影响[17]。因此，本研究将选取两种典型的团队积极氛围（心理安全氛围和创新氛围），考察谦卑型领导经由积极氛围对员工态度和行为的影响。社会信息处理理论（social information processing）认为，个体会根据环境中释放的信号来相应地调整自己的态度和行为[18]。员工一旦接收到来自团队的积极氛围的社会信息，感知到领导对工作有关方面（如，创新行为、工作卷入）的支持，按照接收—存储—释义—反应这个过程，将有助于员工产生积极的态度和行为。
基于以上分析，本研究依据社会信息处理理论，试图运用跨层分析技术，考察在中国组织情境下谦卑型领导与员工态度和行为的关系，并关注团队心理安全氛围和创新氛围的中介作用。本研究选取员工工作卷入（job involvement）和创新行为（innovative behavior）作为考察变量，原因有以下几点：其一，创新是企业赢得竞争优势的重要因素。随着经济全球化进程的加速、中国提出的“一带一路”倡议的持续推进，以及国内大多数企业正面临着产业转型升级压力的背景，企业要适应复杂的国内外竞争环境，最关键在于提升企业的创新能力[19]，展现更多的创新行为，促成更多创新成果的产生。其二，以往研究很少关注谦卑型领导对员工态度的积极影响。工作卷入是重要的反映员工态度的变量[20]，被定义为“个人在认知上专注、参与并关注当前工作的程度” [21]。许多学者认为，工作卷入是激发员工动机的关键以及提高组织绩效的主要决定因素[22]。但目前几乎没有学者探讨谦卑型领导与员工工作卷入的关系，本研究试图丰富这类研究。其三，本研究同时关注谦卑型领导对员工态度和行为的影响，将能更全面深入地检验谦卑型领导的跨层效应。工作卷入和创新行为分别代表员工的态度变量和行为变量，二者对工作绩效的正向影响无容置疑[23]，是很值得关注的个体层变量，因此研究谦卑型领导对二者的跨层影响的内在机制很有必要。本研究的模型见图1所示。
图1改正：图题字显示不全。
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2 研究理论与假设
2.1 谦卑型领导与员工创新行为和工作卷入
创新行为（innovative behavior）是指员工产生新颖的和有用的想法、过程、产品或程序并加以应用（在本职工作、团队或组织内）的行为[24] 63-80。创新行为的产生经历3个重要阶段[25]：第一阶段，个体认识到工作中的问题并提出新的解决方案和想法；第二阶段，个体寻求方法来提升自己或完善解决方案和想法，并在组织内外寻求支持；最后阶段，个体形成可在角色内、团队或组织中使用的创新模型来实现创意或解决方案[26]。以往研究表明，领导对员工创新行为有显著影响，个体创新有助于团队取得成功[27-28]。首先，谦卑型领导承认自身不足[3]，向员工传达人无完人的信号。谦卑型领导乐于倾听，这使得员工敢于冒险并表达新想法，有利于创新行为第一阶段的实现。其次，谦卑型领导欣赏下属的优势[3]，不仅包括对下属专业能力的赏识，还可能包括下属为了改进工作而进行的创新性行为；此外谦卑型领导愿意为发挥员工的优势而给予必要的帮助，从而有利于创新行为第二阶段的实现。最后，谦卑型领导通过塑造可教性，鼓励员工不断尝试新想法并付诸实践，对于员工提出的可替代性观点予以考虑[3]，而将下属的观点纳入决策有利于创新性成果的形成[29]，因此有利于创新行为第三阶段的实现。谦卑型领导对员工创新行为的积极作用已有实证研究证实[30]。
工作卷入（job involvement）是指个体认为工作对于自我重要性的程度[31]，或个体对工作的心理认同度[32]。在团队中，领导和同事对个体工作提供组织支持、领导者对个体工作给予反馈，以及提供个体成长和发展的机会等都有助于提高员工的工作卷入[33]。首先，谦卑型领导鼓励员工学习，并愿意为员工进步甚至未来职业发展提供帮助和支持[3]；同时谦卑型领导积极寻求反馈并积极聆听下属的想法，对于可替代性的好建议予以采纳[3]。因此，谦卑型领导可能有利于提高员工的工作卷入。其次，基于社会信息处理理论，领导者的行为和态度对员工的行为导向有着重要影响[34]，员工会根据领导者释放出的信号来决定自身在工作中的行为和态度。谦卑型领导对员工工作提供的组织支持向员工传递了积极的信号，包括本职工作是很重要和很有意义的，当员工通过观察后将这些信号加工，促使个体更积极投入到本职工作中，提高工作卷入水平。
因此，本文提出如下假设：
H1：谦卑型领导对员工创新行为有正向影响。
H2：谦卑型领导对员工工作卷入有正向影响。
2.2 谦卑型领导与团队积极氛围 
与以往研究一致，本研究中的心理安全氛围（psychological safety）被概念化为一个团队变量[35]，在这种团队环境中，员工认为可以安心地从事一些“危险行为”，例如提出质疑而不用担心被报复或惩罚。在团队中营造心理安全氛围是为了鼓励员工寻求帮助、反馈意见、鼓励创新，甚至让团队成员与团队外的成员也能放心交流[36]239-272。Edmondson[36]239-272提出心理安全氛围形成的前提包括3种领导行为：第一，可接近性（accessibility），即领导者提供下属与其交流的便捷途径，让下属易于接近自己并对下属进行方向性的指导；第二，邀请意见（inviting input），即寻求他人的意见和鼓励讨论；第三，构建开放性（openness）和易错性（fallibility），包括承认错误和为团队成员树立榜样等方面。总之，领导者对下属给予反馈并与下属相互讨论，形成开放的态度，更容易在员工之间形成心理安全氛围[37]。而以上3点与Owens等[3]提出的谦卑型领导的3个维度有关。此外，已有实证研究表明谦卑型领导对心理安全氛围的影响效应显著[37]。
创新氛围（innovative climate）被定义为员工对工作环境的看法，是领导者为了员工在工作中使用创造性方法而鼓励冒险行为、分配足够的资源和提供一个具有挑战性的工作环境[25]。顾远东等[38]在前人研究的基础上将创新氛围分为以下几个维度：环境自由、组织支持、团队合作、学习成长、能力发挥等。领导是影响下属对团队氛围感知的重要因素[39]。谦卑型领导具有开放性和塑造可教性，在团队中倾向于表现出授权行为，给予员工自由表达的权利，鼓励员工不断尝试新的方法并为员工进步提供帮助[3，40]，这些都有助于在团队中营造良好的创新氛围。
因此，本文提出如下假设：
H3：谦卑型领导与心理安全氛围正相关。
H4：谦卑型领导与创新氛围正相关。
2.3 团队积极氛围在谦卑型领导与员工创新行为间的中介作用
员工感知到心理安全是进行创新行为的重要前提。具有较高心理安全氛围的工作环境意味着对不同意见采取包容的态度，容错性高，团队成员间会相互支持和帮助[35]。进行创新行为意味着要承担很多风险、遇到很多障碍，新想法可能被认为是一种威胁并可能会遭到同事的反对，因此，员工在进行创新行为时会先评估团队的心理安全氛围。当团队中的心理安全氛围较高时，员工不用担心提出的新想法会被所在组织成员嘲笑，亦不用担心新想法经实践后若失败而被责罚，从而可以主动大胆地投入到创新实践中。因此，心理安全氛围可能有助于员工进行创新行为。
创新氛围对员工创新行为的积极影响已经得到了一些实证研究的支持。学界关注最多的是创新氛围对员工创造力的研究[41]。近年来，国内外针对创新氛围与员工创新行为的研究也逐渐开展来，如，张文勤等[42]的研究发现，作为团队层变量的创新氛围对成员创新行为有显著的正向影响，且可以调节个人目标取向与创新行为的关系；王辉等[43]将组织创新氛围分为3个维度(自主工作性、团队协作和组织激励)，通过实证研究证明了创新氛围能积极预测创新行为，并深入探讨了工作动机在二者间的作用机制。
社会信息处理理论认为，重要的他人（如领导者或同事）提供的社会线索会影响团队中个体对工作环境及其行为后果的看法，下属在团队中进行创新行为前会先进行风险评估。领导风格和积极团队氛围都是指导员工行为的重要社会线索，而谦卑型领导和积极团队氛围（创新氛围和心理安全氛围）都向员工表明了创新行为是合适且被接受的。基于社会信息处理理论，员工感知到团队中有利于创新行为的团队积极氛围的社会信息将有助于激励员工积极大胆地参与创新行为。简言之，谦卑型领导通过自身的行为和态度给团队创造了积极的团队氛围，促使员工进行积极的创新行为。
因此，本文提出如下假设：
H5：心理安全氛围中介谦卑型领导与员工创新行为的关系。
H6：创新氛围中介谦卑型领导与员工创新行为的关系。
2.4 团队积极氛围在谦卑型领导与员工工作卷入间的中介作用
工作卷入已被视为重要的反映员工工作态度的变量；工作环境是员工工作卷入的重要影响因素[20，33]。心理安全氛围作为积极的环境变量，处于较高心理安全氛围中的员工对本职工作会保持积极自信的态度；若员工缺乏心理安全感，员工会以敷衍的态度履行工作职责[33]。当员工在工作中感到心理安全时，可以更专注和放心地完成自己工作和实现自我需求，因此在工作过程中倾向于付出更多的努力。实证研究表明，心理安全氛围对员工工作卷入有积极的影响[33]，团队中营造的心理安全氛围会使员工降低自我保护心理、积极面对挫折，投入更多的努力到工作中。
Omolayo等人[44]的研究表明，积极的团队氛围能积极预测员工工作卷入。创新氛围的组织支持、学习成长和能力发挥维度都是提高工作卷入的重要影响因素[33]。在积极的创新氛围下，员工对完成工作目标和满足个人更高层次需求充满了信心，相信团队会给予其帮助，员工因此更积极乐观地投入到工作中，有利于增强对本职工作的心理认同感，因此，创新氛围很有可能对员工工作卷入有正向影响。
谦卑型领导为员工创造了一个安全的环境，并激励员工表现出最好的自己[3]。员工处于积极氛围（心理安全氛围和创新氛围）的工作环境中，将得到来自谦卑型领导更多的资源和情感支持。基于社会信息处理理论，支持性的工作环境使员工能安心地全身心投入到工作中；来自领导的各方面的支持，不仅有助于员工提高工作效率和质量，而且有利于员工实现个人工作目标或满足其他需求，进而增强员工对本职工作的认同感。因此，谦卑型领导可能经由积极团队氛围对员工的工作卷入有积极影响。工作卷入有助于增强员工的工作动机、提高团队绩效，也是团队赢得竞争优势的重要因素[22]。但遗憾的是，目前几乎没有谦卑型领导对员工工作卷入影响的实证研究。少量实证研究发现，谦卑型领导通过心理安全氛围正向影响员工敬业度（employee engagement）[37]。虽然工作卷入和员工敬业度属于不同的概念，但Maslach等[45]将工作卷入视为员工敬业度中一个重要维度。因此，谦卑型领导可能经由心理安全氛围正向影响工作卷入。
因此，本文提出如下假设：
H7：心理安全氛围中介谦卑型领导与员工工作卷入的关系。
H8：创新氛围中介谦卑型领导与员工工作卷入的关系。
3 研究方法
3.1 数据收集与研究样本
本研究以中小企业的工作团队为样本收集数据，一个团队包含1名管理者和3名团队成员。其中，团队员工的创新行为由团队管理者评价，团队成员的工作卷入由团队成员自评，团队管理者的谦卑型领导行为、团队心理安全氛围和创新氛围由团队成员评价并聚合到团队层面。所有调查对象均自愿参与本研究的调查。调查开始前，研究者向参与者解释清楚问卷调查的目的，所有调查数据仅用于研究，不会向外界披露；问卷填写完后立即密封收回。总共发放了200套问卷，根据问卷填写的完整程度以及配对有效性对问卷进行筛选，最终得到有效问卷154套，问卷回收率为77%。有效样本中：男性占46.3%，女性占53.7%；年龄以中青年为主，18～25岁占18.21%，26岁～30岁占49.69%，31~35岁占18%，36～40岁占6.8%，41岁及以上占7.3%；以本科学历为主，大专及以下学历占23.1%，本科学历占68%，研究生及以上学历占8.9%；3年及以下占37.9%，4～10年占43.9%，10年以上占18.2%。
3.2 测量工具与研究方法
本研究所使用的量表大多来自于国际主流期刊的文献。在正式调查之前对某MBA班进行了小范围的预测试，结合被使者的反馈，对部分难以理解的条目进行了语句上的修正。本研究的所有测量题项采用1～5级Likert量表，1代表完全不同意，5代表完全同意。
（1）谦卑型领导。采用Owens等[46]开发的量表，共有9个条目。部分条目如“我的上司承认自己有时不知道如何做事情”“我的上司愿意接受别人的建议”。
（2）创新行为。借鉴Scott等[25]开发的量表。由于在翻译的过程中发现部分题项的语义重复，因此，结合预研究删除了部分条目，修订后的量表包括6个条目，如“该下属经常能产生创造性的想法”“该下属是有创新精神的”等。
（3）工作卷入。采用Kanungo[31]开发的量表，删除了两个反向计分条目，修正后的量表包括10个条目。部分条目如“发生在我身上的最重要的事情包括我现在的工作”“我很享受我的工作”等。
（4）心理安全氛围。参照Edmondson[35]开发的量表，共7个条目，如“团队成员可以提出问题及棘手的议题”“团队成员有时会拒绝异己。（反向计分）”等。
（5）创新氛围。采用Patterson等[47]开发的量表，共6个条目。部分条目如：“在我们部门新想法很容易被接受”“部门成员一直在寻找看待问题的新方式”。
在研究方法上，本研究使用SPSS 24.0进行描述性统计分析和数据聚合检验。由于本研究模型涉及个体和团队两个层次，故采用Mplus 7.0进行假设检验，并使用样本bootstrap法计算中介效应置信区间。
4 数据分析与假设检验
4.1数据聚合检验
在本研究中，由于谦卑型领导定义在团队层次，所以在进行数据统计分析前，首先把个体层面评价的谦卑型领导、心理安全氛围和创新氛围的数据聚合到团队层面。在聚合过程中，采用组内一致性(Rwg)、群体间变异[ICC(1)]和群体间变异信度[ICC(2)]这3个聚合指标对谦卑型领导聚合的可靠性进行验证。如表1所示，结果表明，3个变量均符合Bliese[48]提出的ICC（1）应大于0.12、ICC（2）应大于0.60以及Rwg应超过0.70的数据聚合要求。因此，本研究可以将个体层面的数据聚合到团队层面。
表1  样本数据聚合结果

	变量
	RWG
	ICC（1）
	ICC（2）

	谦卑型领导
	0.936
	0.493
	0.745

	 心理安全氛围
	0.869
	0.391
	0.658

	创新氛围
	0.994
	0.35
	0.720



4.2 描述性统计分析
本研究使用SPSS 24.0对研究数据进行描述性统计分析，主要变量的描述性统计结果、相关系数以及信度如表2所示。结果表明，谦卑型领导与心理安全氛围（r=0.382，P<0.01）和创新氛围（r=0.642，P<0.01）有显著的正相关；心理安全氛围与创新行为（r=0.260，P<0.01）和工作卷入（r=0.353，P<0.01）有显著的正相关。相关统计分析结果为假设验证提供了初步支持。
表2  主要变量的描述性统计结果、相关系数以及信度
	变量
	均值
	标准差
	1
	2
	3
	4
	5

	1.谦卑型领导
	3.742
	0.723
	(0.920)
	
	
	
	

	2.心理安全氛围
	3.404
	0.512
	0.382**
	（0.723）
	
	
	

	3.创新氛围
	3.439
	0.660
	0.642**
	0.524**
	(0.872)
	
	

	4.工作卷入
	3.500
	0.693
	0.530**
	0.353**
	0.551**
	（0.906）
	

	5.创新行为
	3.192
	0.817
	0.262**
	0.260**
	0.276**
	0.244**
	（0.902）


注：1）* P<0.05，** P<0.01，*** P<0.001；2）为双尾检验值；3）对角线括号内为各变量的Cronbach’s α系数

4.3 假设检验
运用Mplus 7.0软件进行主效应的假设检验，结果表明谦卑型领导对员工创新行为（β=0.360，P<0.001）和员工工作卷入（β=0.624，P<0.001）有显著影响，主效应的假设H1和H2都得到验证。采用Mplus 7.0软件对心理安全氛围和创新氛围的中介效应进行检验，结果见表3所示。
表3  谦卑型领导对员工创新行为和工作卷入影响的心理安全氛围和创新氛围的中介效应检验
	中介路径
	中介效应(95% 置信区间)

	H5: 谦卑型领导→ 心理安全氛围→创新行为
	0.077(95% CI:0.039～0.172)

	H7: 谦卑型领导→心理安全氛围→工作卷入
	0.099(95% CI:0.026～0.139)

	H6: 谦卑型领导→ 创新氛围→ 创新行为
	0.273(95% CI:0.108～0.228)

	H8: 谦卑型领导→ 创新氛围→ 工作卷入
	0.163(95% CI: 0.157～0.401)



首先，谦卑型领导对心理安全氛围（β=0.262，P<0.001）和创新氛围（β=0.624，P<0.001）影响显著；再将心理安全氛围作为中介变量引入，谦卑型领导对创新行为（β=0.262，P<0.05）显著性降低；利用Bootstrap法计算出的置信区间为[0.039～0.172]，区间不包含0，中介作用得到支持。将创新氛围作为中介变量的结果显示，谦卑型领导对创新行为（β=0.197，P>0.05）不再显著；利用Bootstrap法计算出的置信区间为[0.108～0.228]，区间不包含0，中介作用得到支持。因此，H3、H4、H5和H6得到验证，即验证了两种积极团队氛围在谦卑型领导与创新行为中的中介作用。
同样的，为验证积极团队氛围在谦卑型领导与员工工作卷入中的中介作用，先将心理安全氛围作为中介变量引入，谦卑型领导对工作卷入（β=0.546，P<0.001）显著性降低；利用Bootstrap法计算出的置信区间为[0.026～0.139]，区间不包含0，心理安全氛围的中介作用得到支持。再将中介变量替换为创新氛围，谦卑型领导对工作卷入（β=0.351，P<0.001）显著性降低，即创新氛围在谦卑型领导与工作卷入间起中介作用；利用Bootstrap法计算出的置信区间为[0.157～0.401]，区间不包含0，中介作用得到支持。因此，H7和H8得到验证，即验证了两种积极团队氛围在谦卑型领导与员工工作卷入中的中介作用。  
5  研究结论与讨论
[bookmark: OLE_LINK3][bookmark: OLE_LINK4]本研究基于社会信息处理理论，运用跨层分析模型探究了谦卑型领导对员工工作卷入和创新行为的影响机制，检验了两种积极团队氛围（创新氛围和心理安全氛围）在其中的中介作用。研究结果表明：（1）谦卑型领导行为对员工的工作卷入和创新行为具有显著的正向影响；（2）创新氛围和心理安全氛围中介谦卑型领导对员工工作卷入和创新行为的正向影响。
5.1 理论意义
首先，本研究发现，谦卑型领导不仅能激发员工的积极行为（创新行为），同时还能对员工的工作态度（员工工作卷入）产生积极影响。现有谦卑型领导文献多关注对员工行为的影响，如建言行为、个体工作绩效等，而忽略了对员工工作态度的研究。工作卷入指员工对工作的心理认同度，是反映员工对本职工作态度的重要变量[20]。工作卷入度较高的员工离职倾向较弱[49]，能积极地投身到本职工作中，进而影响团队绩效；同时，对员工个人而言，工作卷入度高的员工认为工作是一项愉悦的体验[50]。遗憾的是，在此之前几乎没有谦卑型领导对工作卷入影响的研究。本研究同时考察了影响团队竞争优势的创新行为以及反映员工态度的工作卷入，丰富了谦卑型领导的后果变量，对谦卑型领导的积极效应进行了补充，完善和发展了谦卑型领导的理论框架。
其次，本研究从积极团队氛围的视角揭示了谦卑型领导对员工创新行为和工作卷入的内部机理。如前所述，团队氛围通常被视为领导影响员工行为和态度的重要过程机制[17]，因此本研究探讨的创新氛围和心理安全氛围的中介作用与组织行为学领域的主流观点一致。以往研究主要考虑单一的团队氛围在谦卑型领导与员工行为间的中介作用，本研究发现谦卑型领导有利于团队形成至少两种积极氛围并都能对员工行为态度产生积极显著影响。该结论有利于进一步揭示和丰富员工行为态度的影响因素，同时也拓展了谦卑型领导行为的有效性范围。此外，目前有关谦卑型领导对员工行为的影响开展的实证研究大多都是同一层次，本研究采用跨层分析技术，结合个体层面的员工行为以及团队层面的领导者行为，更深入和客观地研究谦卑型领导对员工行为和态度的影响机制，呼应了Liden等[51]关于领导力研究中运用多层或跨层分析的倡议。
5.2 实践意义
在管理实践中，如何让员工全身心投入到工作中、如何提高员工绩效以及企业竞争力一直是管理者关心的问题。本研究对领导行为和员工管理具有重要的实践意义：（1）谦卑型领导显著影响员工创新行为和工作卷入，启示管理者要打破以往自上而下的领导观念，展现谦卑型领导行为。管理者要放下自己的权威，客观看待自己，开辟与员工交流的途径，赋予员工建言权；多关心员工，用包容开放的心态对待员工的新想法和建议，鼓励员工学习进步。（2）心理安全氛围和创新氛围的中介作用启示，领导者展现自己谦卑行为时要注重在团队中营造创新氛围以及心理安全氛围，并且多关注员工对谦卑型领导和团队氛围的感知，从而促进员工的创新行为和工作卷入。此外，对员工展现出的积极行为（如，创新行为）和工作态度（如，工作卷入）要及时给予赞赏和奖励。（3）在人事任命和选拔时，可以通过对是否具有谦卑型领导潜力的考察选拔出可以提高员工创新行为和工作卷入的部属。其次，可以对管理者进行专项培训，通过对谦卑型领导风格的把握、与管理者进行沟通，以帮助提升其谦卑型领导的能力。最后，在针对管理者的领导能力考核上，要求管理者在工作中要展现出一定的谦卑型领导行为。企业可以参考谦卑型领导的测量量表，设置合适的考核指标[24]63-80。
5.3  研究局限性与未来展望
本研究虽然得出了很多有意义的结论，但还是存在一定的局限性：（1）采取横断研究，所有数据在同一时间取得，并不能真正确定变量之间的因果关系；（2）进行调查研究时在一个公司随机选取3名员工对该领导者进行评价，但这3名员工对领导者的认识可能不具有代表性；（3）采用的量表是基于西方情境下开发的，为了更贴合中国情境未来最好能修正、开发中国情境下的量表；（4）目前对谦卑型领导与员工行为态度的调节变量关注较少，后续研究可添加合适的变量来探讨二者关系的边界条件。
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