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摘要 

本研究旨在探讨谦虚领导力如何通过心理安全氛围影响创造性绩效，并考察

领导-成员交换的调节作用。研究假设谦虚领导力能正向促进心理安全氛围，进而

提高创造性绩效，同时领导-成员交换 (LMX) 将增强谦虚领导力的这一积极效果。 

采用量化研究方法，本研究对 684 位中国的普通白领员工进行了调查，收集

数据后运用结构方程模型与多元线性回归进行分析。研究结果支持所有假设：谦

虚领导力与创造性绩效、心理安全氛围均呈现正向关系；心理安全氛围与创造性

绩效之间也存在正向联系；心理安全氛围在谦虚领导力与创造性绩效之间发挥中

介作用；最后，LMX 在这一中介关系中展现出调节作用，特别是当 LMX 水平较

高时，谦虚领导力对心理安全氛围的正向影响更加显著。 

本研究的结论表明，谦虚领导是促进员工创造性绩效的有效方式，通过塑造

心理安全的工作环境发挥作用，而高质量的 LMX 关系能进一步增强这一效果。

这些发现为组织提供了如何通过领导力培养和优化人力资源管理来提高创造性

绩效的策略。 

(共 79 页) 

关键词: 谦虚领导、心理安全氛围、LMX、创造性绩效 

学生签字        指导老师签字



iv 

 

 
目录 

页 

致谢 i 

英文摘要 ii 

中文摘要 iv 

目录 v 

表目录 ix 

图目录 x 

  

第 1 章 绪论 1 

 1.1 研究背景 1 

 1.2 研究动机 2 

 1.3 研究目的 3 

 1.4 研究问题 3 

 1.5 相关概念 4 

 1.6 研究意义 5 

 1.7 研究创新 6 

 1.8 研究流程 6 

   

第 2 章  文献综述 8 

 2.1 基础理论 8 

 2.2 谦虚领导 11 

 2.3 创造性绩效 15 

 2.4 心理安全氛围 18 

 2.5 LMX 22 

 2.6 研究假设 27 

 2.7 研究模型 31 



v 

 

 
目录 (续) 

页 

第 3 章 研究方法与设计 33 

 3.1 研究方法 33 

 3.2 研究工具 34 

 3.3 研究对象与资料收集 36 

 3.4 研究伦理 38 

 3.5 资料分析 38 

   

第 4 章 实证分析 41 

 4.1 描述性统计分析 41 

 4.2 共同方法偏差 43 

 4.3 信度分析 45 

 4.4 效度分析 45 

 4.5 相关性分析 50 

 4.6 假设检验 51 

 4.7 研究假设结果 55 

   

第 5 章 结论与建议 57 

 5.1 研究结论 57 

 5.2 研究启示 62 

 5.3 研究不足与未来研究建议 65 

   

参考文献  67 

   

附录  76 

   

个人简历  79 

  



vi 

 

 
表目录 

页 

表  

表 3.1 谦虚领导测量量表 34 

表 3.2 心理安全氛围测量量表 35 

表 3.3 创造性绩效测量量表 35 

表 4.1 人口背景变量描述性统计分析 43 

表 4.2 调查量表变量描述性统计分析 43 

表 4.3 共同方法偏差检验表 44 

表 4.4 信度分析汇总表 45 

表 4.5 模型拟合指标汇总表 46 

表 4.6 谦虚领导标准化验证性因子分析表 47 

表 4.7 心理安全氛围标准化验证性因子分析表 48 

表 4.8 LMX 标准化验证性因子分析表 49 

表 4.9 创造性绩效标准化验证性因子分析表 50 

表 4.10 关系数矩阵与区别效度检验 51 

表 4.11 直接效应标准化回归系数摘要表 52 

表 4.12 间接效应标准化回归系数摘要表 53 

表 4.13 调节效应标准化回归系数摘要表 54 

表 4.14 研究假设结果汇总表 56 

   

   

 
 

 

 

 
  



vii 

 

 
图目录 

页 

图  

图 1.1 研究流程图 7 

图 2.1 研究模型图 32 

图 4.1 谦虚领导标准化验证性因子分析拟合图 46 

图 4.2 心理安全氛围标准化验证性因子分析拟合图 47 

图 4.3 LMX 标准化验证性因子分析拟合图 48 

图 4.4 创造性绩效标准化验证性因子分析拟合图 49 

图 4.5 标准化路径拟合图 51 

图 4.6 调节效应交互图 55 

 

 

 

 

 

 



1 

 

 

第 1 章 

绪论 

1.1 研究背景 

近年来，组织越来越关注员工的创新工作行为，认识到这些行为对组织绩效

的影响更大，能够取得更好的结果 (Tischler, Giambatista, McKeage, & McCormick, 

2016)。然而，对于员工如何在谦虚领导的监督下能够表现良好 (Wang, Li, & Yin, 

2020)，并取得更好的绩效 (Van Dierendonck, 2011)，关注度还不够。考虑到组织

中劳动力多样性的潜力以及个性和观点的差异，这一点尤为重要  (Amason & 

Sapienza, 1997)。团队成员之间的这种差异会导致冲突 (Babalola, Stouten, Euwema, 

& Ovadje, 2018)，导致生产力和绩效下降，以及浪费组织资源 (Owens & Hekman, 

2016)。这是因为员工冲突会导致负面情绪，例如团队成员之间的不满、沮丧和恼

怒，最终导致团队解散和组织绩效不佳 (Chandler, Honig, & Wiklund, 2005)。因此，

对于组织来说，积极管理和解决团队之间的冲突，同时促进组织内部的多样性和

包容性是至关重要的 (Chen, Liu, Zhang, & Kwan, 2019)。 

谦虚领导被定义为一种领导风格，强调分享权力、承认错误、重视他人的意

见以及寻求为下属服务而不是被服务 (Walters & Diab, 2016)。这种“自下而上”

的领导风格在动态、不确定和意外的环境中最为成功，在这些环境中，领导者面

临着来自高层的越来越多的挑战。研究表明，表现出谦虚的领导者可以通过诚实

地评估自己、以欣赏的态度对待他人以及以开放的心态欢迎新想法，从而成功地

减少任务冲突。学者们还提供了领导力对组织绩效影响的证据，然而，对谦虚领

导对创造性绩效的影响的关注有限 (Chen et al., 2019)。因此，因此，本研究的首

要目标是检验谦虚领导对创造性绩效的影响。 

先前的研究表明，谦虚领导对绩效的影响不仅是直接的，还可能通过其他变

量进行调节 (Lei, Peng, & Guo, 2023)。其中一个可能的中介变量是心理安全氛围，
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心理安全氛围指员工感到可以自由表达意见、冒险尝试新想法而不会受到负面后

果的工作环境 (Ito, Sato, Yumoto, Sasaki, & Ogata, 2022)。谦虚领导者的行为特征，

如开放倾听、关注他人意见、接纳错误和学习，有助于创造心理安全氛围 (Ding, 

Yu, Chu, Li, & Amin, 2020)。心理安全氛围可以降低员工之间的冲突，促进知识共

享和创新行为 (Carmeli, Sheaffer, Binyamin, Reiter-Palmon, & Shimoni, 2014)。因

此，心理安全氛围可能在谦虚领导与员工创造性绩效之间起到中介的作用。 

此外，另一个可能的调节变量是领导-成员交换 (LMX)。LMX 是指领导者与

其下属之间建立的个性化工作关系，包括相互信任、共享信息和支持 (Mascareño, 

Rietzschel, & Wisse, 2020)。研究表明，谦虚领导者倾向于建立高质量的 LMX 关

系 (Eisenbeiss, Van Knippenberg, & Boerner, 2008)，在高 LMX 关系下，员工更有

可能获得领导者的支持和资源，从而增强其创造性绩效。因此，LMX 可能会调节

谦虚领导对员工创造性绩效的影响，使其更为显著。 

综上所述，本研究旨在探究谦虚领导对员工冲突和创造性绩效的影响，同时

考虑心理安全氛围作为中介变量和 LMX 作为调节变量。通过这些分析，可以更

全面地理解谦虚领导对员工冲突和创造性绩效的影响机制，为组织提供有效的领

导实践和管理策略。 

1.2 研究动机 

近年来，组织越来越意识到员工的创新工作行为对组织绩效的重要性 (林星

驰, 2016)。然而，在谦虚领导的监督下，员工如何能够表现出良好的工作绩效以

及如何取得更好的创造性绩效的问题尚未得到充分的关注。尤其考虑到组织中的

劳动力多样性和个性差异，需要进一步探索这个问题。团队成员之间的差异往往

会导致冲突的产生，进而降低生产力、绩效，以及浪费组织资源。因此，解决团

队冲突、促进多样性和包容性在组织中具有至关重要的意义。 

在过去的研究中，已经发现了一些对于减少员工冲突和提高创造性绩效至关

重要的因素。谦虚领导被认为是其中之一，它强调分享权力、承认错误、重视他

人意见以及以服务下属为导向的领导风格。然而，现有研究对于谦虚领导对创造
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性绩效的影响还存在一定的局限。 

因此，本研究的动机在于突破过往研究局限，进一步探讨谦虚领导对员工冲

突和创造性绩效的影响。同时，本文将考虑心理安全氛围作为中介变量的作用，

以及领导-成员交换 (LMX) 作为调节变量的作用。心理安全氛围可以在谦虚领导

与员工创造性绩效之间发挥中介的作用，而 LMX 则可能调节谦虚领导对员工创

造性绩效的影响。通过深入研究这些关系，可以更好地理解谦虚领导的影响机制，

并为组织提供有效的领导实践和管理策略。 

本文研究结果将有助于组织提升员工创造性绩效、降低员工冲突，以及创造

积极的工作环境。同时，对于学术界来说，本研究也将丰富和拓展现有研究，并

为未来的研究提供新的理论和实证基础。 

1.3 研究目的 

基于以上研究动机，本文的研究目的如下： 

研究目的 1：探讨谦虚领导力与创造性绩效的关系。 

研究目的 2：谦虚领导力与心理安全氛围的关系。 

研究目的 3：探讨心理安全氛围与创造性绩效的关系。 

研究目的 4：探讨心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效之间的中介关系。 

研究目的 5：探讨 LMX 在谦虚领导与创造性绩效之间的调节关系。 

1.4 研究问题 

根据以上研究目的，本文提出以下研究问题： 

研究问题 1：谦虚领导力是否正向影响创造性绩效？ 

研究问题 2：谦虚领导力是否正向影响心理安全氛围？ 
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研究问题 3：心理安全氛围是否正向影响创造性绩效？ 

研究问题 4：心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效间是否具有中介作用？ 

研究问题 5：LMX 在谦虚领导与创造性绩效间是否具有调节作用？ 

1.5 相关概念 

1.5.1 谦虚领导 

谦虚领导是一种领导风格，强调领导者在与团队成员互动时表现出的谦虚和

谦虚态度 (刘力丹, 于泳红, 孙雨辰, & 张红川, 2022)。谦虚领导者不将自己置于

高高在上的位置，而是与团队成员平等对待，并愿意倾听和接纳观点和建议。不

夸大自己的成就，而是重视团队的共同努力和成果。 

1.5.2 心理安全氛围 

心理安全氛围是指在一个组织、团队或工作环境中，员工可以自由表达自己

的观点、意见和想法，而不用担心受到负面评价、惩罚或社会排斥 (屠兴勇, 张怡

萍, 刘雷洁, & 江静, 2022)。它是一种能够让员工感到安全、被尊重和接纳的环境

氛围。在心理安全氛围中，员工可以提出问题、分享意见、提供建议，而不会遭

受批评、嘲笑或被视为无知或无能。可以自由地表达自己的疑虑、担忧和不同的

观点，而不用担心遭受惩罚或被排斥出团队。 

1.5.3 创造性绩效 

员工创造性绩效指的是员工在工作中展现出的创造性和创新性的行为，包括

提出新的想法、解决问题的能力、创新产品或服务的设计、改进工作流程和方法

等 (Choi, Ullah, & Kang, 2021)。它反映了员工在工作中展现出的创造性思维、创

新能力和主动性。 

1.5.4 LMX 

领导-成员交换 (LMX) 是一种研究领导与员工关系的理论框架，强调领导者
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与其团队成员之间的互动和关系质量 (Homans, 1958)。LMX 理论认为，领导者

与每个团队成员之间形成的交换关系是独特的，这种关系可以分为高质量的交换 

(In-Group) 和低质量的交换 (Out-Group) 两种。高质量的交换意味着领导者与成

员之间存在着信任、尊重、支持和互惠的关系，彼此之间有更高程度的合作、沟

通和互动。而低质量的交换则表明领导者与成员之间缺乏信任、亲近和互动，交

流和合作相对较少。 

1.6 研究意义 

1.6.1 理论意义 

通过研究谦虚领导与员工创造性绩效之间的关系，可以为领导研究和组织行

为理论提供新的理论视角和认识。谦虚领导作为一种新兴的领导理念，探究其对

员工创造性绩效的影响可以丰富和拓展领导研究的领域。 

同时，研究 LMX 在谦虚领导与心理安全氛围之间的调节作用，可以深化对

领导-成员交换关系的理解，并揭示LMX在谦虚领导与心理安全氛围之间的关系。

这有助于丰富和拓展 LMX 理论，并进一步解释领导行为对员工创造性绩效的影

响机制。 

1.6.2 现实意义 

研究结果对组织和领导实践具有实际指导意义。首先，认识到谦虚领导对员

工创造性绩效的积极影响可以引导组织在领导培养和选拔方面更加注重谦虚领

导的素质和能力，以激发员工的创造力和创新能力。 

其次，研究 LMX 在谦虚领导与心理安全氛围之间的调节作用可以帮助组织

和领导者更好地管理和促进员工的心理安全感。建立积极的 LMX 关系和营造良

好的心理安全氛围可以增强员工的工作满意度、创造性绩效和组织承诺，减少员

工冲突和团队解散的风险。 

此外，研究还提醒组织管理者重视员工的多样性和观点差异，并积极管理和
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解决团队之间的冲突。通过培养谦虚领导行为和建立良好的 LMX 关系，组织可

以促进员工之间的合作与协作，提高创造性绩效和组织绩效。 

1.7 研究创新 

本文在研究谦虚领导、心理安全氛围和员工创造性绩效之间的关系方面具有

以下创新之处： 

1. 考虑心理安全氛围的中介作用：本研究将心理安全氛围作为谦虚领导与员

工创造性绩效之间的中介变量加以考虑。心理安全氛围指员工感到安全、信任和

被接纳的工作环境。通过探究谦虚领导对心理安全氛围的影响，以及心理安全氛

围对员工创造性绩效的影响，揭示了心理安全氛围在谦虚领导与员工创造性绩效

之间的中介作用机制。 

2. 考虑 LMX 的调节作用：本研究进一步探究了 LMX 在谦虚领导与心理安

全氛围之间的调节作用。LMX 指领导与成员之间的关系质量，它可以影响领导

行为对员工的影响程度。通过研究 LMX 在谦虚领导与心理安全氛围之间的调节

作用，深化了对领导-成员交换关系的理解，并进一步揭示了谦虚领导、心理安全

氛围和员工创造性绩效之间的复杂关系。 

综上所述，这篇文章的创新之处在于考虑心理安全氛围的中介作用，以及考

虑 LMX 的调节作用，拓展了领导研究的领域，并对领导行为对员工创造性绩效

的影响机制进行了深入的探究，为组织管理和领导实践提供了新的视角和启示。 

1.8 研究流程 

本研究流程如图 1.1 所示。首先设立主要的研究方向，确立研究背景与动机，

进而界定研究问题之目的。再根据研究目的搜集相关文献，透过理论文献的探讨

建立研究架构。再依研究架构发展研究假设并决定研究方法，再依据理论文献的

探讨，定义研究变量并进行问卷设计而推导出问卷题项、决定研究研究对象与样

本后，进行问卷调查，再经由资料的分析与整理，归纳出研究结果，最后依研究
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结果提出研究结论与建议。见图 1.1。 

绪论

相关文献综述

谦虚领导 心理安全氛围 LMX

创造性绩效

研究框架 研究假设

研究设计

样本数据 变量 模型

主回归结果分析 调节效应检验中介效应检验

结论与展望
 

图 1.1 研究流程图 

资料来源：本研究整理 
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第 2 章 

文献综述 

2.1 基础理论 

2.1.1 事务型领导理论 

事务型领导理论是组织行为学中的一个重要理论，主要关注领导者和下属之

间基于交易或契约的关系。这种领导方式强调目标的设定、奖励的分配以及对员

工绩效的监督和反馈。事务型领导理论强调领导者与员工之间的交易关系，包括

指导、监督、奖励和惩罚等方面 (Burns, 1978)。谦虚领导可以被视为一种事务型

领导的特定形式，通过分享权力、承认错误和关注下属意见等行为来建立良好的

领导-员工交易关系，从而影响员工的创造性绩效。事务型领导理论的核心在于领

导者和下属之间的交易过程，这种交易基于一种明确的“给予-获取”关系。领导

者提供资源、奖励或其他形式的补偿，以换取下属的努力和绩效。 

事务型领导理论中包含几个核心要素，这些要素共同构成了其理论框架的基

础：1) 目标的设定：事务型领导者通常会与员工共同设定清晰、可量化的目标。

这些目标不仅指导员工的工作方向，也为绩效的评估提供了标准。2) 奖励的分配：

基于契约精神，事务型领导者会明确奖励与绩效之间的联系。员工达到或超越目

标时，会获得预定的奖励；反之，则可能不会得到额外的激励。3) 绩效的监督和

反馈：事务型领导者重视对员工工作绩效的监督，及时提供反馈，既包括正面的

肯定，也包括需要改进的地方。这种及时反馈确保员工能够了解自己的表现，并

据此作出调整。 

虽然事务型领导理论强调的是基于交易的领导者和下属之间的关系，但谦虚

领导可以被视为事务型领导的一种特殊形式或补充。谦虚领导通过以下行为与事

务型领导产生协同效应。谦虚领导者通过分享决策权力，增加员工的参与感和归



9 

 

属感，促进员工的积极性和创造性。通过承认自己的不足，谦虚领导者建立了一

种基于真诚和信任的领导者与下属关系，这有助于打破传统的上下级壁垒，促进

更为开放和坦诚的沟通。谦虚领导者倾听并重视下属的意见和建议，这不仅能够

增强团队的凝聚力，也能激发员工的创造性思维，促进创新。 

2.1.2 社会认知理论 

社会认知理论关注个体如何观察、解释和对待他人的行为 (Bandura, 1977)，

是关于人类学习、认知和行为的一个综合理论。这一理论最初被称为社会学习理

论，强调通过观察他人的行为及其后果来学习的重要性。随着研究的深入，班杜

拉将这一理论扩展到更广泛的社会认知过程中，因此改称为社会认知理论。社会

认知理论不仅阐释了人类如何通过观察学习，还探讨了个体如何通过内部认知过

程来处理外界信息，并如何基于这些信息做出行为选择。 

社会认知理论的核心在于四个相互作用的过程：注意力、记忆、模仿 (或行

为的再现) 和动机。这些构成部分共同解释了人类如何通过观察学习，并将这些

学习应用于行为决策中。1) 注意力：个体必须注意到某一行为及其结果，这是学

习过程的首要步骤。只有当个体将注意力集中在模范行为上时，观察学习才可能

发生。2) 记忆：观察到的行为必须以某种形式存储在记忆中，以便个体在未来需

要时可以回想和模仿这些行为。3) 模仿 (行为的再现)：个体将观察到并记忆下来

的行为转化为自己的行动。这不仅需要记忆能力，还需要一定的物理或认知技能。

4) 动机：个体必须有模仿观察到的行为的动机。这可以是外部的 (如奖励或惩罚

的预期) 或内部的 (如个人标准和自我效能的感受)。 

在本文中，心理安全氛围作为一个社会认知概念，涉及个体对其工作环境的

感知，特别是关于是否感到安全、被信任和被接纳的感觉。在社会认知理论的框

架下，心理安全氛围可以被看作是通过观察和学习在组织内部形成的。具体来说，

当员工观察到领导和同事在面对错误、提出新想法或挑战现状时展现出支持和开

放的行为，他们将更可能认为自己处于一个心理安全的环境中。谦虚领导的行为，

包括分享权力、承认错误和重视下属的意见，为塑造心理安全氛围提供了强有力
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的模范效应。在社会认知理论的视角下，这些行为为员工提供了一系列的正面行

为模型，从而促进了心理安全氛围的形成。 

2.1.3 交换理论 

交换理论是一种广泛应用于社会科学领域的理论，主要探讨人们如何在人际

关系中进行资源的交换以及这种交换如何影响人际动态和社会结构。该理论认为，

人际互动本质上是一种基于成本与收益评估的交换过程，个体在参与任何形式的

社会交互时，都会试图最大化自己的利益。交换理论强调领导者和员工之间的互

动与交流 (Homans, 1958)。 

交换理论基于几个核心假设：1) 互惠性：互动双方都期望从交换中获得利益。

这种互惠性原则是人际交换的基石，个体倾向于回报他们所接受的利益。2) 成本

-收益分析：个体在决定是否进入或继续一项交换时，会评估潜在的收益与成本。

当预期收益超过成本时，个体更倾向于参与交换。3) 比较利益：人们在评估交换

价值时，会将潜在的交换结果与过去的经历或其他可用选项进行比较，以此作为

是否进行交换的依据。 

LMX 理论作为交换理论的一个重要分支，专注于领导者与下属之间的关系

质量。这种关系质量基于相互交换而形成，可能包括信任、尊重和忠诚等元素。

高质量的 LMX 关系往往伴随着更多的资源交换，如领导者提供更多的支持、资

源和机会，而员工则以更高的承诺、努力和绩效回应。因此本文认为，LMX 可以

调节谦虚领导与心理安全氛围之间的关系，即在具有高 LMX 的情况下，谦虚领

导更有可能促进心理安全氛围的形成，进而对员工的创造性绩效产生积极影响。 

2.1.4 资源基础视角 

资源基础视角是一种战略管理理论，它认为组织能够通过其独特的资源和能

力获得竞争优势。这一观点最早由 Penrose (1959) 提出，强调了企业资源的重要

性，包括所有有形和无形资产，如品牌、专利、员工技能以及领导力等。在这一

理论框架下，谦虚领导作为一种领导者的资源，尤其被重视。它被视为情商 (情
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绪智力) 的一种体现，能够有效增强领导者在下属心目中的谦虚感，进而提升团

队的整体效能。 

谦虚领导的核心在于领导者的自我认知、对他人的尊重以及开放性，这些特

质都与高情商密切相关。情商高的领导者能够准确识别和管理自己的情绪，理解

并影响他人的情绪，在与员工互动时能够展现出更大的谦虚和理解力。这种领导

风格不仅能够促进下属之间的信任和尊重，还能够营造一种心理安全的工作环境，

其中员工感到自己的意见被重视，敢于承担风险和提出创新的想法。 

通过提升情商和实践谦虚领导，领导者能够更有效地激发团队的潜能，培养

一种支持创新的文化。这不仅有利于员工个人的成长和发展，也为组织带来了创

造性绩效的提升，从而在竞争激烈的市场环境中获得关键的竞争优势。因此，从

资源基础视角来看，谦虚领导不仅是领导者个人的一项宝贵资源，更是推动组织

长期成功的关键因素。 

2.2 谦虚领导 

2.2.1 谦虚领导的定义 

谦虚领导是一种领导理念，强调领导者应该表现出谦虚、包容和尊重的特质，

以建立积极的工作环境，并激发员工的潜力。许多学者和领导研究者已经对谦虚

领导提出了不同的定义和理解。 

Afshan, Kashif, Khanum, Khuhro, and Akram (2021) 的研究将谦虚领导定义为

一种独特的领导风格，强调领导者需要具备深刻的自我认知、出色的自我控制和

自我管理能力。这种领导方式旨在促进与团队成员之间的紧密协作，建立一个更

加公平、开放的组织文化环境。在这样的文化中，每个人都能感受到自己的价值，

认识到自己对团队和组织的贡献，从而激发团队成员的积极性和创造力。谦虚领

导不仅仅是一种领导技巧，更是一种价值观，体现了领导者对团队成员的尊重和

信任。此外，Edmondson and Lei (2014) 进一步阐述了谦虚领导的另一重要方面，

即鼓励员工积极分享观点、提出问题、批评和反馈。这种领导方式强调了领导者
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应具备开放的心态，愿意倾听团队成员的声音，认可团队成员的贡献和价值。通

过这种方式，谦虚领导促进了组织的学习和不断改进，为组织创造了一个持续进

步和发展的环境。谦虚领导的实践证明了领导者的谦虚和学习态度对于建立健康

组织文化的重要性，也展示了通过鼓励员工参与决策和共同学习，可以有效提升

团队的凝聚力和组织的绩效。 

Zhou, Wu, Liang, Jia, Wang, Chen, and Lu (2021) 的研究深入探讨了谦虚领导

的核心特质，强调这种领导方式的本质在于领导者对自身局限性的深刻认识以及

开放性的态度，愿意积极寻求团队成员及其他利益相关者的意见和建议。这种领

导风格促进了一种基于尊重和相互理解的工作环境，使得团队成员感受到自己的

声音被听见和重视，进而激发参与感和创造力。同时，Zhang and Song (2020) 将

谦虚领导与“仆人领导”紧密联系起来，进一步强调了领导者利用自己的权力和

资源来优先满足团队成员的需求和支持发展的重要性。这种领导方式展现了一种

服务精神，不仅仅是为了组织的目标，更是为了团队成员的福祉和成长。 

Ito et al. (2022) 的研究深入探讨了谦虚领导的本质，将其定义为一种重视与

员工建立深厚关系的领导方式，这种方式特别强调领导者倾听员工的声音并积极

响应需求。谦虚领导不仅仅关注于领导者与员工之间的亲密联系，还鼓励员工自

我表达和发展，通过这种方式促进员工的个人成长以及实现组织的共同目标。此

外，谦虚领导还体现在领导者愿意学习和承认自己的错误上，同时鼓励员工提出

新观点和创新，创造一个开放和包容的环境，促进知识分享和创新思维。Ding et 

al. (2020) 进一步定义谦虚领导为领导者应该关注员工的福祉、权益和意见，以创

造一个更加平等和包容的组织文化。这种领导方式突出了领导者的谦虚和服务精

神，通过关心员工的福祉和发展，建立起一种基于信任和尊重的工作环境。在这

样的环境中，员工感到被重视和支持，更加自信和积极地参与到组织的发展中去。

谦虚领导通过其对员工的深刻理解和真诚关怀，促进了员工与领导者之间的良好

沟通和合作，为组织创造了一个充满活力和创新的工作氛围。 

这些学者的定义共同强调了以下几个关键特征，构成了谦虚领导的核心概念：

谦虚领导强调领导者应该具备谦虚的品质，不自负、不自大，愿意承认自己的局
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限性。谦虚领导者应该倾听员工的声音，尊重员工的意见和观点，建立亲密关系。

谦虚领导者鼓励员工参与决策过程，共同合作解决问题，创造更加包容和积极的

工作环境。谦虚领导者应该具备学习的态度，愿意接受反馈，不断改进自己和组

织。谦虚领导者关注员工的权益和需求，致力于帮助员工实现个人和职业的成长。 

综上所述，谦虚领导是一种强调领导者与员工建立亲密关系、倾听员工声音、

愿意学习和改进的领导方式。这种领导方式有助于创造更加包容和积极的工作环

境，推动组织的学习和发展。尽管不同学者对谦虚领导的定义略有差异，但它们

共同强调了谦虚和尊重作为谦虚领导的核心特质，以及与员工合作和关注员工福

祉的重要性。这些理念可以帮助领导者更好地引导团队，并实现个人和组织的成

功。 

2.2.2 谦虚领导的相关研究 

谦虚领导是近年来领导研究中备受关注的一个领域，研究人员一直在探讨谦

虚领导与各种结果变量之间的关系。这些结果变量涵盖了个体、团队和组织层面

的各种效应。 

谦虚领导者的核心特质是倾听员工的声音、尊重员工的意见以及与员工建立

亲密关系，不仅让员工感受到自己的价值和尊严，而且极大地提升了员工对工作

和组织的满意度。这种领导方式创造了一种积极的工作环境，其中员工感到自己

的贡献被认可，福祉被领导者所关心。Ali, Li, Durrani, Shah, and Khuram (2021) 的

研究进一步证实了谦虚领导与员工满意度之间的正相关性，揭示了谦虚领导者通

过满足员工的情感需求，增强员工留在组织的意愿。这种领导风格通过建立基于

信任和尊重的领导者与员工关系，促进了一个更加和谐和支持的工作环境。此外，

Owens and Hekman (2016) 的研究结果指出，谦虚领导与员工的情感承诺之间也

存在正相关关系。情感承诺，作为员工对组织的忠诚和投入的体现，是通过员工

的满意度来衡量的，表明员工不仅仅是因为需要而留在组织，而是因为真正想要

为之工作和贡献力量。谦虚领导通过强化员工的积极情绪和满意度，激发了员工

的忠诚度和对组织的深厚感情，进而促进了组织的整体凝聚力和效能。总的来说，



14 

 

谦虚领导不仅提升了员工的个人满意度和情感承诺，而且为构建一个更加健康、

稳定且具有高度凝聚力的组织文化奠定了基础。 

谦虚领导者的核心在于如何鼓励员工参与决策过程、勇于提出新观点，并且

积极为员工创造学习与发展的机会。这种领导方式深刻地影响着员工的绩效，因

为它满足了员工参与和影响自身工作环境的需求。Owens and Hekman (2016) 的

研究揭示了一个重要发现，即随着员工参与度的提高，谦虚领导与员工绩效之间

呈现出显著的正相关关系。这表明，当领导者展现出更多的谦虚性质，如倾听能

力和持续学习的态度时，员工的工作表现也会相应提升。Kelemen, Matthews, 

Matthews, and Henry (2023) 的研究进一步证实了这一点，发现领导者的倾听能力

和学习态度不仅促进了员工提出创新性观点的意愿，而且还显著提高了员工的工

作绩效。这种领导风格通过增强员工的自主性、自尊和归属感，激发了员工的内

在动机，从而促进了员工在工作中的积极参与和高效表现。谦虚领导所倡导的开

放沟通、相互尊重和持续发展的文化，不仅建立了一种正面的工作氛围，而且还

为员工的个人成长和团队合作提供了坚实的基础。这样的环境促使员工感到自己

的贡献被认可和价值，进而更加投入和专注于自己的工作，显著提高了整体的工

作绩效。总之，谦虚领导通过促进决策参与、新观点的提出以及学习和发展机会

的提供，成功地激发了员工的潜能，为提高员工绩效铺平了道路。 

谦虚领导者通过积极倾听员工的新想法，并鼓励创新和实验，显著地推动了

组织的创新能力。这种领导方式创建了一个文化，其中尝试新方法和接受失败不

仅被允许，而且被鼓励，从而为组织的创新绩效奠定了坚实的基础。Ali, Zhang, 

Shah, Khan, and Shah (2020) 的研究揭示了谦虚领导与组织创新绩效之间存在显

著的正相关关系。这表明，谦虚领导者通过建立一个开放和包容的环境，使员工

感到自己的贡献被欣赏和支持，从而激发了员工的创新精神和实验意愿。同时，

Campos-Moreira, Cummings, Grumbach, Williams, and Hooks (2020) 的研究也支持

了这一发现，指出谦虚领导者的开放态度和对员工创新的支持，与员工的创新行

为之间存在正相关关系。 

谦虚领导者通过建立积极的工作文化，不仅能显著提升员工满意度和绩效，
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还能间接地促进组织整体的绩效。Ali et al. (2021) 的研究显示，谦虚领导与组织

绩效之间存在显著的正相关关系。这种领导风格通过吸引和保留高素质的员工，

以及提高员工的绩效水平，对组织绩效产生了直接的积极影响。谦虚领导者的关

键在于学习态度和团队协作能力，这不仅促进了组织内部的知识分享和创新思维，

而且还增强了团队之间的协同工作，从而提高了组织的创新能力和竞争力。

Kelemen et al. (2023) 的研究进一步证实了这一点，指出谦虚领导者通过其对学习

和团队合作的重视，有效地促进了组织创新能力的提升，进而提高了组织绩效。 

综上所述，谦虚领导与多个结果变量之间存在积极的相关关系。这些结果变

量包括员工满意度、员工绩效、团队协作、创新、领导力发展和组织绩效。谦虚

领导者的谦虚特质、倾听能力、学习态度以及对员工的尊重都有助于创造积极的

工作环境，激发员工的潜力，从而提高个体、团队和组织的绩效。这些研究结果

强调了谦虚领导在现代组织中的重要性，并为领导者提供了一种有效的领导方式，

以实现更好的工作成果和绩效。 

2.3 创造性绩效 

2.3.1 创造性绩效的定义 

创意，或者说创造力，是一个在学术界和实践领域都极为重要的概念，其涵

盖了从个体思维方式到社会文化创新的广泛领域。张剑, 王浩成, and 刘佳 (2013) 

对创意的定义强调了它作为一种态度的重要性，这种态度体现在对事物的独特视

角和多角度观察上。这意味着创意不仅仅是找到新的解决方案，更关键的是能够

以与众不同的方式看待问题和现象。这种观点认为，创意是个体如何理解和解释

世界的反映，强调了创意的主观性和个性化。 

进一步地，张大龙, 张剑, and 田慧荣 (2022) 的研究将创意视为一个复杂的

过程，这一过程不仅仅是寻求新奇和变化，而且还包含了创意的多个特性：特性、

变化性、价值性、教育性、惊喜性以及赞叹性。这种定义把创意看作是一个多维

度的表现，不仅仅局限于创造出新事物的能力，更重要的是这些新事物能够在某

种程度上引起人们的兴趣、提供价值，甚至激发人们的惊喜和赞赏。这意味着创
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意既是一种个人的表达，也是社会文化价值的体现。张大龙等人进一步指出，创

意来源于对已有认知的重组，以及对原有事物的改变，使其变得更有趣。这种观

点强调了创意与个人知识和经验的紧密联系，即个人如何利用已有的信息和理解，

通过创新的方式重新组合和解释，从而创造出新的或改进的产品、服务或思想。 

同时，Hora, Badura, Lemoine, and Grijalva (2022) 的研究指出，虽然每个人都

具备创意的潜能和可能性，但真正能够运用这种潜能并不是每个人都能做到的。

这意味着，虽然创意的种子在每个人心中都有存在的可能，但要让这些种子发芽

并且开花结果，需要特定的条件和环境。这包括个人的内在动机、持续的学习和

实践、以及一个支持和鼓励创新的社会文化环境。换句话说，创意的实现不仅依

赖于个人的能力和态度，还依赖于外部环境的支持。 

Al Wali, Muthuveloo, and Teoh (2022) 在其研究中对创造力和创新的区分提供

了清晰的界定，指出创造力是产生新颖且有用想法的能力，而创新则是成功实施

这些新颖且有用想法的过程。这一区分强调了员工创造力在推动组织创新中的关

键作用，将其视为创新过程的重要起点。进一步地，创造力被细分为一般性创造

力和工作中的员工创造力，后者在学术界也被称为“创造性绩效”。Liu, Li, Taris, 

and Peeters (2022) 的研究进一步细化了这一概念，而 Hora, Lemoine, Xu, and 

Shalley (2021) 和 Mumford, Fichtel, England, and Newbold (2023) 对于创造性绩效

的定义，即产生新颖或原创且对组织潜在有用或有用的产品、构想或程序，为理

解在职场环境中创造力的应用提供了重要的视角。 

创造性在目前有许多学者从不同角度观点对此概念作解释，其中一些研究者

将其解释为个体的思维过程，或是这一过程的心理活动产物。另一部份研究者将

其理解为擅长创新思维的人们所具备的部分人格特性，也有研究者把创造性看作

是能够引起某些个人一系列反应的特殊质量。而在组织行为学和管理心理学的研

究领域中，学者们一般应用比较多的是 Amabile 在 1988 年提出来的定义：创造

性是指产生新颖并且有用的产品、思想、方法、过程或服务，这一定义在具有实

践性的同时具有产品指向功能。与之相对应的创造性绩效概念是指个人能够产生

对组织有价值的产品、思想、方法或过程等一系列成果，并且这一系列成果均为
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新颖的，转为切实可行的。这一定义重点在于强调思维创新产品的产生，并不涉

及到产品能否被组织接纳从而便为现实劳动产品或生产力的问题 (杜鹏程 & 刘

晗, 2021)。 

2.3.2 创造性绩效的相关研究 

影响员工创造性绩效的因素是多方面的，包括脉络因素、员工个人因素以及

社会影响因素。Christensen-Salem et al. (2021) 对这些因素进行了全面的梳理，提

供了一个综合的视角来理解创造性绩效的影响机制。在此基础上，Amabile (1988) 

的研究更进一步，通过实证研究揭示了影响员工创造性绩效的三个关键性因素，

特别强调了内在动机在促进员工投入到工作任务并产生新颖反应中的核心作用。 

脉络因素涵盖了实体环境、任务和时间限制等要素。实体环境如工作空间的

布局、光照和色彩等，可以影响员工的心情和创意思维 (Hora et al., 2021)。任务

特性，包括任务的复杂性、新颖性和挑战性，直接关系到员工的参与度和创造性

输出。时间限制则双刃剑般地作用于创造性绩效，适当的压力可以激发员工的潜

能，而过度的压力则可能引起焦虑，抑制创新思维 (Mumford et al., 2023)。 

员工的认知风格与能力、人格特质、相关知识与动机是影响其创造性绩效的

重要个人因素 (张大龙 et al., 2022)。认知风格和能力决定了员工处理信息和解决

问题的方式，开放性和创造性思维的人格特质有利于创新想法的产生。相关知识

为创新提供了必要的基础，而个人动机则是推动员工探索未知、尝试新方法的内

在动力。社会影响因素包括团队动力、组织文化和领导风格等，这些因素通过影

响员工的情感状态、认同感和归属感，间接作用于创造性绩效 (杜鹏程 & 刘晗, 

2021)。正面的社会支持和开放、包容的组织文化能够鼓励员工分享想法，而领导

者的支持和认可则是激发员工创新的重要外部动机。 

Amabile (1988) 的研究强调了内在动机在促进创造性绩效中的关键作用。内

在动机指的是出于对活动本身的兴趣、满足感或挑战而进行的自我驱动。Amabile 

(1988) 指出，内在动机会影响员工是否能够全身心投入到某项任务中，以及从事

该任务时的创新水平。具有高度内在动机的员工更可能探索新颖的思路，采取非
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传统的解决方案，从而在创造性绩效上取得更佳的表现。 

2.4 心理安全氛围 

2.4.1 心理安全氛围的定义 

安全氛围和心理安全氛围是组织行为研究中的两个重要概念，它们影响着员

工的行为模式、工作满意度以及团队的整体表现。Zohar (1980) 最初提出的安全

氛围概念，强调了员工对组织整体安全的知觉，特别是个体如何感知和评价组织

在安全管理政策、程序或执行系统上的共享价值和实践。这种知觉不仅关系到员

工的安全行为，还关系到对工作环境的总体满意度和参与度。安全氛围的构建，

着重于如何通过管理层的政策、程序和行动来影响员工的安全感知，进而促进一

个安全的工作环境。 

随后，Kahn (1990) 进一步提出了心理安全氛围的概念，将其定义为一个组

织或团队的氛围，其中个人能够在不担心自我形象、地位或工作受到负面影响的

情况下，真实地表达自己的感受和观点。这个概念扩展了安全氛围的定义，将焦

点从物理安全转向了心理安全，强调了一个组织文化的重要方面，即支持和鼓励

开放沟通和表达不同观点的价值。心理安全氛围的存在，有助于促进团队内的创

新、学习和错误报告，因为成员们不必担心提出不同意见或犯错会受到惩罚。 

Ito et al. (2022) 进一步细化了团队心理安全氛围的定义，将其视为一种团队

文化，其中团队成员可以安全地从事任何具有风险的行动，这些行动能被同伴接

受，不会导致负面的社会后果。这种定义强调了在团队中从事风险行动的重要性，

如提出创新的想法、挑战现状或学习新技能，这些都是团队发展和组织创新的关

键要素。Qian, Zhang, Qu, Wang, and Chen (2020) 对安全氛围的理解则更加广泛，

认为它是员工对于组织特性的整体知觉，包括组织政策、管理态度以及安全训练

和程序的有效性。这种视角强调了组织文化在形成安全氛围中的作用，特别是管

理层如何通过其政策和行为来展示对安全的承诺，以及这些政策和行为如何被员

工理解和接受。 
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Cao and Zhang (2020) 将心理安全氛围定义为一种融合了正式与非正式的组

织管理实践和程序，这些实践和程序共同作用，营造出一个开放和可信赖的工作

气氛。这样的气氛不仅鼓励员工表达自己的看法，还支持从事有一定风险的行为，

如尝试新的工作方法或提出创新的解决方案，而不必担心因此受到负面评价或影

响。Durrah (2023) 进一步拓展了心理安全的概念，将其从团队层面延伸到整个组

织层面，包括了那些有助于员工合作、建立互信关系的各种正式与非正式组织程

序或管理活动。这意味着，从组织的最高层到基层员工，每个人都参与到创建和

维护这种安全气氛的过程中，无论是通过官方政策的制定，还是日常互动中展示

的行为。 

心理安全氛围的重要性在于它为员工提供了一个无须担心失去工作、损害自

我形象或受到职业发展阻碍的环境。在这种环境中，员工能够感知到组织给予的

信任、支持以及共享的信念，这不仅有助于自由表达意见，还鼓励承担风险和挑

战。Kim, Lee, and Connerton (2020) 强调，员工会根据所感知到的心理安全氛围

来解释事物、预测可能的后果以及评估自己行为的适当性。这表明，心理安全氛

围不仅影响员工的行为，还影响思维方式和决策过程。 

2.4.2 心理安全氛围的维度与衡量 

Zohar (1980) 在其开创性的研究中，详细探讨了安全氛围的概念，并提出了

三个关键维度来衡量组织中的安全氛围：首先是劳工对于管理层如何关注其福利

的知觉，这涉及到员工如何评估管理层对其健康和安全的重视程度；其次是劳工

对管理层对该关注采取行动的积极程度的知觉，即员工如何感知管理层在实际行

动上展现出来的安全承诺；最后是劳工对工作环境中存在的实体风险的知觉，涵

盖了员工对于工作场所潜在危险的评估和感知。基于这一理论框架，Dedobbeleer 

and Béland (1991) 在加拿大建筑业进行了实证研究，旨在考验这一三因素模型。

研究结果不仅支持了 Zohar 的模型，还进一步简化为两个核心因素：管理层的安

全承诺和劳工的安全参与。这一发现突出了管理层在表明其对安全的承诺方面的

重要性，以及员工在日常工作中积极参与安全实践的关键作用。通过这两个因素，

可以更加有效地理解和改进组织的安全氛围，从而促进更安全的工作环境。 
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Qian et al. (2020) 在其深入研究中，探讨了劳工感知的安全氛围及其构成要

素，发现它主要由四个维度构成：组织中的安全态度、工作要求的变革、工作评

价、以及将安全视为生产性工作的一部分。这些维度反映了员工如何理解和评价

组织对安全的重视程度，以及安全措施如何被整合进日常工作中。此外，研究还

发现监督者感知的安全氛围也包括相似的四个维度，突出了工作要求的变革、组

织中的安全态度、工作价值观、以及将安全视为生产性工作一部分的重要性。这

些发现强调了从管理层到基层员工的安全意识在形成安全氛围中的核心作用。 

进一步地，Coyle, Sleeman, and Adams (1995) 的研究通过对安全氛围进行更

广泛的探索，识别出包括维护与管理、公司政策、权责、训练及管理态度、工作

环境、政策或程序、及个人权限在内的七个关键因素。这些因素共同作用，塑造

了组织的安全文化和气候，影响员工的安全行为和态度。 

Flin, Mearns, O'Connor, and Bryden (2000) 对 18 个评估安全氛围的量表进行

了综合分析，结果揭示了用以衡量安全氛围的最常见维度包括管理层、安全系统、

风险、工作压力及能力等。这些维度反映了安全氛围的多维性质，包括组织层面

的管理支持、安全措施的有效性、工作环境中的潜在风险、以及员工的工作压力

和应对能力。 

综上所述，组织工作环境特性，会影响到员工的认知与心理状态，包含 1) 支

持性的管理方式与奖励，让员工不害怕表达意见后，会受到组织指责或是报复，

且会激励员工热诚投入工作。2) 明确的组织规范与角色定义，可创造员工心理安

全感的环境，让员工感到安全与无风险，且让员工愿意更加的投入工作 (Kahn, 

1990)。3) 鼓励自由表达意见：员工知觉到可安全的分享自己的意见时，员工较

愿意为组织付出。组织行为与心理学领域焦点，逐渐由负面心理转移到正面心理，

趋势反映人性优点与正面积极心态，重于防止人性弱点与不良功能的消极负面心

态。 

2.4.3 心理安全氛围的相关研究 

在职场环境中，工作危害与工作压力不仅对员工的健康造成直接影响，也被
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广泛认为是心理安全氛围形成的重要前因。面对这一挑战，许多国家已经通过立

法措施来防止职场心理危害的风险，从而推动了社会心理健康议题在实务界与学

术界的关注度逐渐提高。Ertel, Stilijanow, Cvitkovic, and Lenhardt (2008) 的研究指

出，随着对心理安全氛围的重视程度不断增加，相关的研究工作也开始着手进行，

特别是那些聚焦于探讨心理安全环境、安全行为及绩效之间关系的研究。这些研

究不仅深入探讨了工作压力的影响，还涵盖了工作压力反应，例如心理压力作为

安全氛围与安全绩效之间的一个中介变量，以及心理压力如何介导工作要求、组

织压力与安全绩效之间的关系。 

Kostovich, O'Rourke, and Stephen (2020) 的研究进一步扩展了这一领域的知

识，探讨了工作压力和任务过重如何影响安全绩效，突显了职业压力与职业安全

之间复杂的相互作用。这些研究共同构建了一个理论框架，其一致性强调了在职

场中，心理安全氛围的形成与维护不仅需要考虑物理的安全措施，也需要关注职

工的心理健康和工作压力管理。通过这样的研究，可以更好地理解工作压力与安

全绩效之间的关系，为组织提供制定有效的心理安全策略和减轻工作压力的依据。 

Law, Dollard, Tuckey, and Dormann (2011) 在其开创性的研究中，通过澳洲职

场气压表项目 (Barometer Project)，精选了 30 个组织和 220 名员工作为研究对象，

深入探讨了社会心理安全氛围与职场健康相关因素之间的联系。研究发现，社会

心理安全氛围与健康侵蚀路径 (如职场霸凌、骚扰和心理健康问题) 之间存在负

相关关系，而与激励过程路径 (如工作报酬和参与度) 之间则呈现正相关。这一

发现揭示了一个低社会心理安全氛围的工作环境可能会增加员工的工作压力，甚

至导致高水平的心理压力，如高情感需求和职场霸凌的情况更为常见。相反，一

个高社会心理安全氛围不仅能有效减轻员工的工作压力，还能作为一种调节社会

心理危害 (例如高工作要求与低工作资源) 的机制，为组织员工提供了一个先期

预防职场危害的领先指标。 

在 Dollard, Bailey, McLinton, Richards, McTernan, Taylor, and Bond (2012) 的

研究中，特别关注了澳洲警察在不同社会心理安全氛围下的工作体验，发现在低

社会心理安全氛围的环境中，霸凌和骚扰行为显著影响了警察的工作敬业度。然



22 

 

而，在高社会心理安全氛围的环境中，这种负面影响被有效抵消，霸凌与工作敬

业之间的关系消失。这进一步证实了社会心理安全氛围对于减轻负面职场行为影

响、促进正面工作态度的重要性。研究结果普遍肯定了一个优质的社会心理安全

氛围能够正向促进员工的心理健康与安全，提升工作满意度和幸福感。而那些社

会心理安全氛围低下的组织，更容易引发霸凌、人际冲突等负面事件，导致员工

经历心理苦闷和忧郁，对健康造成严重侵蚀。这些发现强调了在组织中建立和维

护一个健康的社会心理安全氛围的重要性，不仅可以有效调节心理风险因素，还

能促进员工心理健康与安全以及生产力之间的积极关系。 

进一步地，Abd Radzaz, Bahari, and Rahman (2014) 的研究扩展到了马来西亚

雪兰莪州的公共部门和私营部门员工，发现与先前的研究结果相呼应，显示在低

社会心理安全氛围下，员工面临的工作要求更高，工作资源更少。这一点凸显了

不同文化和经济背景下，社会心理安全氛围对于员工福祉的普遍影响，同时也强

调了改善社会心理安全氛围，提供充足的工作资源和合理的工作要求对于提升全

球职场健康水平的重要性。通过这些研究，可以看到，无论在哪个国家或行业，

构建一个积极的社会心理安全氛围都是提升员工幸福感、减少心理健康问题和提

高组织绩效的关键。 

2.5 LMX 

2.5.1 LMX 的定义 

领导-成员交换 (LMX) 是一种领导研究领域中的核心概念，它强调领导者与

其团队成员之间的关系和互动。不同的学者对 LMX 的定义和理解略有不同，但

它们共同强调了领导者与员工之间的交流、信任和互动。 

Mascareño et al. (2020) 和 Matta and Van Dyne (2020) 的研究均深入探讨了领

导者-成员交换 (LMX) 理论，提供了对于构建高质量工作关系的深刻见解，LMX

不仅仅是领导者与团队成员之间的简单互动，而是一种深层次的合作关系，其核

心在于相互信任、相互尊重以及双方对彼此的期望和支持。这种关系的高质量体

现在领导者和团队成员能够在工作中形成强大的联盟，共同面对挑战，分享资源
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和信息，以及彼此在追求个人和组织目标过程中的相互扶持。Mascareño et al. 

(2020) 强调了这种关系中的信任和尊重不仅是情感的表达，也是双方承诺和责任

感的体现。同时，Matta and Van Dyne (2020) 则进一步阐述了合作关系的重要性，

指出这种关系能够促进更高效的任务完成和决策制定，因为当团队成员感受到领

导者的支持和尊重时，更有可能展示出更高的工作投入和创新行为。这些研究共

同描绘了一个理想的 LMX 模型，其中领导者和成员之间的高度互动和积极交换，

不仅增强了团队的凝聚力和效率，也为组织创造了一个支持性和高效能的工作环

境。 

LMX 不仅仅是一种表面的工作关系，而是一种深层的、个性化的连接，它基

于相互了解、相互尊重以及高度的互信。Dienesch and Liden (1986) 认为这种个性

化交往体现在领导者为员工提供的个性化支持和发展机会上，这不仅能够促进员

工的职业发展，还能增强团队的整体表现。Liden, Wayne, and Stilwell (1993) 进一

步指出，LMX 关系的建立基于领导者和员工之间的相互了解和尊重，高质量的

LMX 关系是通过建立高度互信来实现的。Eisenbeiss et al. (2008) 则着重于领导者

与员工之间的互动、相互信任和情感联系，认为这些元素是构建有效领导关系的

关键。这些观点共同揭示了 LMX 理论的深刻含义：一个强大的、基于信任和个

性化支持的领导者-员工关系，能够显著提升工作满意度、员工参与度以及组织绩

效。通过这种方式，LMX 理论为理解和优化组织内的领导行为提供了重要的视

角，强调了领导力的个性化和关系导向的重要性。 

Hasib, Eliyana, Arief, and Pratiwi (2020) 突出了领导者与员工之间个性化关系

的核心要素：情感联系、信任和双向支持。这些研究强调，LMX 超越了传统的工

作关系范畴，进入了一个更为深层次的个性化交往领域，其中领导者与员工之间

的一对一互动成为构建强大工作关系的基石。这种关系的特征不仅仅是基于职位

的权力动态，而是建立在相互信任和支持的基础之上，使得双方能够在工作中展

现更高的参与度和承诺。通过强调领导者对员工的个性化关注和支持，这些研究

揭示了 LMX 关系对于提升员工满意度、增强团队凝聚力、以及促进组织绩效的

重要作用。情感联系的强化不仅促进了一种更深层次的理解和尊重，还为员工提
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供了一个更加安全和支持的工作环境，可以自由表达自己的想法和担忧，而不必

担心负面的后果。Uhl-Bien, Carsten, Huang, and Maslyn (2022) 和 Afshan, Serrano-

Archimi, Landry, and Javed (2022) 进一步指出，LMX 理论强调的个性化交往和信

任关系，为领导者和员工之间的有效沟通和协作提供了坚实的基础。在这样的环

境中，员工更容易接受领导者的指导和反馈，同时领导者也能更好地理解员工的

需求和期望，共同努力实现组织目标。 

从上述不同学者的定义可以看出，LMX 是一种强调领导者与员工之间关系

质量的概念。这种关系质量包括了相互了解、信任、尊重和支持等方面。LMX 理

论认为，领导者与员工之间的高质量关系有助于提高员工的工作满意度、绩效、

承诺和组织效能。因此，LMX 已成为领导研究领域中的一个重要框架，用于探讨

领导者与员工之间的互动和影响。 

2.5.2 LMX 的相关研究 

领导-成员交换 (LMX) 理论已经在领导研究领域中引起广泛的兴趣，许多研

究已经探讨了 LMX 与各种结果变量之间的关系以及一些可能的调节因素。 

高质量的领导者-成员交换关系被普遍认为是提升员工工作满意度的关键因

素。这种关系的核心在于领导者对员工展现出的信任和支持，这不仅让员工感到

自己的价值被认可，还大大增强了工作满意感。Dienesch and Liden (1986) 的研究

通过实证分析证明了 LMX 与员工满意度之间的正相关性，揭示了在高 LMX 环

境中，员工通常会报告更高的满意度水平。这种满意度不仅来源于领导者的个性

化关注，还包括了对员工职业发展和个人成长的支持。进一步地，高 LMX 关系

不仅提升了员工的满意度，还直接影响了工作绩效。员工在感受到领导者的鼓励、

支持和信任后，往往会更加积极地投入到工作中，展现出更高的动力和创造力。

Hirvi, Laulainen, and Taskinen (2021) 的研究进一步验证了这一点，发现 LMX 关

系与员工工作绩效之间存在显著的正相关关系。在高 LMX 的工作环境中，员工

往往能够在绩效方面表现得更加出色，这不仅反映了员工个人的成就，也体现了

领导者和团队整体的成功。 
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员工的忠诚度和创新能力在很大程度上受到与领导者建立的关系质量的影

响。当员工与领导者之间建立了高质量的领导者-成员交换关系时，不仅感到自己

是组织不可或缺的一部分，而且感受到了组织的重视和支持，从而更倾向于对组

织和工作表现出更高的忠诚度。Eisenbeiss et al. (2008) 的研究揭示了高 LMX 关

系与员工组织承诺之间的正相关性，表明在这种高质量的交互关系中，员工更有

可能感受到与组织的紧密联系，进而增强对组织的承诺和忠诚。此外，高 LMX 关

系还促进了员工的创新行为。在这样的关系中，员工更愿意提出新观点和解决方

案。Mascareño et al. (2020) 的研究进一步证实了高 LMX 关系与员工创新行为之

间的正相关性，显示在得到领导者接受和支持的环境中，员工更有动力探索新思

路，采取创新的行动。这种领导者与员工之间的相互信任和支持，不仅激发了员

工的创造力，也为组织带来了更多的创新机会。 

领导者-成员交换关系的影响远远超出了员工满意度这一单一维度，它还与领

导满意度和同事满意度等其他工作相关的满意度因素紧密相关。当员工在与领导

者及同事之间建立了高质量的 LMX 关系时，通常会对这些关系感到更加满意，

这种满意感来源于深层次的相互理解、信任和支持。Afshan et al. (2022) 的研究

进一步证实了这一点，揭示了 LMX 关系与领导满意度和同事满意度之间存在正

相关关系。这意味着，高质量的 LMX 关系不仅能够增强员工对自己职位的满意

度，还能够提升对领导层和同事群体的整体满意感。此外，领导者的性格特质在

形成和维护高质量 LMX 关系中扮演了重要角色。领导者的开放性、情感稳定性

和外向性等特质被发现与 LMX 之间存在着调节作用。具体来说，具有高度外向

性的领导者更容易与员工建立起密切且互信的关系，从而促成高质量的 LMX 关

系的形成。Young, Glerum, Joseph, and McCord (2021) 的研究进一步支持了这一

发现，指出领导者的外向性与 LMX 关系质量之间有着正相关关系。这表明，领

导者的个性特质不仅影响与员工之间交往的方式，也直接影响着 LMX 关系的质

量，进而影响团队成员的工作满意度和整体工作氛围。 

文化因素在领导者-成员交换关系的形成和效果中扮演着关键角色。在不同的

文化背景下，由于人际关系的处理方式和权力结构的差异，LMX 关系的质量及
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其对员工绩效的影响可能会有所不同。Buengeler, Piccolo, and Locklear (2021) 的

研究表明，文化价值观在 LMX 关系与员工绩效之间的联系中起到了调节作用，

这意味着在某些文化中，高质量的 LMX 关系可能更加重要，因为它能够在更大

程度上提升员工的工作表现。此外，工作特征，例如任务的复杂性和工作的需求，

也会影响 LMX 关系的质量。在面对高度复杂和要求严格的工作环境时，员工与

领导者之间建立的 LMX 关系可能会因为工作环境的特定要求而呈现不同的特征。

Ionescu and Iliescu (2021) 的研究发现，任务的复杂性在 LMX 关系与员工满意度

之间起到了调节作用，揭示了在解决复杂问题时，领导者与员工之间高质量的互

动和支持尤为关键。这些研究结果强调了文化背景和工作特征对于理解和提升

LMX 关系质量的重要性，指出在不同的环境和文化条件下，领导者和员工之间

的互动方式需要有所适应和调整，以促进更高的员工满意度和更好的工作表现。 

综上所述，领导-成员交换 (LMX) 理论涵盖了与员工满意度、员工绩效、员

工承诺、员工创新和工作满意度等多个结果变量之间的关系。此外，领导者和员

工的性格特质、文化因素、工作特征和组织文化等调节因素也可能影响 LMX 与

这些结果变量之间的关系。研究 LMX 的调节因素有助于更全面地理解 LMX 的

影响和适用性，并为领导者和组织提供有关如何促进高质量 LMX 关系的实际建

议。 

文献评述 

在管理和组织行为研究领域，谦虚领导作为一种重要的领导风格，已经吸引

了大量学者的关注。现有文献广泛探讨了谦虚领导的定义、特质、及其对员工和

组织产生的正面影响，包括促进员工创造性绩效、提高团队合作效率、增强组织

学习能力等。然而，尽管这些研究为理解谦虚领导及其作用机制提供了宝贵的视

角，仍存在一些局限性和不足之处。 

首先，大多数现有研究集中在谦虚领导对员工态度和行为的直接影响上，较

少探讨心理安全氛围和 LMX 等中介和调节变量如何影响这种关系。心理安全氛

围作为员工感受到的信任、接纳和安全的工作环境，对于促进员工创造性绩效具
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有关键作用，但是关于心理安全氛围如何在谦虚领导和员工创造性绩效之间发挥

中介作用的研究仍然不足。同样，LMX 作为一个反映领导者和员工之间关系质

量的重要构念，其在谦虚领导和心理安全氛围之间的调节作用也缺乏深入的探讨。 

针对上述不足，本研究的贡献在于深入探讨了心理安全氛围和 LMX 在谦虚

领导与员工创造性绩效之间的中介和调节作用。通过将心理安全氛围纳入研究框

架，本研究揭示了谦虚领导如何通过建立信任和安全的工作环境促进员工创造性

绩效。同时，通过探讨 LMX 的调节作用，本研究进一步深化了对领导者与员工

关系质量在谦虚领导效果中的作用机制的理解。 

总之，通过对心理安全氛围和 LMX 的深入探讨，以及对外部环境因素的考

虑，本研究不仅克服了现有文献的局限，也为理解和促进谦虚领导及其对员工创

造性绩效的正面影响提供了新的理论和实践指导。 

2.6 研究假设 

2.6.1 谦虚领导和创造性绩效 

谦虚的领导风格强调将团队成员的需求和利益放在首位的重要性，而不是优

先考虑个人目标或议程 (Maldonado, Carden, Brace, & Myers, 2021)。从本质上讲，

谦虚的领导是一种以人为本的方法，它优先创造一个信任和开放的环境，让下属

可以轻松地畅所欲言和分享想法，而不必担心报复或负面后果 (唐汉瑛, 龙立荣, 

& 周如意, 2015)。已发现这种领导风格不仅能有效提高个人和组织绩效，而且还

能提高创造性绩效 (杨陈, 杨付, 景熠, & 唐明凤, 2018)。 

谦虚领导对于建立良好的工作关系、提高团队合作和创造力都具有积极的影

响 (栾贞增 & 张晓东, 2021)。它能够促进员工的积极参与和投入，增强团队的凝

聚力和效能，并为组织创造持续的成功和创新。领导者的谦虚鼓励下属之间的亲

社会行为和行动，最终导致更好的创造性绩效 (Wang, Liu, & Zhu, 2018)。 

根据事务性领导理论，谦虚领导作为一种积极的领导风格，通过提供支持、

激励和目标设定等事务性行为，建立了积极的工作关系 (Burns, 1978)。谦虚是一
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种无形的组织资源，可以激发和激励人们并鼓励个人执行。先前的研究还提供了

谦虚领导对公司绩效影响的经验证据 (Ye, Tung, Li, & Zhu, 2020)。例如，发现谦

虚领导与个人和创造性绩效呈正相关 (Kelemen et al., 2023)。谦虚的领导克服了

团队成员的弱点，这有助于更有效地工作并实现所需的任务绩效 (Lee, Legood, 

Hughes, Tian, Newman, & Knight, 2020)。因此，基于相关文献和事务性领导理论，

本文提出以下假设： 

H1：谦虚领导力与创造性绩效呈正相关关系。 

2.6.2 谦虚领导对心理安全氛围 

谦虚领导者以身作则，展现出自我反省、分享权力、尊重他人观点的行为模

式，这种行为模式对员工产生示范作用 (张军成, 2016)。员工通过观察领导者的

行为，感知到领导者的谦虚态度，从而在工作环境中感到安全和被接纳 (Hu, 

Erdogan, Jiang, Bauer, & Liu, 2018)。谦虚领导者的行为示范可以激发员工对心理

安全的认知和期望，进而促使员工在团队中表现出更多的创造性思维和行为 (刘

力丹 et al., 2022)。 

谦虚领导者建立了一种开放、信任和包容的工作氛围，鼓励员工敢于表达自

己的观点和想法 (施郁文, 2016)。这种开放性氛围和信任基础使员工感到安全，

能够充分发挥自己的潜力，并在团队中展现出更多的创造性绩效 (Qu, Zhu, & 

Goddard, 2022)。谦虚领导者重视员工的发展和成长，提供积极的支持和反馈，并

给予员工充分的信任和自主权，这种支持和反馈的机制增强了员工对自己能力和

贡献的认同感，进而增强了员工对工作环境的心理安全感 (王红椿 & 练玉, 

2018)。 

基于事务性领导理论，谦虚领导作为一种积极的领导风格，通过提供支持、

激励和目标设定等事务性行为，建立了积极的工作关系，促进了心理安全氛围的

形成 (Burns, 1978)。谦虚领导者注重解决团队内部的冲突和问题，鼓励团队成员

积极沟通和协作，倾听各方意见，寻求共同的解决方案，避免团队成员之间的不

满和冲突 (林星驰, 2016)。这种冲突解决和团队协作的方式营造了一种安全的团
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队氛围，使员工感到被尊重和支持，进而提高了心理安全感。因此，基于相关文

献和事务性领导理论，本文提出以下假设： 

H2：谦虚领导力与心理安全氛围呈正相关关系。 

2.6.3 心理安全氛围对创造性绩效 

心理安全氛围对于组织的成功至关重要。它鼓励员工敢于冒险、创新和尝试

新的方法，增强团队的创造力和创新能力。同时，它也提高员工的满意度和参与

度，促进团队合作和共享知识的文化，从而增强组织的绩效和竞争力。 

心理安全氛围下，员工不会因为担心被否定或受到惩罚而抑制自己的创造性

绩效 (屠兴勇 et al., 2022)。心理安全提供了员工在工作中发挥创造力的积极支持，

促使勇于提出独特的观点和创新的想法。心理安全氛围使得员工更愿意冒险和探

索新的领域，这种安全感鼓励员工主动尝试新的方法和解决方案，追求创新和改

进 (Carmeli et al., 2014)。员工感到可以在一个宽容和包容的环境中实验和学习，

这种心理安全展现出更高水平的创造性绩效提供了动力  (Edmondson & Lei, 

2014)。 

心理安全氛围增强了员工的积极情绪和内在动机，这对于创造性绩效是至关

重要的 (张国峥, 2015)。心理安全的存在可以促使员工充满信心地面对挑战，从

而提高创造性绩效水平 (Newman, Donohue, & Eva, 2017)。心理安全氛围使得员

工感到在工作中接受反馈和学习的机会。员工知道可以从错误中学习，并受到支

持和指导来改进自己的创造性绩效。不会因为担心失败而退缩，而是将失败视为

学习的机会。心理安全为员工创造了一个积极的反馈循环，鼓励不断探索和实验，

提高创造性绩效的质量和水平 (Choi et al., 2021)。因此，基于相关文献，本文提

出以下假设： 

H3：心理安全氛围与创造性绩效正相关关系。 
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2.6.4 心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效间的中介作用 

谦虚领导者通过分享权力、承认错误、重视他人意见和为下属服务等行为，

树立了一个开放、支持和尊重的工作环境 (唐汉瑛 et al., 2015)。这种领导风格增

加了员工对领导者的信任和归属感，使员工感到被接受和尊重 (栾贞增 & 张晓

东, 2021)。在这种环境中，员工更有可能表达自己的想法、提供创新的解决方案，

并展示创造性的表现 (Lee et al., 2020)。 

心理安全氛围使员工感到自由、安全和被接纳，不会因为提出新的观点或尝

试新的方法而担心受到负面评价或惩罚 (Newman et al., 2017)。在这种氛围下，

员工更愿意冒险、尝试新的想法，并能够展示出更高水平的创造性绩效 (Choi et 

al., 2021)。心理安全氛围还鼓励员工之间的知识共享和协作，创造了一个支持性

的环境，有利于创新和创造性的思维 (Carmeli et al., 2014)。此外，心理安全氛围

还为员工提供了反馈和学习的机会，可以从失败中学习并不断改进创造性绩效。

因此，心理安全氛围对创造性绩效呈现正向影响 (屠兴勇 et al., 2022)。 

基于前述推导，谦虚领导对心理安全氛围呈现正向影响，心理安全氛围对创

造性绩效呈现正向影响。因此，心理安全氛围可以被视为在谦虚领导与创造性绩

效之间的中介变量。谦虚领导通过创造心理安全氛围，使员工感到被接受、支持

和鼓励，进而促进员工的创造性绩效。心理安全氛围在这个过程中扮演了一个重

要的中介角色，传递了谦虚领导的积极影响，并对员工的创造性绩效产生间接的

影响。因此，基于相关文献，本文提出以下假设： 

H4：心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效间具有中介作用。 

2.6.5 LMX 在谦虚领导与创造性绩效间的调节作用 

高质量的 LMX 关系为员工提供了更多的资源和支持，包括信息、反馈、培

训等 (赵地, 2020)。在这种关系中，谦虚领导者更加倾向于关注员工的发展和成

功，提供所需的资源和支持。这些资源和支持有助于创造性绩效的发展，使员工

能够更好地实现创新想法和解决问题的能力。在高 LMX 关系下，谦虚领导者的
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谦虚行为和开放态度进一步增强了员工的信任感和自信心 (Wang, Kim, & Kim, 

2021)。员工更愿意分享创造性的想法和尝试新的方法，领导者会以开放的心态对

待并提供支持。这种信任和自信心的增强使得员工更加勇于表现出创造性绩效，

展现创新能力 (苏伟琳 & 林新奇, 2019)。 

高 LMX 关系提供了一个良好的沟通和合作平台，谦虚领导者倾向于倾听和

尊重员工的观点，并与员工进行积极的互动 (Carnevale, Huang, & Paterson, 2019)。

这种开放的沟通和合作氛围有助于员工更好地表达自己的创意和想法，并与领导

者共同探索创造性解决方案 (张少峰, 张彪, & 魏玖长, 2023)。LMX 关系中的良

好沟通和合作促进了创造性绩效的提升。 

高质量的 LMX 关系提供了资源和支持，增强了信任和自信心，促进沟通和

合作，并提供反馈和指导 (Fatima, Nasir, Noor, Zia, & Ali, 2022)。这些因素使得谦

虚领导与创造性绩效之间的关系更加积极和强化。LMX 的调节作用有助于员工

充分发挥其创造性潜力，促进创造性绩效的提升。交换理论强调谦虚领导者与员

工之间的交换关系 (Homans, 1958)，通过给予关注、支持和反馈等互惠行为，建

立起一种双向的信任和忠诚，从而促进了心理安全氛围的建立。因此，基于相关

文献和交换理论，本文提出以下假设： 

H5：LMX 在谦虚领导与创造性绩效间具有调节作用 

2.7 研究模型 

基于事务性领导理论，谦虚领导作为一种积极的领导风格，通过提供支持、

激励和目标设定等事务性行为，建立了积极的工作关系，促进了心理安全氛围的

形成 (谦虚领导→心理安全氛围)。同时基于社会认知理论认为，员工通过观察和

学习，对谦虚领导者的行为和态度形成认知，进而影响对工作环境的感知、态度

和行为 (谦虚领导→创造性绩效)。交换理论强调谦虚领导者与员工之间的交换关

系，通过给予关注、支持和反馈等互惠行为，建立起一种双向的信任和忠诚，从

而促进了心理安全氛围的建立 (LMX 的调节)。最后，资源基础理论认为谦虚领

导作为一种资源，增强了员工对谦虚领导者的认同和信任，进而促进了心理安全
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氛围的形成。 

综上所述，本文提出图 2.1 的研究模型。 

谦虚领导 创造性绩效

心理安全氛围

H1

H2 H3

LMX

H5

H4

 

图 2.1 研究模型图 

资料来源：本研究整理 

 



33 

 

 

第 3 章 

研究方法与设计 

3.1 研究方法 

问卷调查法作为一种广泛应用于社会科学、管理学、心理学等多个领域的量

化研究方法，其优势在于能够有效、高效地收集来自大量受访者的数据。通过设

计一系列精心构思的结构化问题，研究者能够获得受访者对特定主题或现象的看

法、态度、感知以及行为信息。这种方法特别适用于评估和理解人们的个人观点

和社会行为，因此在本研究中被选为主要的数据收集手段。 

本研究利用问卷调查法旨在深入探索和理解参与者对谦虚领导、心理安全氛

围、创造性绩效和领导者-成员交换关系的感知和体验。通过这种方式，研究者期

望能够揭示这些变量之间的相互作用和影响机制，从而为提升组织管理效率和员

工工作绩效提供实证基础。在设计问卷时，研究者通常会包括闭合式问题来量化

受访者的反应，如使用李克特量表 (Likert Scale) 来衡量受访者对某一陈述的程

度上的同意或不同意。问卷的设计和实施需要考虑诸多因素，包括问题的表述清

晰度、问卷的长度、保障受访者的匿名性和隐私以及采取措施增加回应率等。 

通过对收集到的数据进行统计分析，研究者能够识别出谦虚领导如何影响心

理安全氛围和创造性绩效，以及 LMX 如何在这一过程中发挥作用。这种分析不

仅可以揭示各个变量之间的直接关系，还能探索可能的中介变量或调节变量，为

组织实施有效的领导策略和提升团队创新能力提供科学依据。总之，问卷调查法

为本研究提供了一个强有力的工具，以获取关于组织行为领域关键因素之间相互

作用的宝贵信息。 
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3.2 研究工具 

3.2.1 谦虚领导 

使用 Ou, Tsui, Kinicki, Waldman, Xiao, and Song (2014) 的谦虚领导量表，共

9 个测量项目。根据受试者对其领导者的感受，评估谦虚领导的程度。采用 7 点

量表，从 1 表示“非常不同意”到 7 表示“非常同意”，让受试者在每个项目上

选择适当的数字。数字越高，表示受试者感受到的谦虚领导程度越高。如表 3.1

所示。 

表 3. 1 谦虚领导测量量表 

变量 测量项目 

谦虚领导 1. 我的直属领导积极寻求反馈，即使是批评性的。 

2. 我的直属领导会承认自己不知道如何做某件事。 

3. 我的直属领导会承认别人比自己拥有更多的知识和技能。 

4. 我的直属领导会注意到他人的优点。 

5. 我的直属领导经常称赞他人的优点。 

6. 我的直属领导对他人的独特贡献表示赞赏。 

7. 我的直属领导愿意向他人学习。 

8. 我的直属领导对他人的想法持开放态度。 

9. 我的直属领导对他人的建议持开放态度。 

资料来源：Ou et al., 2014 

3.2.2 心理安全氛围 

使用 Anderson and West (1996) 设计心理安全氛围量表，共 8 个测量项目。

评估受试者对所处工作环境中心理安全氛围的感知。采用 7 点量表，从 1 表示“非

常不同意”到 7 表示“非常同意”，让受试者在每个项目上选择适当的数字。数

字越高，表示受试者感受到的心理安全氛围程度越高。如表 3.2 所示。 
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表 3. 2 心理安全氛围测量量表 

变量 测量项目 

心理安全氛围 1. 团队成员通常在团队中共享信息，而非独享。 

2. 团队成员注重团队合作与共享。 

3. 团队成员彼此相互影响。 

4. 团队成员彼此会沟通与工作相关的问题。 

5. 团队成员很容易被其他同事理解和接受。 

6. 团队中，不成熟的观点也能被重视。 

7. 团队成员都尝试分享信息。 

8. 团队中，既有付出，也有收获。 

资料来源：Anderson & West, 1996 

3.2.3 创造性绩效 

使用 Janssen (2000) 的创造性绩效量表，共 9 个测量项目。评估受试者在工

作中的创造性绩效水平。采用 7 点量表，从 1 表示“非常不同意”到 7 表示“非

常同意”，让受试者在每个项目上选择适当的数字。数字越高，表示受试者所呈

现的创造性绩效程度越高。如表 3.3 所示。 

表 3. 3 创造性绩效测量量表 

变量 测量项目 

创造性绩效 1. 我为复杂问题提出新的思路。 

2. 我寻找新的技术、流程、工作方法、技巧和/或产品创意。 

3. 我为问题提供原创的解决方案。 

4. 我动员支持创新想法的力量。 

5. 我让组织成员对创新想法充满热情。 

6. 我努力获得创新想法的认可。 

7. 我将创新想法转化为实用的应用。 

8. 我以系统的方式将想法引入工作环境。 

9. 我评估创新想法的实用性 (收益)。 

资料来源：Janssen, 2000 
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3.2.4 LMX 

使用 Liden et al. (1993) 设计的 LMX 量表，共 8 个题目。评估受试者与其直

接领导之间的交换关系质量。采用 7 点量表，从 1 表示“非常不同意”到 7 表示

“非常同意”，让受试者在每个项目上选择适当的数字。数字越高，表示受试者

所呈现的直接领导之间的交换关系质量程度越高。如表 3.4 所示。 

表 3.4 LMX 测量量表 

变量 测量项目 

LMX 1.我的上司会倾向于行使他/她的职权帮助我解决工作中的问题。 

2. 我可以寄希望于我的上司在我真正需要的时候“为我伸出援手”，

哪怕是牺牲他/她自己的切身利益。 

3. 我的上司了解我在工作上的问题和需要。 

4. 我的上司了解我的潜力。 

5. 我的上司对我有足够的信心，如果我不在场，他/她会为我的决定

辩护和辩护。 

6. 与我的上司相处时，我总是能够明确自己的立场。 

资料来源：Liden et al., 1993 

3.3 研究对象与资料收集 

3.3.1 研究对象 

本研究的对象以上海市白领员工为主，不限制取样产业与职务，并采用问卷

调查的方式进行。在取样的过程中将排除非以营利为目的的组织的员工来进行问

卷填写。研究上海市白领员工在探究谦虚领导力、心理安全氛围与创造性绩效间

的关系具有独到的意义和价值： 

1) 上海市的经济和社会背景 

上海，作为中国最大的城市之一，拥有高度发达的经济和独特的文化背景。

它是中国的经济、金融、贸易和航运中心，聚集了大量的跨国公司、金融机构和
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高新技术企业。这些企业对创新和创造性绩效有着极高的需求，因为它们需要持

续创新来维持竞争优势和市场领导地位。上海的白领员工，作为这一经济活动的

核心参与者，其工作性质、工作环境和面临的挑战代表了中国乃至全球许多发达

地区白领员工的典型情况。 

2) 上海白领员工的代表性和多样性 

上海的白领工作人群在教育背景、文化素养、技能专长等方面具有高度的代

表性和多样性。他们来自全国各地乃至世界各地，具有不同的文化背景和职业经

历，这为研究提供了一个多元化的样本。通过对上海市白领员工进行研究，可以

更好地理解和解释不同背景下谦虚领导力、心理安全氛围与创造性绩效之间的关

系。 

3) 高压力和高竞争环境 

上海的工作环境以其高压力和高竞争著称。这种环境对员工的心理健康和工

作绩效产生了重大影响，特别是对他们的创造性绩效。在这样的环境下，探索如

何通过谦虚领导力和营造心理安全氛围来促进员工的创造性绩效，对于企业和组

织来说具有非常重要的实际意义。 

4) 创新与创造性绩效的需求 

随着全球化竞争的加剧和经济环境的快速变化，创新成为企业生存和发展的

关键。上海作为中国乃至亚洲的经济中心，对创新和创造性绩效的需求尤为迫切。

研究上海市白领员工可以为如何通过领导方式和组织文化促进创新提供宝贵的

见解和实践指导。 

3.3.2 资料收集 

本次调研采用量化调研的方式，采用自填式问卷调查的方式收集样本资料。

并以便利抽样为主要抽样方法。资料搜集的管道主要分成两种：第一种是请工作

中的亲朋好友协助进行问卷施测，藉此将问卷发给其同事填答；第二种是透过指
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导教授委托其职场上的同事或朋友，协助发放问卷进行施测。为了确保受试者的

隐私，本问卷采不记名方式。这种方法利用了现有的社会网络来扩大问卷的覆盖

范围，亲朋好友在工作场所的同事之间分发问卷，这样不仅增加了参与者的信任

度 (因为问卷是通过熟人介绍的)，也可能提高问卷的回收率。此外，这种方法可

以帮助研究者触及到不同行业和职能的白领员工，增加样本的多样性。 

依照研究者吴明隆 (2009) 的建议，地区性得研究样本需要抽样数大概介于

500 人至 1000 人左右。本次问卷调查通过各种途径发放问卷调查量表最少为 500

份以上。本文于 2024 年 2 月 26 到 2 月 29 日发放与回收问卷，本文共发放 829

份网络问卷，共回收问卷 737 份，扣除选项全部一致的、前后矛盾的无效问卷 53

份后，有效问卷有 684 份，有效率 92.81%。 

3.4 研究伦理 

在进行问卷调查时，尊重参与者的隐私是至关重要的。采用不记名方式可以

让参与者在填写问卷时感到更加安心，从而更真实地表达自己的观点和感受，这

对于提高数据质量至关重要。同时，这也体现了对参与者权利的尊重和保护，符

合伦理研究的基本要求。 

3.5 资料分析 

本研究将选用 SPSS 与 AMOS 统计软件作为数据分析的主要工具，采用的分

析方式有描述性统计、效度分析、信度、结构方程式与回归分析。 

1) 描述性统计 

将针对样本的基本数据，包含性别、年龄、学历、产业别、部门别、职务、

公司人数、直属主管的性别进行描述性统计。由次数分配、百分比、平均数与标

准偏差的分析，来描述样本特性与分布情形。 

2) 共同方法偏差 
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共同方法偏差 (Common method biases) 是指由于预测变量和标定变量之间

认为的共变，由于相同的数据源或评分者、相同的测量环境、以及项目本身的特

点而产生的。本研究采用哈曼单因子分析。如果第一个主要成分解释的方差占全

部方差的百分比低于 40%，则基本说明常见的方法并无严重偏差。 

3) 效度分析 

效度分析是希望了解研究所采用的量表是否能确实衡量本研究的变量。由于

本研究问卷的问项皆是采用过去学者发展出的问项，因此已具备内容效度。除此

之外，本研究将进行建构效度分析，以检验本研究所使用的测量变量，是否能有

效衡量其特质或构面。建构效度包含收敛效度及区别效度，本研究将透过验证性

因素分析 (CFA)，采用结构可靠度 (Construct Reliability, CR) 应符合 0.7 的原则，

提取变量的平均数量 (Average Variance Extracted, AVE) 需符合 0.5 的原则进行衡

量。 

4) 信度分析  

信度是指衡量没有误差的程度，即测验结果的一致性 (Consistency) 程度。本

研究将采用衡量信度的 Cronbach's α 指标，对本研究各构面问项进行各项对总项

相关系数进行检测，视其是否符合最低标准 0.5 的原则 (Nunnally, 1978)。 

5) 相关性分析与区别效度 

本研究将利用皮尔逊积差相关分析来了解各个变量其两两之间的相关系数

程度，若两两变量间的相关系数越高且呈现显着，代表彼此的相关性越高，可藉

此初估两变量间可能存在因果关系，以及利用在因素分析中测得的变异数平均抽

取量 (AVE) 与相关分析结果的比较。确认结构面间是否存在区别效度。 

6) 结构方程式 

本研究采用 AMOS 统计分析软件进行结构方程模式的数据分析工具，以进

行本研究的假设模式的适配度衡量，另外，使用路径分析来检定假设是否成立。
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以此来验证谦虚领导对创造性绩效的直接作用，谦虚领导对心理安全氛围的直接

作用，心理安全氛围对创造性绩效的直接作用，以及心理安全氛围在谦虚领导与

创造性绩效的中介作用。检验假设 H1-H4。 

7) 调节效应检验 

本研究使用多元线性回归分析进行调节效应验证，首先处理自变量和调节变

量去中心化，使数据的共线性问题下降。然后纳入主效应自变量、调节变量以及

交互项对因变量进行检验，以判定是否具有调节效应，最后对有调节效应的交互

项画交互图，以观测具体的调节方向。检验假设 H5。 
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第 4 章 

实证分析 

4.1 描述性统计分析 

本文共发放 829 份网络问卷，共回收问卷 737 份，回收率 88.90%，扣除选项

全部一致的、前后矛盾的无效问卷 53 份后，有效问卷有 684 份，有效率 92.81%。

如表 4.1 所示。 

1) 性别分布：男性员工占比为 56.43% (386 名)，女性员工占比为 43.57% (298

名)，这说明在参与调查的员工中，男性略多于女性，反映了在中国普通白领职工

中男性的比例较高。 

2) 年龄分布：18-25 岁的年轻员工占比 41.08% (281 名)，26-35 岁的较为成

熟的员工占比 40.50% (277 名)，46-55 岁的中年员工占比 13.89% (95 名)，56 岁

及以上的老年员工占比 4.53% (31 名)，年龄分布显示，员工主要集中在 18-35 岁

之间，占调查总数的 81.58%，反映出公司员工结构年轻化的特点。 

3) 婚姻状况：已婚员工占比 60.67% (415名)，未婚员工占比 39.33% (269名)，

已婚员工的比例较高，可能与中国社会对结婚年龄的普遍期待相符，反映出已婚

员工更可能稳定于一份工作。 

4) 教育程度：大专及以下学历的员工占比 40.64% (278 名)，大学本科学历的

员工占比 44.15% (302 名)，硕士学历的员工占比 12.43% (85 名)，博士学历的员

工占比 2.78% (19 名)，教育程度方面，大多数员工具有大专到本科之间的学历，

表明公司员工具有较好的教育背景，而高学历 (硕士及以上) 员工也有一定比例。 

5) 加入该企业时间：不足 1 年的新员工占比 21.05% (144 名)，1-5 年的员工

占比 73.39% (502 名)，5 年及以上的资深员工占比 5.56% (38 名)，大部分员工在
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当前企业的工作年限在 1-5 年之间，表明员工相对稳定。新加入不足 1 年的员工

占有一定比例，而 5 年及以上的较为少见，暗示企业有较高的人员流动率或增长

速度。 

表 4.1 人口背景变量描述性统计分析 

变量 分组 个案数 百分比 

性别 男 386 56.43% 

 女 298 43.57% 

年龄 18-25 岁 281 41.08% 

 26-35 岁 277 40.50% 

 46-55 岁 95 13.89% 

 56 岁及以上 31 4.53% 

婚姻状况 已婚 415 60.67% 

 未婚 269 39.33% 

教育程度 大专及以下 278 40.64% 

 大学本科 302 44.15% 

 硕士 85 12.43% 

 博士 19 2.78% 

加入该企业时间 不足 1 年 144 21.05% 

 1-5 年 502 73.39% 

 5 年及以上 38 5.56% 

资料来源：本研究自行整理 

表 4.2 展示了四个不同变量 (谦虚领导、心理安全氛围、LMX、创造性绩效)

在使用李克特 7 点量表进行调查问卷时的一些关键统计特征。李克特量表是一种

常用的调查工具，从 1 到 7 的评分，其中 1 代表完全不同意，7 代表完全同意。 

平均值显示了受访者对每个变量的平均反应。谦虚领导的平均值是 4.471，

意味着平均而言，受访者对于谦虚领导的评价超过了量表的中点 (即 4)。创造性

绩效有最高的平均值 4.902，表明受访者普遍较高地评价他们的创造性绩效。标
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准差表示受访者回答的变异或分散程度。心理安全氛围的标准差最小 (0.981)，表

示关于心理安全氛围的回答比其他变量更为一致。而 LMX 的标准差最大 (1.244)，

说明对 LMX 的评价在受访者间差异较大。 

偏度衡量数据分布的对称性。一个偏度接近 0 的分布是相对对称的。心理安

全氛围的偏度 (0.143) 接近 0，表示其分布相对对称。创造性绩效的偏度为-0.878，

表明其分布左偏，也就是说大部分数据位于平均值的右侧。峰度衡量数据分布的

尖锐程度。正峰度 (如创造性绩效的 1.068) 表明分布比正态分布更尖锐，有更厚

的尾部。负峰度 (如谦虚领导的-0.399) 表明分布比正态分布更平坦。 

表 4.2 调查量表变量描述性统计分析 

变量 最小值 最大值 平均值 标准差 偏度 峰度 

谦虚领导 1 7 4.471 1.210 0.508 -0.399 

心理安全氛围 1 7 4.824 0.981 0.143 -0.097 

LMX 1 7 4.519 1.244 -0.282 -0.563 

创造性绩效 1 7 4.902 1.136 -0.878 1.068 

资料来源：本研究整理 

4.2 共同方法偏差 

共同方法偏差 (Common Method Bias, CMB) 是指在社会科学研究中，由于

测量方法的共同性导致的测量误差。这种偏差通常发生在使用自评问卷作为主要

数据收集工具的研究中，因为受访者的回答可能受到各种主观因素的影响，例如

社会期望、心情状态或对问卷理解的差异，从而影响研究结果的准确性和可靠性。

本文使用探索性因子分析来评估数据中的因子结构，如果所有的项 (或大多数项)

都加载到一个单一的因子上，或者某一个因子解释了大部分的方差 (例如，超过

40%)，这可能表明存在共同方法偏差。如表 4.3 所示，第一个因子的旋转载荷平

方和的累计百分比为 21.531%，未超过 40%的门槛，因此可以说明本文调查的数

据不存在严重的共同方法偏差的问题。 
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表 4.3 共同方法偏差检验表 

成

分 

初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和 

总计 方差% 累积% 总计 方差% 累积% 总计 方差% 累积% 

1 12.599 39.372 39.372 12.599 39.372 39.372 6.890 21.531 21.531 

2 4.449 13.903 53.275 4.449 13.903 53.275 6.024 18.825 40.356 

3 3.500 10.938 64.214 3.500 10.938 64.214 5.655 17.672 58.027 

4 3.048 9.525 73.739 3.048 9.525 73.739 5.028 15.712 73.739 

5 .646 2.017 75.756       

6 .539 1.686 77.442       

7 .517 1.617 79.059       

8 .475 1.484 80.543       

9 .443 1.384 81.927       

10 .420 1.311 83.238       

11 .403 1.258 84.497       

12 .371 1.161 85.657       

13 .351 1.097 86.754       

14 .340 1.062 87.816       

15 .328 1.024 88.840       

16 .306 .957 89.797       

17 .290 .908 90.705       

18 .276 .861 91.566       

19 .268 .836 92.402       

20 .247 .772 93.174       

21 .243 .759 93.934       

22 .235 .734 94.667       

23 .229 .716 95.383       

24 .214 .668 96.051       

25 .203 .635 96.686       

26 .191 .598 97.284       

27 .179 .559 97.843       

28 .167 .523 98.366       

29 .160 .501 98.867       
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表 4.3 共同方法偏差检验表 (续) 

成

分 

初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和 

总计 方差% 累积% 总计 方差% 累积% 总计 方差% 累积% 

30 .146 .457 99.324       

31 .140 .438 99.762       

32 .076 .238 100.00       

提取方法：主成分分析法。 

资料来源：本研究整理 

4.3 信度分析 

在社会科学研究中，确保用于收集数据的问卷或测试具有良好的信度和效度

是至关重要的。信度反映了测量工具的一致性和可靠性，而效度涉及到工具测量

的准确性，即它是否真正测量了它旨在测量的概念。Cronbach’s α 系数是评估问

卷或测量工具内部一致性信度的一种常用方法，α 系数的值范围从 0 到 1，通常

认为 α 系数大于 0.7 表明较好的内部一致性信度。如表 4.4 所示，4 个变量的

Cronbach’s α 系数均高于 0.7，表明本文所采用的量表具有较好的内部一致性信

度。 

表 4.4 信度分析汇总表 

变量 测量题数 Cronbachs’ α 

谦虚领导 9 0.864 

LMX 6 0.958 

心理安全氛围 8 0.941 

创造性绩效 9 0.935 

资料来源：本研究自行整理 

4.4 效度分析 

本研究采用 AMOS 进行验证性因子分析。首先对模型进行拟合，检验模型拟

合指标，模型拟合指标标准。如表 4.5 所示。 
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表 4.5 模型拟合指标汇总表 

指标名称 χ2/df GFI AGFI RMSEA CFI PCFI 

标准 ＜5 ＞0.9 ＞0.8 ＜0.10 ＞0.9 ＞0.5 

资料来源：吴明隆, 2009 

4.4.1 谦虚领导 

对谦虚领导进行模型建立，如图 4.1 所示，χ2/df=2.417, GFI=0.979, AGFI=0.966, 

CFI=0.994, RMSEA=0.046, PCFI=0.745，对比表 4.5 所示，其模型拟合指标比较，

结论表示谦虚领导模型拟合指标较好。 

 

图 4.1 谦虚领导标准化验证性因子分析拟合图 

资料来源：本研究自行整理 

本研究采用 CFA 计算组合信度 (CR) 和平均方差提取值 (AVE) 来检测显变

量对潜变量的代表性。如表 4.6 所示，其对谦虚领导 CFA 结果进行汇总。谦虚领

导的 CR 值高于 0.6，AVE 值高于 0.5，通过聚合效度的检验 (Fornell & Larcker, 

1981)。 
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表 4.6 谦虚领导标准化验证性因子分析表 

观测变量 潜变量 λ SMC 1-SMC CR AVE 

谦虚领导 

x1 0.839 0.704 0.296 0.964 0.747 

x2 0.865 0.748 0.252   

x3 0.872 0.760 0.240   

x4 0.862 0.743 0.257   

x5 0.880 0.774 0.226   

x6 0.885 0.783 0.217   

x7 0.852 0.726 0.274   

x8 0.810 0.656 0.344   

x9 0.911 0.830 0.170   

资料来源：本研究自行整理 

4.4.2 心理安全氛围 

对心理安全氛围进行模型建立，如图 4.2 所示，χ2/df=2.918, GFI=0.938, 

AGFI=0.909, CFI=0.961, RMSEA=0.062, PCFI=0.584，对比表 4.5 所示，其模型拟

合指标比较，结论表示心理安全氛围模型拟合指标较好。 

 

图 4.2 心理安全氛围标准化验证性因子分析拟合图 

资料来源：本研究自行整理 

如表 4.7 所示，其对心理安全氛围 CFA 结果进行汇总。心理安全氛围的 CR
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值高于 0.6，AVE 值高于 0.5，通过聚合效度的检验 (Fornell & Larcker, 1981)。 

表 4.7 心理安全氛围标准化验证性因子分析表 

观测变量 潜变量 λ SMC 1-SMC CR AVE 

心理安全

氛围 

m1 0.778 0.605 0.395 0.938 0.655 

m2 0.758 0.575 0.425   

m3 0.810 0.656 0.344   

m4 0.828 0.686 0.314   

m5 0.825 0.681 0.319   

m6 0.844 0.712 0.288   

m7 0.815 0.664 0.336   

m8 0.815 0.664 0.336   

资料来源：本研究自行整理 

4.4.3 LMX 

对 LMX 进行模型建立，如图 4.3 所示，χ2/df=4.618, GFI=0.980, AGFI=0.954, 

CFI=0.993, RMSEA=0.073, PCFI=0.596，对比表 4.5 所示，其模型拟合指标比较，

结论表示 LMX 模型拟合指标较好。 

 

图 4.3 LMX 标准化验证性因子分析拟合图 

资料来源：本研究自行整理 
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如表 4.8 所示，其对 LMX 的 CFA 结果进行汇总。LMX 的 CR 值高于 0.6，

AVE 值高于 0.5，通过聚合效度的检验 (Fornell & Larcker, 1981)。 

表 4.8 LMX 标准化验证性因子分析表 

观测变量 潜变量 λ SMC 1-SMC CR AVE 

LMX 

w1 0.900 0.810 0.190 0.955 0.779 

w2 0.913 0.834 0.166   

w3 0.747 0.558 0.442   

w4 0.910 0.828 0.172   

w5 0.907 0.823 0.177   

w6 0.907 0.823 0.177   

资料来源：本研究自行整理 

4.4.4 创造性绩效 

对创造性绩效进行模型建立，如图 4.4 所示，χ2/df=3.619, GFI=0.970, 

AGFI=0.951, CFI=0.983, RMSEA=0.062, PCFI=0.737，对比表 4.5 所示，其模型拟

合指标比较，结论表示创造性绩效模型拟合指标较好。 

 

图 4.4 创造性绩效标准化验证性因子分析拟合图 

资料来源：本研究自行整理 

如表 4.9 所示，其对创造性绩效的 CFA 结果进行汇总。创造性绩效的 CR 值
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高于 0.6，AVE 值高于 0.5，通过聚合效度的检验 (Fornell & Larcker, 1981)。 

表 4.9 创造性绩效标准化验证性因子分析表 

观测变量 潜变量 λ SMC 1-SMC CR AVE 

创造性绩

效 

y1 0.802 0.643 0.357 0.935 0.617 

y2 0.766 0.587 0.413   

y3 0.767 0.588 0.412   

y4 0.783 0.613 0.387   

y5 0.764 0.584 0.416   

y6 0.717 0.514 0.486   

y7 0.745 0.555 0.445   

y8 0.864 0.746 0.254   

y9 0.852 0.726 0.274   

资料来源：本研究自行整理 

 

4.5 相关性分析 

区别效度定义为一个变量多重指标相聚合或呼应时，则变量之多重指标也应

与其相对立的构念的测量指标有相关。潜在变量的平均变异数抽取量 AVE 之平

方根必须大于其他不同变量的相关系数 (Hair, Anderson, Tatham, Black, 1998) 表

示具有区别效度。其中表 4.10 显示，各变量 AVE 的平方根均大于变量的相关系

数，说明各变量通过区别效度的检验。 

谦虚领导与心理安全氛围呈显著正向相关 (r=0.487, p<0.01)，谦虚领导与创

造性绩效呈显著正向相关 (r=0.451, p<0.01)，心理安全氛围与创造性绩效呈显著

正向相关 (r=0.462, p<0.01)，LMX 与心理安全氛围呈显著正向相关 (r=0.2936, 

p<0.01)。初步验证本文提出的假设。 
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表 4.10 关系数矩阵与区别效度检验 

变量 谦虚领导 心理安全氛围 创造性绩效 LMX 

谦虚领导 0.864    

心理安全氛围 0.487** 0.809   

创造性绩效 0.451** 0.462** 0.785  

LMX 0.246** 0.236** 0.181** 0.883 

注：**p<0.01 

资料来源：本研究自行整理 

4.6 假设检验 

4.6.1 直接效应检验 

为检验本文提出的假设，如图 4.5 所示，构建直接效应图，其中谦虚领导为

自变量，心理安全氛围为中介变量，创造性绩效为因变量。模型拟合后显示，

χ2/df=2.684, GFI=0.914, AGFI=0.898, CFI=0.967, RMSEA=0.050, PCFI=0.881，对比

表 4.5 所示，该路径模型的拟合指标较为良好。 

 

图 4.5 标准化路径拟合图 

资料来源：本研究自行整理 

模型的路径系数如表 4.11 所示，与本研究假设进行对照，本文发现：假设 H1
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提出谦虚领导力与创造性绩效呈正相关关系，得到数据结果支持  (β=0.304, 

p<0.001)，谦虚领导方式被认为能够激发员工的内在动机，鼓励他们积极参与创

新和创造性任务，当员工感受到领导者的支持和尊重时，他们的内在动机得到满

足，从而提高了他们的创造性绩效。这意味着，领导者的谦虚行为能够有效促进

员工的创造性表现，为组织带来更多的创新成果。假设 H2 提出谦虚领导力与心

理安全氛围呈正相关关系，得到数据结果支持 (β=0.508, p<0.001)，谦虚领导力通

过鼓励开放的沟通、承认自身不足和强调团队成员的价值，有助于构建一个高度

的心理安全氛围。这表明，谦虚的领导方式能够有效地营造一个支持性的工作环

境，其中员工能够感到安全地分享想法和观点，这是创新和创造性绩效提升的关

键因素。假设 H3 提出心理安全氛围与创造性绩效正相关关系，得到数据结果支

持 (β=0.330, p<0.001)，表明在心理安全的工作环境中，员工的创新能力和创造性

绩效得到了显著提升，这强调了在组织中建立和维护心理安全氛围的重要性。 

表 4.11 直接效应标准化回归系数摘要表 

路径 Estimate S.E. t p 结果 

谦虚领导→创造性绩效 0.304 0.045 7.246 *** H1 成立 

谦虚领导→心理安全氛围 0.508 0.032 12.676 *** H2 成立 

心理安全氛围→创造性绩效 0.330 0.058 7.682 *** H3 成立 

资料来源：本研究自行整理 

4.6.2 中介效应检验 

为了深入探究谦虚领导通过心理安全氛围对创造性绩效的影响机制，本研究

采用了 Bootstrap 方法来检验中介效应的显著性。Bootstrap 是一种基于重抽样的

统计技术，能够提供关于估计量分布的精确信息，特别适用于中介效应的检验，

因为它不严格要求样本分布的正态性，参考方杰, 张敏强, & 邱皓政 (2012) 提出

的中介效应分析程序，验证心理安全氛围是否在谦虚领导与创造性绩效之间起到

桥梁作用。 

结果如表 4.12 所示，本文在进行 Bootstrap 分析时，设定重抽样次数为 5000

次，这是为了确保结果的稳定性和可靠性。通过这种方法，可以生成一个估计的
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抽样分布，并计算出中介效应的置信区间。置信区间不包含零值时，可以认为中

介效应在统计上是显著的。本文关注的中介路径是“谦虚领导→心理安全氛围→

创造性绩效”。Bootstrap 分析的结果显示，谦虚领导通过心理安全氛围对创造性

绩效的中介效应估计为 0.168，且经过偏差校正的 95%置信区间为 [0.034, 0.217]。

该置信区间不包含零，说明中介效应在统计上显著，从而支持了假设 H4：心理安

全氛围在谦虚领导与创造性绩效间具有中介作用。 

这一发现有重要的理论和实践意义。理论上，验证了心理安全氛围作为一种

关键的组织机制，能够传递谦虚领导的正面影响，促进员工的创造性绩效，强化

了心理安全氛围在组织行为研究中的重要地位，并为谦虚领导力理论提供了新的

证据。实践上，这提示管理者应重视培养和维护一个高度心理安全的工作环境，

作为激发员工创新潜能和提高组织绩效的有效途径，通过实施谦虚领导行为，如

公开承认不足、鼓励反馈和赞赏员工贡献，管理者可以有效地增强团队的心理安

全感，进而促进创新和创造性成果的产生。 

表 4.12 间接效应标准化回归系数摘要表 

   95% CI 

中介路径 Estimate p 下限 上限 

谦虚领导→心理安全氛围→创造性绩效 0.168 0.000 0.034 0.217 

资料来源：本研究自行整理 

4.6.3 调节效应检验 

本节部分通过 SPSS 26.0 软件使用阶层回归分析法来进行假设检验，主要参

数包括 β 值，该值为标准回归系数，也就是预测变量和因变量的相关。t 值就是

对回归系数的 t 检验的结果，绝对值越大，p 就越小，p 代表 t 检验的显著性，在

统计学上，p<0.05 一般被认为是系数检验显著。VIF 为方差膨胀系数 (Variance 

Inflation Factor)，是衡量多元线性回归模型中多重共线性严重程度的一种度量。

它表示回归系数估计量的方差与假设自变量间不线性相关时方差相比的比值。一

般认为 VIF 小于 10 表示回归模型中没有严重的共线性问题。 
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本节部分欲了解 LMX 在谦虚领导与心理安全氛围之间的干扰作用。因而采

用阶层回归分析来验证本研究所提出的假设，如果自变量与调节变量的交互作用

对因变量具有显著影响，证明具有调节效应。为了避免独立变量与交互变量 (独

立变量乘积和调整变量乘积) 之间的高相关性引起的共线性，本文研究对数据进

行了去中心化处理。 

结果如表 26 所示。以去中心化的谦虚领导、去中心化的 LMX、交互项 (去

中心化的谦虚领导×去中心化的 LMX) 为解释变量纳入回归模型中，心理安全氛

围为因变量，从而验证 LMX 的调节作用。模型的 F 值为 80.746，且 p 值小于

0.05，说明模型具有统计意义，模型 R2 为 0.263，修正后的 R2 为 0.259，说明模

型的解释力为 25.9%。VIF 值小于 10，说明解释变量之间不存在共线性问题。 

在模型的标准化回归系数中，交互项 (去中心化的谦虚领导×去中心化的

LMX) 正向影响心理安全氛围 (β=0.108, p<0.01)，说明 LMX 在谦虚领导与心理

安全氛围之间具有干扰作用，假设 H6 获得支持。 

表 4.13 调节效应标准化回归系数摘要表 

模型 
未标准化系数 标准化系数 

t p 
共线性统计 

B 标准误差 Beta VIF 

(常量) 3.849 .033  115.954 .000  

谦虚领导 .383 .028 .473 13.767 .000 1.088 

LMX .087 .027 .111 3.238 .001 1.078 

交互项 .068 .021 .108 3.245 .001 1.029 

注：因变量=心理安全氛围；R2=0.263，Adj R2=0.259, F=80.746*** 

资料来源：本研究自行整理 

基于回归式结果，可以进一步绘制斜率与截距图来观察 LMX 在谦虚领导与

心理安全氛围之间的关系。图表分析结果揭示，在 LMX 较高的情况下，谦虚领

导对心理安全氛围的正向影响得到显著增强。这表明当领导与员工之间的关系质

量较高时，领导的谦虚行为更容易促进员工感受到的心理安全，进而有助于激发

员工的创造性思维和行为。相反，在 LMX 较低的情况下，尽管谦虚领导与心理
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安全氛围之间仍然保持正向关系，但这种影响相对较弱。这可能是因为在较低质

量的领导-成员关系中，员工可能对领导的行为和意图持有怀疑，从而降低了谦虚

领导行为在构建心理安全氛围方面的效果。如图 4.6 所示。 

 

图 4.6 调节效应交互图 

资料来源：本研究自行整理 

4.7 研究假设结果 

本研究依据论文流程，对研究假设进行检验，为得到的研究结果进行结论性

探讨。 

通过验证性因子分析确定了谦虚领导、心理安全氛围、LMX、创造性量表具

有构建效度，且通过 Cronbach’s α 系数检验，量表具有信度与效度。通过偏态系

数与峰度系数检验出量表近似正态分布。本研究使用路径分析验证了谦虚领导力

与创造性绩效呈正向影响关系；谦虚领导力与心理安全氛围呈正向影响关系；心
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理安全氛围与创造性绩效正向影响关系；心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效

间具有中介作用。此外，通过回归分析验证了 LMX 在谦虚领导与创造性绩效间

具有正向调节作用。 

经过上述回归分析、中介检验、调节效应的分析，得出本研究假设的研究结

果，现整理如表 4.14 所示。 

表 4.14 研究假设结果汇总表 

研究假设 研究结果 

H1：谦虚领导力与创造性绩效呈正相关关系。 成立 

H2：谦虚领导力与心理安全氛围呈正相关关系。 成立 

H3：心理安全氛围与创造性绩效正相关关系。 成立 

H4：心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效间具有中介作用。 成立 

H5：LMX 在谦虚领导与创造性绩效间具有调节作用。 成立 

资料来源：本研究自行整理 
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第 5 章 

结论与建议 

5.1 硏究结论 

5.1.1 谦虚领导和创造性绩效 

针对本文提出的研究问题 1：谦虚领导力是否正向影响创造性绩效？本文通

过量实证分析，结果发现谦虚领导力与创造性绩效呈正相关关系。与学者 Burns 

(1978)、Ye et al. (2020)、Kelemen et al. (2023)、Lee et al. (2020)、Wang et al. (2018)、

Maldonado et al. (2021)、唐汉瑛 et al. (2015)、杨陈 et al. (2018)、栾贞增 and 张

晓东 (2021) 的结论类似。 

谦虚领导力是一种领导风格，其中领导者表现出对他人的尊重、认识到自己

的局限性、愿意倾听下属的意见，并鼓励团队成员之间的协作。谦虚的领导者通

过认可团队成员的贡献和价值，增强了团队成员的参与感。当员工感到被尊重和

价值时，他们更有可能积极参与团队活动，愿意分享自己的想法和创意。这种参

与感可以激发员工的内在动机，从而增加团队的创新能力和创造性绩效。谦虚领

导力鼓励开放的沟通和知识共享。领导者承认自己的不足并向团队成员寻求建议，

这种行为模式鼓励团队内的信息流通和知识交换。在这种文化中，团队成员更愿

意分享自己的知识和创新想法，这是推动创新和解决复杂问题的关键因素。 

谦虚的领导者理解失败是创新过程中不可避免的一部分，并且创建了一个安

全的环境，其中团队成员可以自由地尝试新想法而不害怕失败。这种容忍失败的

文化鼓励员工冒险尝试，从而促进了创造性思维和创新。当员工不害怕因尝试新

方法而受到惩罚时，他们更有可能开发出独特的解决方案和创新。谦虚领导力通

过促进相互尊重和支持的团队文化，加强了团队成员之间的协作。这种协作精神

使团队能够有效地结合各自的技能和专长，共同工作解决问题。协作环境支持创
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意的自由流动和组合，这是创造性绩效的另一个关键因素。谦虚的领导者通过鼓

励和支持团队成员的个人成长，为创造性绩效奠定了基础。他们通过提供学习机

会、培训和适时的反馈，帮助员工发展新技能和能力。这种对个人成长的重视不

仅提高了员工的能力，也增强了他们解决问题和创新的能力。 

5.1.2 谦虚领导对心理安全氛围 

针对本文提出的研究问题 2：谦虚领导力是否正向影响心理安全氛围？本文

通过量实证分析，结果发现谦虚领导与心理安全氛围呈正相关关系。与学者 Burns 

(1978)、Hu et al. (2018)、Qu et al. (2022)、张军成 (2016)、刘力丹 et al. (2022)、

施郁文 (2016)、王红椿 and 练玉 (2018)、林星驰 (2016) 的结论类似。 

谦虚的领导力是一种领导风格，其中领导者展现出对自己不足的认识，愿意

倾听下属的意见，对团队成员的贡献表示感激，并积极促进员工的个人成长和发

展。这种领导方式与传统的权威型或自上而下的管理风格形成鲜明对比。在当前

的工作环境中，谦虚的领导力被认为对建立一个正向的心理安全氛围至关重要。 

谦虚的领导者通过自我揭示自己的不足和错误，营造一种开放和接纳的氛围，

鼓励员工分享自己的想法、意见以及担忧。这种领导方式帮助打破传统的权威障

碍，使员工感到他们的声音被听见并且重视。在这样的环境中，员工更有可能感

到安全，因为他们知道自己的贡献是被鼓励和欢迎的，而不是被忽视或贬低。谦

虚领导力通过展现对员工的尊重和欣赏，加强了领导者与员工之间的信任关系。

领导者公开承认自己的不完美和对团队成员的依赖，展示了一种互相尊重和信任

的工作关系模式。这种相互尊重和信任的文化是心理安全氛围的基石，因为员工

感到他们被尊重和价值，从而更愿意承担风险和分享观点。 

在一个心理安全的环境中，员工不害怕因为犯错或提出非主流观点而受到惩

罚。谦虚的领导者通过支持和鼓励员工的探索和实验，即使这些尝试不总是成功，

也能够促进创新。这种对失败的宽容态度和对学习过程的重视，鼓励员工跳出舒

适区，尝试新方法和解决方案，从而推动组织的进步和发展。谦虚的领导者认识

到每个员工的独特价值和潜力，积极促进他们的个人发展。通过提供反馈、资源
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和学习机会，以及对他们的努力表示赞赏，这些领导者帮助员工建立自信并鼓励

他们追求卓越。这不仅增强了员工的能力和动力，也增强了他们在团队中的安全

感，因为他们知道领导者支持他们的成长和成功。 

5.1.3 心理安全氛围对创造性绩效 

针对本文提出的研究问题 3：心理安全氛围是否正向影响创造性绩效？本文

通过量实证分析，结果发现心理安全氛围与创造性绩效呈正相关关系。与学者

Newman et al. (2017)、Choi et al. (2021)、Carmeli et al. (2014)、Edmondson and Lei 

(2014)、屠兴勇 et al. (2022)、张国峥 (2015) 的结论类似。 

员工的心理安全氛围是指一个环境，其中员工感到自己被接纳和尊重，可以

自由表达自己的想法、意见和潜在的担忧，而不必担心遭受负面后果。这种环境

不仅能够促进个人的成长和发展，还能够显著地正向影响组织的创造性绩效。在

一个心理安全的环境中，员工不害怕提出新想法或是对现状提出质疑。这种开放

的文化鼓励员工进行探索性思考，进而产生创新的解决方案。员工在知道自己的

想法受到欢迎和尊重的情况下，更愿意进行尝试和实验，哪怕这些尝试最终可能

并不成功。这种不断尝试和探索的过程是创新发展的基石。 

心理安全氛围能够增强团队成员间的信任感和相互尊重，从而促进有效的沟

通和协作。当团队成员相互信任，愿意分享自己的观点和想法时，他们能够更好

地集思广益，汇集不同的视角来解决问题。这种跨学科和多元化的思维方式能够

极大地增强团队的创造力和解决问题的能力。在缺乏心理安全的环境中，员工可

能会因为害怕失败或受到批评而避免提出新的想法或采取风险。然而，在一个心

理安全的环境里，员工知道即使失败也会得到支持和理解，而不是责备或惩罚。

这种安全感使员工更愿意接受挑战，尝试新方法，即使这意味着有可能失败。这

种愿意接受挑战和失败的文化是推动创造性和创新的关键。 

心理安全氛围不仅促进了创新和团队合作，还有助于个人的成长和学习。员

工在这样的环境中更加乐于接受反馈和建议，因为他们知道这是出于帮助他们成

长的目的，而不是批评。这种持续的学习和成长过程使得员工能够不断提高自己
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的技能和知识，进而在工作中展现出更高的创造性绩效。一个充满心理安全的工

作环境能够增强员工对组织的归属感，因为他们感受到自己的价值和贡献被认可。

这种归属感不仅能够提高员工的满意度和忠诚度，还能激发他们为组织的成功贡

献自己的力量，包括通过创造性的工作表现。忠诚和投入的员工更有可能致力于

寻找和实施创新的解决方案，以推动组织向前发展。 

5.1.4 心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效间的中介作用 

针对本文提出的研究问题 4：心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效间是否

具有中介作用？本文通过量实证分析，结果发现心理安全氛围在谦虚领导与创造

性绩效间具有中介作用。与学者 Newman et al. (2017)、Choi et al. (2021)、Carmeli 

et al. (2014)、Lee et al. (2020)、唐汉瑛 et al. (2015)、栾贞增 and 张晓东 (2021)、

屠兴勇 et al. (2022) 的结论类似。 

心理安全氛围在谦虚领导与创造性绩效之间的中介作用，是一个复杂而深刻

的议题。谦虚领导是一种领导风格，其中领导者展现出开放性、自我反思的能力，

以及认识到自己不完美和接受反馈的意愿，这种领导方式与传统的权威主义领导

截然不同，它鼓励一种更为包容和支持的工作环境，从而为心理安全的氛围奠定

了基础，在这样的环境中，创造性绩效得以蓬勃发展。 

谦虚领导的实践通过其固有的开放性和自我反思，不仅构建了心理安全的基

础，而且促进了一种充满信任和尊重的组织文化，这对于激发员工的创新潜力和

提高创造性绩效至关重要。这种领导风格的核心在于领导者的能力，他们能够认

识到自己的局限性，欣赏多样性的观点，并从失败中学习，从而营造出一种鼓励

尝试和错误的环境。当领导者展现出谦虚和接受反馈的姿态时，他们实际上在组

织中传递了一种强烈的信息，即每个人的声音都值得被听到，每个人的贡献都被

重视。这种文化降低了员工分享自己见解和提出创意的心理障碍，因为他们知道

自己的意见不会被轻视或忽略。相反，这种开放的交流鼓励了更多的创新思维和

合作精神，为突破性的想法和解决方案的产生创造了条件。 

在心理安全的氛围中，员工更加倾向于冒险和创新，因为他们确信，即便尝
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试失败，也不会遭遇负面的评价或职业后果。这种自由探索的环境对于促进创造

性绩效至关重要。员工不仅更愿意分享自己的新奇想法，而且也更乐于接受并激

励他人的创意，这样的相互作用不断推动团队向着更加创新和高效的方向发展。

进一步来说，心理安全起着桥梁的作用，连接着谦虚领导与创造性绩效之间的关

系。谦虚领导为心理安全的形成奠定了坚实的基础，而心理安全的存在又进一步

促进了创造性绩效的提升。这种相互作用表明，没有心理安全作为中介，谦虚领

导对于创造性绩效的正面影响可能会大大削弱。因此，心理安全不仅是个体能够

自由表达和创新的必要条件，也是组织能够实现持续创新和绩效提升的关键因素。

在这个过程中，谦虚领导通过个性化的关注和支持，进一步加强了员工的参与度

和创新能力。领导者通过深入了解每位员工的独特需要和潜力，以及提供必要的

资源和支持，帮助员工充分发挥他们的创造性潜力。这种对个体差异的尊重和支

持不仅促进了员工个人的成长和发展，也增强了团队的整体创新能力。 

5.1.5 LMX 在谦虚领导与创造性绩效间的调节作用 

针对本文提出的研究问题 5：LMX 在谦虚领导与创造性绩效间是否具有调节

作用？本文通过量实证分析，结果发现 LMX 在谦虚领导与创造性绩效间具有调

节作用。与学者 Fatima et al. (2022)、Homans (1958)、Wang et al. (2021)、Carnevale 

et al. (2019)、赵地 (2020)、苏伟琳 and 林新奇 (2019)、张少峰 et al. (2023) 的结

论类似。 

高质量的 LMX 关系通过增强信任和沟通，为员工提供了一个安全的环境，

他们可以在其中自由地表达自己的想法和创意，而不必担心遭到负面评价或其他

后果。这种开放的沟通渠道鼓励员工提出新颖的解决方案，即使这些想法可能与

传统观念不符。在这样的文化中，创新被视为一种探索和学习的过程，而不仅仅

是达到预定目标的手段。因此，当领导者表现出对员工想法的真诚关注和支持时，

员工更有可能投身于创新活动，从而推动创造性绩效的提升。 

其次，谦虚领导的个性化支持和资源分配对于激发员工的创新潜能至关重要。

在高质量的 LMX 关系框架内，领导者与员工之间建立了一种深层次的个人联系，
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使领导者能够了解并满足员工的独特需求和潜力。这种个性化的关注不仅涉及工

作相关的支持，也包括职业发展和个人成长的机会。当员工感觉到他们的个人目

标和组织目标是一致的时，他们的内在动机得到增强，进而更积极地参与到创新

和创造性任务中。 

此外，LMX 关系中的正向调节作用在于通过谦虚领导增强心理安全，从而

减少员工对失败的恐惧，激励他们勇于尝试新事物。心理安全感是员工愿意承担

风险和面对挑战的关键前提。在一个将失败视为成长机会的文化中，员工不会因

为担心失败而回避创新尝试。相反，他们会因为相信领导者和团队的支持而更加

自信地探索未知领域，这对于促进创新思维和提高创造性绩效至关重要。 

最后，谦虚领导与高质量的 LMX 关系的结合能够显著提升员工的内在动机

和参与度。当员工感觉到自己的贡献被认可，他们的工作具有意义和价值时，他

们的满意度和投入度会显著提高。这种感觉不仅增强了员工对工作的热情，也激

发了他们追求创新和改进的渴望。因此，员工更加投入于寻找和实施创新解决方

案的过程中，从而推动组织的整体创造性绩效提升。 

综上所述，高质量的 LMX 关系在谦虚领导与创造性绩效之间发挥着至关重

要的正向调节作用。通过建立基于信任和开放沟通的关系，提供个性化的支持和

资源，增强心理安全感，以及提升员工的内在动机和参与度，组织能够创造一个

促进创新和提高创造性绩效的环境。因此，领导者应致力于发展和维护高质量的

LMX 关系，以充分发挥其在推动组织创新和成功中的潜力。 

5.2 研究启示 

5.2.1 理论贡献 

1) 扩展了谦虚领导力相关研究 

谦虚领导力，作为一种以自我反思、开放性接受反馈、低调展现成就和重视

他人贡献为核心特征的领导风格，其对员工和组织产生的积极影响已被众多研究

证实。然而，相较于研究其对员工态度和行为的直接影响，如工作满意度、组织
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承诺和团队协作等，探索谦虚领导力与创造性绩效之间关系的文献相对较少。本

研究通过实证分析，证实了谦虚领导力与创造性绩效之间存在正向影响关系，从

而拓展了谦虚领导力研究的边界。这一发现提示我们，谦虚领导力通过促进创新

思维和创造性解决问题，能够有效地提升组织的创造性绩效。 

2) 强调了心理安全氛围的中介作用 

在探讨谦虚领导力如何影响创造性绩效的过程中，本研究强调了心理安全氛

围的中介作用。心理安全，定义为个体在团队中提出意见或犯错时不会受到惩罚

或羞辱的信念，是促进创新和创造性的关键环境因素。本研究发现，谦虚领导力

通过塑造一种鼓励尝试和错误、支持多元思维的心理安全工作环境，从而促进了

员工的创造性绩效。这一结果不仅进一步明确了心理安全氛围的作用机制，也为

组织如何通过领导行为建立心理安全氛围提供了实践指南。 

3) 揭示了 LMX 的调节作用 

本研究进一步探讨了 LMX 质量在谦虚领导力与创造性绩效关系中的调节作

用。LMX 理论强调基于互惠原则的领导者与下属之间的高质量个性化关系，对

提升员工的工作绩效和组织承诺具有重要影响。研究结果表明，高质量的 LMX

能够增强谦虚领导对创造性绩效的正向影响，这意味着在高质量的领导-成员关

系中，员工更可能接受并响应谦虚领导的行为，从而激发其创新潜能。这一发现

为领导者提供了如何通过培养与员工的互动关系来促进组织创新的具体策略。 

4) 融合了多个理论视角 

为了全面分析谦虚领导力如何影响创造性绩效，本研究采用了跨理论的分析

框架，将事务型领导理论、社会认知理论、交换理论和资源基础视角相结合。这

种多维度的视角不仅丰富了对谦虚领导力影响机制的理解，也为未来研究提供了

一种综合性的分析模型。通过跨理论的融合，本研究展示了谦虚领导力如何通过

不同路径影响创造性绩效，包括促进心理安全氛围、提高 LMX 质量，以及激发

员工的内在动机和创新能力。 



64 

 

5.2.2 实践贡献 

管理实践的启示是从本研究结果中提取出的宝贵知识，旨在指导组织和领导

者如何通过谦虚领导、心理安全氛围的建设和优化 LMX 关系来提升员工的创造

性绩效。以下是对管理实践的详细启示： 

1) 谦虚领导的实践意义 

领导者应致力于培养谦虚的行为特质，如公开承认错误、展现学习的愿望、

欣赏他人的贡献等，通过这种方式，领导者不仅能够促进员工之间的信任和尊重，

还能激发团队的创新精神和协作能力。领导者应成为终身学习的模范，鼓励团队

成员不断寻求新知，勇于尝试，通过建立一个以学习和成长为中心的文化，组织

能够更好地适应环境变化，促进创新。通过赞赏和认可员工的贡献，领导者可以

增强员工的价值感和归属感，这种认可不仅能够提高员工的满意度和忠诚度，还

能激励员工积极参与创新活动。 

2) 心理安全氛围的构建 

组织应鼓励开放、坦诚的沟通，使员工能够自由表达想法和意见，不必担心

被批评或惩罚，这种环境能够促进知识分享，激发创意的碰撞。在追求创新的过

程中，失败是不可避免的。组织应培养一种容忍失败的文化，将失败视为学习和

成长的机会，而不是责备和惩罚的理由，这能够鼓励员工勇于尝试新思路和方法。

领导者应为员工提供必要的支持和资源，以便他们能够实现创新目标，这包括提

供时间、资金和技术等资源，以及提供指导和反馈，帮助员工克服创新过程中的

挑战。 

3) LMX 关系的优化 

领导者应与每位员工建立个性化的关系，了解他们的需求、期望和职业目标，

通过这种方式，领导者可以更有效地激发员工的潜力，提升其工作绩效和创造性

表现。领导者应致力于提高与员工互动的质量，包括经常性的沟通、有效的反馈

和积极的肯定，高质量的互动不仅能够增强员工的工作满意度和承诺，还能促进
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创造性思维的发展。在建立 LMX 关系时，领导者应确保公平性和包容性，避免

偏爱特定员工，这能够防止团队内部的分裂和不满，营造一个支持和谐与共同成

长的工作环境。 

5.3 研究不足与未来研究建议 

1) 研究对象的不足与建议 

尽管 684 名参与者提供了足够的数据量进行量化分析，但样本仅限于中国的

普通白领员工，可能无法全面代表其他行业、文化或国家的情况，这限制了研究

发现的普遍适用性。研究中可能未充分考虑人口统计变量对研究结果的潜在影响，

这些变量可能会对谦虚领导力和创造性绩效之间的关系产生调节作用。 

因此，未来研究应考虑包括更广泛的行业、文化背景和国家，以增强研究结

果的外部有效性和普遍适用性。在后续研究中，应详细收集并分析参与者的人口

统计信息，探讨这些变量是否对谦虚领导力与创造性绩效之间的关系产生影响。 

2) 研究方法的不足与建议 

本研究主要采用量化研究方法，虽然能够提供广泛的数据分析，但可能无法

深入理解个体经验、感受和行为背后的复杂动因。同时本研究采用横断面设计，

这种设计难以捕捉到时间变化对研究变量之间关系的影响。 

因此，未来研究可以采用混合方法研究设计，结合定性研究方法 (如访谈、

案例研究等)，以深入理解谦虚领导力如何影响心理安全氛围和创造性绩效，及其

背后的机制。通过实施纵向研究设计，未来的研究可以更准确地捕捉和理解变量

之间的因果关系及其随时间的变化。 

3) 研究变量的不足与建议 

尽管本研究涉及谦虚领导、心理安全氛围、LMX 和创造性绩效等变量，但可

能忽略了其他可能影响创造性绩效的重要因素，如个人动机、组织文化等。虽然

本研究探讨了心理安全氛围的中介作用和 LMX 的调节作用，但可能存在其他未
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被考虑的中介或调节变量，这些变量同样可以对谦虚领导与创造性绩效之间的关

系产生影响。 

因此，未来研究应考虑引入其他潜在的影响变量，如个人创新能力、组织支

持、工作满意度等，以提供更全面的理解框架。进一步探索和识别新的中介和调

节变量，如组织正义感、员工自主性等，以揭示更复杂的影响机制。 
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敬爱的先生、女士、您好： 

本研究的目的是想要谦虚领导对创造性绩效的影响关系。填写此问卷约需

10 分钟，没有可预知的风险或不适。本问卷采取不记名方式填答，所有资料仅

供研究分析使用，个人信息不对外公开，请您安心填答。在填答时，希望您能

根据自己的实际经验及感受，提供个人的宝贵意见。您的意见非常重要，再次

由衷的感谢您的协助。 

 

个人基本资料： 

您的工作是否偏向于创造方面的 (包括单不限于文字、图片、视频、思路、营销

等创新)？：□是  □否 (退出问卷填写) 

1.性别：□男性  □女性 

2.年龄：□18-25 岁  □26-35 岁  □36-45 岁  □46-55 岁  □56 岁及以上 

3. 婚姻状况：□已婚  □未婚 

3.教育程度：□大专及以下  □大学  □硕士  □博士 

4.加入该企业时间：□不足 1 年  □1-5 年  □5 年及以上 

 

以下是谦虚领导衡量量表 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

一

般 

同

意 

非

常

同

意 

1. 我的直属领导积极寻求反馈，即使是批评性的。 □ □ □ □ □ 

2. 我的直属领导会承认自己不知道如何做某件事。 □ □ □ □ □ 

3. 我的直属领导会承认别人比自己拥有更多的知识和技

能。 
□ □ □ □ □ 

4. 我的直属领导会注意到他人的优点。 □ □ □ □ □ 

5. 我的直属领导经常称赞他人的优点。 □ □ □ □ □ 

6. 我的直属领导对他人的独特贡献表示赞赏。 □ □ □ □ □ 

7. 我的直属领导愿意向他人学习。 □ □ □ □ □ 

8. 我的直属领导对他人的想法持开放态度。 □ □ □ □ □ 

9. 我的直属领导对他人的建议持开放态度。 □ □ □ □ □ 
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以下是心理安全氛围衡量量表 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

一

般 

同

意 

非

常

同

意 

1. 团队成员通常在团队中共享信息，而非独享。 □ □ □ □ □ 

2. 团队成员注重团队合作与共享。 □ □ □ □ □ 

3. 团队成员彼此相互影响。 □ □ □ □ □ 

4. 团队成员彼此会沟通与工作相关的问题。 □ □ □ □ □ 

5. 团队成员很容易被其他同事理解和接受。 □ □ □ □ □ 

6. 团队中，不成熟的观点也能被重视。 □ □ □ □ □ 

7. 团队成员都尝试分享信息。 □ □ □ □ □ 

8. 团队中，既有付出，也有收获。 □ □ □ □ □ 

以下是创造性绩效衡量量表 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

一

般 

同

意 

非

常

同

意 

1. 我为复杂问题提出新的思路。 □ □ □ □ □ 

2. 我寻找新的技术、流程、工作方法、技巧和/或产品创

意。 
□ □ □ □ □ 

3. 我为问题提供原创的解决方案。 □ □ □ □ □ 

4. 我动员支持创新想法的力量。 □ □ □ □ □ 

5. 我让组织成员对创新想法充满热情。 □ □ □ □ □ 

6. 我努力获得创新想法的认可。 □ □ □ □ □ 

7. 我将创新想法转化为实用的应用。 □ □ □ □ □ 

8. 我以系统的方式将想法引入工作环境。 □ □ □ □ □ 

9. 我评估创新想法的实用性 (收益)。 □ □ □ □ □ 

以下是 LMX 衡量量表 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

一

般 

同

意 

非

常

同

意 

1.我的上司会倾向于行使他/她的职权帮助我解决工作中的

问题。 
□ □ □ □ □ 

2. 我可以寄希望于我的上司在我真正需要的时候“为我伸

出援手”，哪怕是牺牲他/她自己的切身利益。 
□ □ □ □ □ 

3. 我的上司了解我在工作上的问题和需要。 □ □ □ □ □ 

4. 我的上司了解我的潜力。 □ □ □ □ □ 

5. 我的上司对我有足够的信心，如果我不在场，他/她会为

我的决定辩护和辩护。 
□ □ □ □ □ 

6. 与我的上司相处时，我总是能够明确自己的立场。 □ □ □ □ □ 
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