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服务型领导对员工创新行为的影响研究
——基于个体内在视角

李红玉，刘云硕
（北京交通大学 经济管理学院，北京 100044）

摘 要：基于自我决定理论，从员工个体内在视角出发，以工作繁荣为中介变量，以主动型人格为调节变量，探究了服务型领导

与员工创新行为之间的作用机制。通过分析 309位互联网企业的员工数据，结果表明：服务型领导可以正向预测员工的创新

行为；工作繁荣部分中介服务型领导与员工创新行为之间的关系；主动性人格正向调节工作繁荣与员工创新行为之间的关系，

经检验主动性人格调节工作繁荣在服务型领导与员工创新行为之间的中介作用。
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步入新时代，经济新常态和人工智能技术新潮对我国企业的发展提出了更高要求，创新驱动发展成为企

业革新的必经之路，员工创新行为是企业创新驱动发展、行业取得突破性进步的重要支撑和内在动力。试想

如果每一位员工都积极探索工作创新的方式方法，企业创新将进入一个良性循环［1］，纵观古今内外无一发

明、创造不是源于发明者、创造者的积极热情、坚持不懈，所以员工个体内在的积极性、主动性在创新过程中

发挥着至关重要的作用。但是员工创新行为是外在情境因素和内在个体因素综合作用的结果，两者相辅相

成，当前很多学者探究了领导行为这个外在情境因素对员工创新行为的影响，如变革型领导［2］、交易型领

导［3］、包容型领导［4］、真实型领导［5］、情感型领导［6］、精神型领导［7］等。近些年服务型领导（servant leadership）
因其独特的领导风格成为组织管理领域的研究热点，服务型领导坚持服务优先，把员工的需要、发展放在首

位，相比其他类型的领导与员工距离更近，更容易对员工行为产生影响。过去几年里有学者以促进定向［8］、

工作满意度［9］、心理契约满足［10］、员工授权［11］、领导认同［12］、敬业度［13］、创新自我效能感［14］等为中介证实了服

务型领导对个体与团队创新行为、创造力、创新绩效的影响。虽然已有很多研究探讨了服务型领导和员工创

新行为之间的中介机制，但是当前关于服务型领导对个体创新行为影响机制的研究仍比较匮乏［15］，鲜有文

献从个体内在视角出发探究个体心理特征、人格特质在服务型领导与员工创新行为之间发挥的作用机制。

在员工进行创新的过程中，外在情境因素和内在个体因素需要共同发挥推动作用，双管齐下，才能提高员工

创新效率。

自我决定理论指出，个体会在外部环境中寻求基本需求的满足，如果基本需求得到满足，他们的内在动

力就会被激发，进而产生有利于组织的积极行为。所以，本文将立足于自我决定理论研究服务型领导满足员

工需求的情境下，个体的内在因素是如何进一步促进创新行为。

一、理论与假设

（一）服务型领导

服务型领导最早由 Greenleaf［16］提出，Greenleaf认为领导源于服务，领导应该有主动为别人服务的想法，

满足追随者的需求，以取得追随者的信任，进而形成领导力。这种领导风格是领导者服务于追随者的一种人

性化领导方式，领导者以自己的品质、道德、责任为基础，坚持利他主义，将追随者的利益置于自身利益或组

织利益之上，尊重追随者的价值，关注追随者的发展，挖掘追随者的潜力，激发追随者的动力，致力于公司或

更大组织的发展［17］。通过内在激励的方式，将权力下放给员工，并对员工进行心理授权，同时给予员工发展
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所需的知识资源、信息资源、基本资源等，服务型领导不断拉近员工之间的距离，让员工感受到自己备受重

视［18］。服务型领导模型包括“领导者⁃追随者”和“追随者⁃领导者”两个模型，杨廷钫和凌文辁［19］认为这两个

模型表明服务型领导不是一个单方面的服务过程，需要追随者做出回应。领导者和追随者都要向对方提供

服务以建立信任、分享权力等，从而形成一个良性循环，真正发挥服务型领导的作用。在中国情境下，服务型

领导的出现一改高度集权、领导第一、自我服务的传统领导范式，转变领导行事作风、提高对员工的关注与支

持，将服务型领导以人为本的核心理念贯穿于组织管理中，帮助员工提高自身能力和工作热情，促使员工做

出对组织有利的积极行为［20］。

（二）服务型领导与员工创新行为

自我决定理论（self⁃determination theory，SDT）最早是由 Deci和 Ryan［21⁃22］提出的，该理论认为满足自主、

胜任、关系 3个基本需求的情境可以增强个体的内部动机，促使个体可以保持积极的状态，进而产生积极的

行为，如创新行为（innovation behavior）。自主需求是指个体希望可以自由选择自己的行动，服务型领导乐于

对员工进行授权，在组织框架内给予员工更大的工作自由度，鼓励并支持员工自主安排工作，在工作中发挥

自身创造力，很大程度上满足了员工的自主需求。当员工可以自由选择自己的行动时，他们更愿意尝试新思

路、新方法去处理当前工作中的问题，有利于创新行为的产生；胜任需求是指个体希望完成有挑战性的任务

进而获得想要的结果，创新行为是突破当前的工作范式进而寻找新的工作方法，创新的过程充满了挑战和风

险，员工的胜任需求说明他们乐于突破现状进行创新，但是如何获得想要的结果对于创新来说更为重要。服

务型领导关注员工的成长和成功，愿意提供他们发展所需要的资源和支持，在此情境下员工的创新动机会进

一步得到增强，与此同时，员工的创新行为因为有了服务型领导的支持更容易取得想要的结果，所以服务型

领导会通过满足员工的胜任需求进而促进创新；关系需求是指个体希望与其他人建立相互尊重、信任的关

系，渴望得到一种归属感，服务型领导与追随者之间是一种非功利性的、充满情感的、充满信任和尊重的关

系，员工在服务型领导行为中找到了组织归属感，关系需求得到满足。在中国情境下，领导和员工一直是上

下级的关系，等级观念根深蒂固，如果领导对员工表现出更多尊重、关爱和信任，员工会很快感受到这种变

化，认为受到了领导的恩惠，在这种情况下员工更倾向于做出有利组织发展的积极行为，产生创新行为。服

务型领导的领导特质很容易满足员工这 3个基本需求，而且为员工提供了长期满足基本需求的组织情境，持

续激发员工为组织目标服务的内在动力，促使员工保持积极的心理状态，不断学习成长，产生积极的创新行

为。因此，本文提出以下假设：

服务型领导显著正向影响员工创新行为（H1）。

（三）工作繁荣对服务型领导与员工创新行为关系的中介作用

自我决定理论在创新领域的研究结果表明，外在环境并不直接作用于创新，而是遵循“环境—认知—行

为”的逻辑顺序，外在环境通过影响个体的心理状态间接影响创新行为［23］。服务型领导通过为员工营造“被

服务”的环境氛围，进而影响员工的心理状态，促使其形成内在动力，努力在工作中进行创新。工作繁荣

（thriving at work）是一种能同时感受到活力和学习的心理状态［24］，包括活力（vitality）、学习（learning）两个维

度，活力是指充满动力、富有工作热情的感觉，学习则是通过习得新知识、新技能进而提升个人能力和自信心

的感觉［25］。服务型领导以人为本，真诚的关心员工的发展和职业成长，帮助员工克服工作中的困难，并且充

分信任员工的能力和品质。而且服务型领导以“服务”的姿态面对员工，与以往高高在上的领导形象不同，会

使员工感受到个人地位的相对提升，为员工提供了一种崭新的心理体验。所以员工在这种氛围下会全身心

的投入到工作中，更容易体会到工作的活力和热情［26］，积极工作以寻找组织可以实现创新的突破口。

与此同时，服务型领导的行为可以激发员工的学习动机。根据自我决定理论，服务型领导为员工提供更

多的自主机会，在这种情境下员工的内在主动性会被激发，更愿意学习新知识、接受新的挑战。员工通过学

习新知识或新技能，可以提升个人能力，增强工作信心，进而获得工作繁荣的体验。工作繁荣强烈意味着对

工作充满能量和热情，通过获取新的知识和技能可以显著提高自信的感受。所以工作繁荣强烈的员工更容

易突破现状进行创新行为，同时会从创新活动中获取能力和信心的提升，反过来进一步促进工作繁荣，从而

形成一个良性循环，产生更多的创新行为。另外，服务型领导会为员工提供学习新技能的机会和广泛的信息

共享，从组织层面为员工的学习提供支持。Spreitzer和 Porath［27］的研究表明，当领导鼓励寻求成长和学习的

机会时，员工往往会表现出工作繁荣。本文提出以下假设：
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服务型领导对员工工作繁荣具有显著正向影响（H2）；

工作繁荣对员工创新行为具有显著正向影响（H3）；

工作繁荣在服务型领导与员工创新行为的关系中起中介作用（H4）。

（四）主动性人格对工作繁荣与员工创新行为关系的调节作用
根据工作繁荣的社会嵌入模型，工作繁荣产生的条件包括工作情境特征和个体资源［27］，个性特征也是

一种个体资源［20］。工作繁荣的相关研究表明，个性特征对工作繁荣有着重要的影响［28］。而且个体的主动行

为在表现上有个性倾向差异，而这种差异主要在于个体主动性人格水平的不同［29］。主动性人格（proactive
personality）是由 Bateman和 Crant［29］首次提出的，他们认为具有主动性人格的个体倾向于采取主动行为去影

响周围环境。员工创新行为是一种主动性行为，不同人格的员工所表现出来的创新行为会有所差别，主动性

人格程度较高的员工具有较强的主动性，愿意去探索新的世界，更有机会进行创新。当员工是因为内在因素

而不是外在因素产生创新行为时，创新行为才会持续出现；而主动性人格程度较低的员工更倾向于固守当前

的工作，不愿寻求新的突破，进行创新的几率比较小。当前主动性人格对员工创新行为的影响机制［30⁃31］得到

了其他学者的验证，基于此，本文继续探讨主动性人格对工作繁荣和员工创新行为之间的关系的调节作用，

提出以下假设：

主动性人格在工作繁荣与员工创新行为的关系中起调节作用（H5）。

在此基础上进一步假设：

主动性人格能调节工作繁荣在服务型领导与员工创新行为

之间的中介作用（H6）。

综上，本文提出如下理论模型（图 1），服务型领导影响员工的

创新行为，并通过工作繁荣间接影响员工创新行为，主动性人格

调节工作繁荣和员工创新行为之间的关系。

二、研究方法

（一）研究样本选取

本文样本数据来自于北京等地的 8家互联网企业。在快速发展的时代背景下，创新对互联网企业来说

至关重要，当前互联网技术的发展已达到了一定的水平，颠覆性的技术创新在员工群体中很难出现，但是对

编码、程序、流程等工作细节方面的改进性创新还是值得推进。本次数据调研主要采用发放纸质问卷的方

式，由调研人员负责现场发放和回收问卷。发放的纸质问卷共包括服务型领导、员工创新行为、工作繁荣、主

动性人格 4部分测试题项，并依据科学、规范的原则对题项进行了编码。此次共发放 350份问卷，最终回收问

卷 335份，去除漏答、乱答的问卷，总共得到有效问卷为 309份，有效回收率为 92.0%。通过对被试的基本情

况进行分析，发现 26~35岁的被试最多，占 77.5%，男性占 65.2%，工作年限在 10年以下的被试占 99.5%，已婚

的被试占 76.5%，拥有本科学历的被试占 86.0%，基本信息情况符合互联网企业的员工特征。

（二）变量测量

本文选取年龄、性别、工作年限、婚姻状况、教育背景为控制变量，为保证问卷数据的质量，4个变量均采

用国内外成熟量表，这些问卷经过不同学者的使用和验证，具有较好的信度和效度。所有量表题项均采用

Likert 5点量表法（1=非常不符合，5=非常符合）进行测量。

（1）服务型领导，采用 Liden等［32］修订的简版量表，共包括 7个题项，如“我的领导能判断出工作是否出了

问题”“我的领导会把我的职业发展作为首要任务”。该量表的 Cronbach’s α为 0.88。
（2）工作繁荣，采用 Porath等［33］开发的量表，包括两个维度，共 10个题项，其中 5个题项用于测量活力，另

5个题项用于测量学习。活力维度测量题项如“在工作上，我总是充满活力”，学习维度测量题项如“在工作

上，我经常主动学习”。该量表的 Cronbach’s α为 0.88。
（3）主动性人格，本文采用的量表是在 Bateman和 Crant［29］的 17题项量表的基础上精简、修订得来的，共

保留了 10个题项，如“我一直在寻找全新的方式来改善我的生活”。该量表的 Cronbach’s α为 0.86。
（4）员工创新行为，采用张振刚等［30］开发的量表，共包括 8个题项，如“我经常寻找机会改善工作方法与

工作流程”。该量表的 Cronbach’s α为 0.89。
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图 1 理论模型
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三、数据分析与结果

（一）信效度检验
本文采用 SPSS20.0软件对样本数据进行了信效度检验。4个变量的 Cronbach’s α均大于 0.8，而且所有

条目的载荷系数都大于 0.6，并且 Bartlett球形检验显著，表明问卷具有较好的信度且样本数据聚合效度较

好，适合继续进行研究。

（二）验证性因子分析

利用Mplus7.0进行了验证性因

子分析，以验证各因子间的区分效度，

具体结果见表1。观察表中数据可知，

四因子模型拟合效果最好，χ2/df=
1.272＜3；RMSEA=0.039＜0.08；CFI=
0.984＞0.9；TLI=0.980＞0.9；SRMR=
0.038＜0.08，各项系数明显比其他 4
个模型符合标准，表示四因子模型的

变量之间有较好的区分效度。

（三）描述性统计分析

本文各变量的描述性统计和

相关系数见表 2，其中服务型领导

与工作繁荣（r=0.509，p＜0.01）、主

动性人格（r=0.834，p＜0.01）、员工

创新行为（r=0.495，p＜0.01）均显著

正 相 关 ，工 作 繁 荣（r=0.355，p＜
0.01）、主 动 性 人 格（r=0.514，p＜
0.01）与员工创新行为显著正相关。

（四）假设检验

1. 主效应和中介效应检验

借助 SPSS20.0软件进行层次

回归，得到主效应和中介效应的检

验结果见表 3。根据模型 2可知，服

务型领导对员工创新行为具有显

著正向影响（β=0.478，p＜0.01），H1
成立。模型 6显示，服务型领导对

工作繁荣具有显著正向影响（β=
0.532，p＜0.01），H2得到验证。根

据模型 3可知，工作繁荣显著正向

影响员工创新行为（β =0.388，p＜
0.01），H3成立。模型 4显示，当工

作繁荣进入模型后，服务型领导对员工创新行为正向影响程度有所下降（β=0.382，p＜0.01），但结果显著性仍

然很高，表明工作繁荣在服务型领导与员工创新行为之间起部分中介作用，H4得到验证。

2. 调节效应检验

调节效应检验结果见表 4，在构建交互项之前先分别对工作繁荣和主动性人格进行标准化处理，然后再

对工作繁荣与主动性人格交互项进行标准化处理。根据模型 9可知，主动性人格对员工创新行为具有显著

正向影响（β=0.419，p＜0.01），在模型 9的基础上加入工作繁荣与主动性人格的交互项，构建了模型 10。根据

模型 10可知，工作繁荣与主动性人格的交互项对员工创新行为具有显著正向影响（β=0.223，p＜0.01），即主

表 1 验证性因子分析结果

模型

四因子模型

三因子模型 a
三因子模型 b
双因子模型

单因子模型

χ2/df
1.272
2.451
2.589
3.137
3.100

RMSEA
0.039
0.091
0.095
0.111
0.110

CFI
0.984
0.745
0.720
0.622
0.628

TLI
0.980
0.725
0.699
0.595
0.602

SRMR
0.038
0.079
0.088
0.099
0.099

注：三因子模型 a包括服务型领导，工作繁荣+主动性人格，员工创新行为；三因子模型 b包括服
务型领导+工作繁荣，员工创新行为，主动性人格；双因子模型包括服务型领导+工作繁荣，员工创
新行为+主动性人格。

表 2 描述性统计与相关系数

变量

1.年龄

2.性别

3.工作年限

4.婚姻状况

5.教育背景

6.服务型领导

7.工作繁荣

8.主动性人格

9.员工创新行为

均值

2.20
1.35
2.95
1.23
2.93
4.49
4.44
3.84
4.82

标准差

0.43
0.48
0.83
0.42
0.59
1.64
0.68
0.70
1.32

相关系数

1
1

-0.058
0.529**
-0.291**
-0.349**
0.079
0.103
0.127
0.081

2
—

1
-0.053
0.080
0.049
0.034
0.046
0.045
0.130

3
—

—

1
-0.334**
-0.404**
0.045
0.114
0.079
-0.026

4
—

—

—

1
0.153*
-0.004
-0.018
0.006
-0.026

5
—

—

—

—

1
-0.009
-0.007
-0.004
-0.011

6
—

—

—

—

—

1
0.509**
0.834**
0.495**

7
—

—

—

—

—

—

1
0.488**
0.355**

8
—

—

—

—

—

—

—

1
0.514**

9
—

—

—

—

—

—

—

—

1
注：**表示在 0.01水平（双侧）上显著相关；*表示在 0.05水平（双侧）上显著相关。

表 3 主效应与中介效应检验

变量

控制变量

自变量

中介变量

R2

ΔR2
F

年龄

性别

工作年限

婚姻状况

教育背景

服务型领导

工作繁荣

员工创新行为

模型 1
0.049
0.056
0.113
-0.017
0.086
—

—

0.022
—

0.784

模型 2
0.023
0.042
0.085
-0.012
0.081
0.478**

—

0.248
0.226
9.705**

模型 3
0.001
0.002
0.138
-0.023
0.088
—

0.388**
0.168
0.146
5.938**

模型 4
0.006
0.02
0.102
-0.016
0.083
0.382**
0.181*
0.270
0.022
9.306**

工作繁荣

模型 5
0.124
0.139
-0.066
0.017
-0.005

—

—

0.029
—

1.060

模型 6
0.096
0.123
-0.097
0.022
-0.011
0.532**

—

0.309
0.280
13.201**

注：**表示在 0.01水平（双侧）上显著相关；*表示在 0.05水平（双侧）上显著相关。
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动性人格的调节效应存在，所以 H5成立。具体调

节效应如图 2所示，实线代表主动性人格明显，虚

线代表主动性人格不明显，通过观察两条线的斜率

可知均大于 0，而且实线的斜率大于虚线的斜率，说

明主动性人格越明显，工作繁荣对员工创新行为的

正向影响作用越强，所以主动性人格正向调节工作

繁荣与员工创新行为的关系，H5进一步得到支持。

3. 有调节的中介效应检验

本文通过 SPSS的 Process插件程序检验该理论

模型是否存在有调节的中介效应，结果表明主动性

人格高和主动性人格低情况下的条件效应，分析结

果见表 5。根据表 5可知，在低主动性人格的情境

下，服务型领导通过工作繁荣影响员工创新行为的

条件间接效应值为 0.003，标准误为 0.040，95%的

置信区间为［-0.084，0.073］（置信区间包括 0），条

件间接效应不显著；在高主动性人格的情境下，服

务型领导通过工作繁荣影响员工创新行为的条件

间接效应值为 0.154，标准误为 0.049，95%的置信

区间为［0.070，0.263］（置信区间不包括 0），条件间

接效应显著；在主动性人格高低程度不同的情境

下，工作繁荣对员工创新行为的影响存在显著差

异，效应值为 0.078，标准误为 0.033，95%的置信区

间为［0.019，0.150］（置信区间不包括 0）。综上，在

主动性人格程度高的情境下，服务型领导通过工作

繁荣影响员工创新行为的条件间接效应显著，而且

存在有调节的中介效应。另外还需进一步验证有

调节的中介效应，表 5中显示 Index值为 0.107，标准

误为 0.042，95%的置信区间为［0.038，0.204］（置信

区间不包括 0），表明有调节的中介效应显著，所以H6成立。

四、研究结论与启示

（一）研究结论

本文以互联网企业员工为样本，研究了服务型领导对员工创新行为的影响，分析了工作繁荣和主动性人

格两项个体内在因素在其中发挥的作用机制。研究结果显示：①服务型领导对员工创新行为具有显著的正

向影响，表明服务型领导的行为处事风格可以有效激发员工的创新行为，进一步验证了之前有关服务型领导

和员工创新行为的研究结论；②服务型领导显著正向影响员工的工作繁荣，工作繁荣显著正向影响企业员工

的创新行为，工作繁荣部分中介服务型领导与员工创新行为之间的关系，表明该领导方式能够充分激发工作

热情和学习动力，提高员工的工作繁荣，进一步促进员工创新行为；③主动性人格在工作繁荣与员工创新行

为的关系中起调节作用，表明主动性人格越明显，工作繁荣对员工创新行为的正向促进关系越明显；④在此

基础上进一步验证了主动性人格可以调节工作繁荣在服务型领导与员工创新行为之间的调节作用，表明主

动性人格不仅对工作繁荣与员工创新行为的关系具有显著的影响，而且在员工创新行为的形成过程发挥着

重要的干预作用，保证服务型领导在促进员工创新方面更有效、更充分的发挥领导作用。

（二）理论启示

本文具有重要的理论意义：第一，一般来说，互联网企业氛围宽松自由，员工可以充分发挥工作自主性，

在这种情境下员工个体内在因素更容易发挥作用，因此以互联网企业员工为研究对象更容易探究个体内在

表 4 调节效应检验

变量

控制变量

自变量

中介变量

交互项

R2

ΔR2
F

年龄

性别

工作年限

婚姻状况

教育背景

工作繁荣

主动性人格

工作繁荣×主动性人格

员工创新行为

模型 7
0.049
0.056
0.113
-0.017
0.086
—

—

—

0.022
—

0.784

模型 8
0.001
0.002
0.138
-0.023
0.088
0.388**

—

—

0.168
0.146
5.938**

模型 9
-0.001
0.031
0.105
-0.030
0.083
0.153*
0.419**

—

0.288
0.120
10.178**

模型 10
0.005
0.035
0.087
-0.007
0.065
0.253**
0.427**
0.223**
0.326
0.038
10.573**

注：**表示在 0.01水平（双侧）上显著相关；*表示在 0.05水平（双侧）上显
著相关。
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图 2 主动性人格对服务型领导与员工创新行为的调节效应

表 5 有调节的中介效应检验

工作
繁荣

调节变量

低主动性人格

高主动性人格

差异

条件间接效应

效应

0.003
0.154
0.078

标准误

0.040
0.049
0.033

下限

-0.084
0.070
0.019

上限

0.073
0.263
0.150

被调节的中介效应

Index

0.107

标准误

0.042

下限

0.038

上限

0.204
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因素在服务型领导与创新行为之间的作用机制，从个体内在视角出发对其间作用路径进行深入剖析，为互联

网行业创新管理实践、完善管理方式提供了新想法。第二，目前学术界对我国服务型领导影响员工创新行为

的作用路径探索有限，所以进一步结合中国情境下服务型领导的特点，即领导放低姿态为员工服务，改变了

以往高高在上的领导形象，缩小权力距离，立足于自我决定理论解释了工作繁荣和主动性人格在服务型领导

和员工创新行为之间发挥的作用，并证明了工作繁荣的中介作用和主动性人格的调节作用，进一步丰富了国

内关于服务型领导的理论研究和实证研究。第三，从个性特质入手，发现主动性人格正向调节工作繁荣和员

工创新行为之间的关系，同时证明了主动性人格对整个模型中介作用的调节效应，从管理实践的角度进一步

论证了个体内在因素对组织发展的影响机制。

（三）实践启示

通过本文获得了一些管理实践启示：第一，组织领导者应重视提高个人素质，增强为组织、为员工服务的

意愿，更加关注员工的发展与进步，满足员工的心理诉求，提高组织认同感和归属感，激发员工为促进组织发

展的内在动力［34］，从根本上上激励他们产生更多的创新想法和创新行为，激发企业进行自主创新的内在动

力。第二，在平时的管理实践中，企业要注重提高员工的工作繁荣，一方面通过合理安排工作时间、不定期举

办娱乐性活动等方式，使员工适时放松，有利于员工在较长时间内保持充足的活力和动力；另一方面通过完

善企业培训学习体系、提供学习晋升机会等，保证员工有充足的学习资源和渠道，从而提升员工的工作技能

和职场自信。第三，企业要营造轻松、自由的工作氛围，允许员工试错，领导要鼓励员工表达自己的新想法，

并且敢于肯定员工的新想法。从心理上破除企业规则对工作创新、技术突破的限制，为员工创新突破提供各

方面的支持，诱发员工的主动性、自发性，进而激发企业的创新活力。

（四）研究局限与展望

本文存在一定的局限和不足：①本文采用的服务型领导、工作繁荣和主动性人格的量表是基于西方情境

开发的，不一定适合中国情境，今后可依据中国情境修订或开发相应量表，以便更好地进行研究；②本文中测

量服务型领导的量表是员工对领导的评价，没有领导的自我评价，未来可分别从领导层面和员工层面获取关

于服务型领导的数据，提高研究的准确性；③未来可选择其他样本或变量，如技能人才、团队创新，进一步探

讨服务型领导的影响，丰富中国情境下关于服务型领导的研究，为管理实践提供更多新思路。
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Servant Leadership and Innovative Behavior：：The Internal Perspective of Individuals

Li Hongyu，Liu Yunshuo
（School of Economics and Management，Beijing Jiaotong University，Beijing 100044，China）

Abstract：Based on the theory of self⁃determination and from the internal perspective of employees，the mechanism of thriving at work
and proactive personality between servant leadership and innovative behavior are explored. By analyzing the data of 309 Internet
enterprises’employees，the results show that servant leadership has a significant positive impact on innovative behavior. Thriving at
work partly mediates the relationship between servant leadership and innovative behaviors. Proactive personality positively moderates
the relationship between thriving at work and innovative behavior. Moreover，proactive personality can moderate the mediated effect of
thriving at work in the relationship between servant leadership and innovative behavior.
Keywords：servant leadership；innovation behavior；thriving at work；proactive personality；self⁃determination theory
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