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摘  要 

当下商业竞争激烈，创新能力成为中小企业生存发展的核心要素，员工作为创新实践主体，其创新行为

效能关乎组织创新活力。服务型领导以员工为核心、聚焦员工成长赋能，对中小企业发展的推动作用受

学界与企业关注。本研究基于社会认知与社会交换理论，借助320名员工调查数据，剖析服务型领导对

中小企业员工创新行为的影响机理。结果显示，服务型领导对员工创新行为有正向影响，心理安全感在

其中起部分中介作用。该研究揭示内在逻辑，从企业、管理者、员工三层面构建对策体系，为中小企业

领导激发员工创新动能提供理论与实操参考，助力其在竞争中借创新之力更好发展。 
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Abstract 
In the current context of fierce business competition, innovation capability has emerged as a core 
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factor for the survival and development of small and medium-sized enterprises (SMEs). Employees, 
as the main practitioners of innovation, have their innovation behavior effectiveness directly re-
lated to the organization’s innovation vitality. Service-oriented leadership, which takes employees 
as the core and focuses on empowering their growth, has attracted significant attention from both 
academia and enterprises for its driving role in the development of SMEs. Based on social cognitive 
theory and social exchange theory, this study analyzes the influencing mechanism of service-ori-
ented leadership on the innovation behavior of SME employees by leveraging survey data from 320 
employees. The results reveal that service-oriented leadership has a positive impact on employee 
innovation behavior, with psychological safety playing a partially mediating role. This study uncov-
ers the underlying logic and constructs a countermeasure system from the perspectives of enter-
prises, managers, and employees. It provides theoretical and practical references for SME leaders 
to stimulate employees’ innovation motivation, thereby helping SMEs leverage innovation to thrive 
amidst intense competition. 
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1. 引言 

在全球化竞争日趋白热化与技术迭代加速的时代背景下，创新已成为中小企业生存与发展的核心驱

动力[1]。党的二十大报告明确指出，创新在国家现代化进程中居于核心地位，而中小企业作为国民经济

的重要组成部分，其创新能力直接关系到经济活力与产业升级。员工是组织创新的核心载体，激发与释

放员工的创新行为，是中小企业突破资源约束、应对市场竞争的关键[2]。 
传统领导模式多秉持层级控制与任务导向的逻辑，容易抑制员工的主动性与创造力。相较之下，服

务型领导以“员工为中心”，通过聚焦员工需求、助力员工成长、营造包容氛围等举措，为激发员工创

新提供了全新的可能性[3] [4]。当前，学界与企业界虽已洞察服务型领导的价值，已有研究表明服务型领

导或许能通过提升员工信任、强化组织认同等促进创新行为[5] [6]，且心理安全感可能在领导风格与员工

行为间发挥中介作用[7]，但针对中小企业场景下其与员工创新行为的具体关联及作用机制的研究仍有待

深化，尤其在心理安全感这一关键心理因素的中介作用方面缺乏系统探讨，这为本次研究提供了现实必

要性。 
本研究以社会认知理论与社会交换理论为支撑，探究服务型领导对员工创新行为的影响效应，并分

析心理安全感的中介作用。从理论逻辑看，社会交换理论认为，当服务型领导为员工通过提供支持与资

源，给予员工充分的关怀和照顾时，会引发员工的“互惠动机”，驱动其回报组织[8] [9]。社会认知理论

则着重指出，领导行为会塑造员工对环境的认知(如心理安全感)，而心理安全感的提升能弱化员工对创新

风险的顾虑，进而助推创新行为的发生[10] [11]。基于此，本研究探究在中小企业中，服务型领导对员工

创新行为的影响，以及心理安全感的作用机制。 
本研究不仅明确了服务型领导对中小型企业员工创新行为的影响机制，并且以认知视角为切入点，

引入心理安全感作为中介变量，有助于管理者深入洞悉员工创新行为的心理驱动逻辑，通过提升服务型

领导力，更精准地激发员工的工作热忱和创造潜能。 

Open Access

https://doi.org/10.12677/mm.2025.159257
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


蔡佳慧 等 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2025.159257 170 现代管理 
 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 服务型领导与员工创新行为 

员工创新行为是组织发展的重要驱动力，指员工主动提出新颖且有价值的构想，并推动其实施以实

现工作优化或为组织创造价值[12]。Scott 和 Bruce (1994)将其划分为想法生成、寻求支持、落地实施三个

阶段[13]。国内学术领域也有不同界定，但都强调员工主动将新思维转化为实际行动以解决问题、推动组

织发展[14]，且可细化为问题识别、方案探索与构想实施三个阶段[15]-[17]。 
在组织环境中，领导与员工间的互动关系对员工创新行为影响深远。基于社会交换理论，领导与员

工存在动态双向互动，领导真诚关怀员工会触发情感共鸣与认知认同，促使员工为组织贡献建设性思路

[18]。基于社会认知理论，领导风格影响员工对环境的认知，进而影响其创新行为，关爱员工、提供支持

资源的领导风格更能激发创新[19]。 
服务型领导作为一种独特领导风格，以服务下属需求为核心，聚焦助力员工成长发展、发挥最大潜

力[20]。它以信任为基础，兼顾员工需求、成长、利益以及组织社区利益与社会责任[21]，通过沟通传递

任务、价值与信念，助下属明确需求并制定适配策略；运用教育、指导等手段挖掘员工潜力，推动其成

功[22]；以服务他人为首要任务，建立良好关系、提供支持，激发员工积极性与创造力[23]，在员工成长

中给予反馈指导，提升其能力与工作效率，带动组织整体绩效提高[24]，还致力于回馈社会。 
服务型领导注重满足员工多样化需求，主动关注员工职业发展、工作任务等并给予支持资源，能建

立员工信任感[5]。依据社会交换理论，员工会产生回报心理，通过努力工作、进行创新行为来展现更高

工作价值。同时，服务型领导秉持开放包容理念，营造轻松融洽交流环境，运用说服能力勾勒公司发展

愿景[25]，激发员工工作激情，促进团队想法交流互动，增强员工创新行为产生。此外，服务型领导给予

员工资源调配权、时间支持及合理奖励，能提升员工投身创新行为的动力，使其在探索实践中更有底气，

不断为团队和组织创造新价值[4]。基于上述分析，提出假设： 
H1：服务型领导对员工创新行为具有正向影响。 

2.2. 心理安全感的中介作用 

心理安全感是组织中的一种特殊氛围。这种氛围是一种深层次的、对个体心理产生积极影响的组织

特性，它鼓励员工敢于表达创新观点，勇于尝试新事物，无惧失败或批评[26]。心理安全感作为个体在组

织或社交场景下的主观感受，会因个体、团队、组织等不同层面的因素而呈现出差异化的界定方式[27]。
个体心理安全感体现为个体在自身所处的各种环境中，内心对外部潜在风险所形成的主观感知，以及在

面对风险时，个体所做出的实际行为反馈[11]。员工在职场环境中能够真实展示自我、依据个人意志开展

工作，当员工在表达个人观点时，若感受到的环境时开放包容的，他们会更加自信地分享想法[28]-[30]。
从团队层面来看，在工作情境里，员工为切实履行岗位职责，常常需要开展如提醒错误、提出疑问等一

系列与团队成员的交流互动行为[31]。 
社会认知理论强调个体对自身能力和环境的认知对行为的影响。领导者在日常沟通中展现出的尊重

与关怀，会让员工在心理上产生强烈的归属感，使得员工以更高的忠诚度和工作热情回馈组织[32]。员工

心理安全感充足时，对工作环境不确定性的担忧会降低，从而更愿意承担风险并尝试创新行为。反之，

低心理安全感的员工则容易产生心理防御，这些行为会显著抑制其在工作中的创新表现[33] [34]。服务型

领导能够凭借独特的领导风格，在组织内部营造出积极正向的氛围。这种领导方式能够显著提升员工对

组织的认同感与归属感，促使员工更愿意主动投入工作，积极为组织贡献力量[35]。服务型领导以服务为

导向，秉持公平、公正和包容的原则对待每一位员工。在这样公平和包容的环境中，员工能够感受到平
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等的对待和尊重，减少人际冲突和竞争带来的压力[36] [37]。因此，综合研究成果得出主要结论是，在服

务型领导影响员工创新行为的过程中，心理安全感起中介作用。服务型领导的关怀、支持等行为，能提

升员工心理安全感，促使其更敢于创新，成为二者间的关键传导因素。基于此，提出如下假设： 
H2：心理安全感在服务型领导和员工创新行为间起中介作用。 
综上，本文的理论模型如图 1 所示。 

 

 
Figure 1. Theoretical model 
图 1. 理论模型 

3. 研究设计 

3.1. 研究对象与调查过程 

研究样本以浙江省内中小企业员工为研究对象。中小企业在当前经济环境中广泛分布，其员工群体

数量庞大且易于接触。尤其是本研究聚焦的服务型领导与员工创新行为这一主题，中小企业对此关注度

较高，员工也更愿意参与相关研究，这为获取充足且具有代表性的研究样本创造了良好条件，足以满足

论文研究对样本量的要求。本次实证研究采用问卷方式展开，问卷整体分为两个部分。第一部分为基础

信息，包含企业信息与资格验证与员工的基本信息，如性别、年龄、企业性质等内容；第二部分内容包

括服务型领导量表、心理安全感量表和员工创新行为量表的测量。 
本研究采用线上与线下相结合的方式采集数据。问卷的发放周期共 3 周，填写对象为浙江省内中小

型企业员工。为确保调查对象的准确性，被调查者需先填写企业名称，并使用工信部的“中小企业规模

类型自测小程序”，依据企业所属行业、上年末从业人员数量、上年度营业收入信息进行自测。若自测

结果符合中小型企业标准，则可继续填写问卷；若不符合，则终止填写流程。在问卷收集完成后，将根

据填写的企业信息，严格对照《中小企业划型标准规定》中各行业的划分标准，对企业类型进行二次核

实，对不符合中小型企业标准的数据予以剔除。问卷主要依托问卷星平台实施网络问卷调查，同时辅以

实地发放纸质问卷，以确保样本的多样性和代表性。 
问卷总共回收 320 份，有效问卷 303 份，占总回收样本数为 94.7%。经统计，员工中女性占比 50.83%，

样本在性别上均衡。已婚人数占 50.5%。学历为本科的人数最多，占 39.27%。被调查者所属单位类型以

民营企业为主，占比 44.22%。调查样本多为公司中的普通员工，占 51.49%。工作类型为服务类的占比

28.71%工作年限在 4~7 年的人数占比 33.33%，月收入水平在 8 k~15 k (不含 15 k)的占 24.75%。 

3.2. 变量测量 

服务型领导：采用 Liden 等(2015)修订的单维度 7 题项量表[38]。题目如“在应对困境时，我的领导

给予我选择最佳处理方式的自由”。其内部一致性系数为 0.876。 
心理安全感：采用 Liang 和 Farh (2012)开发的单维度 5 题项量表[27]。题目如“在我的工作单位，我

能表达关于工作的真实感受”。其内部一致性系数为 0.798。 
员工创新行为：采用张振刚等(2016)开发的单维度 8 题项量表[33]。题目如“我经常尝试采用新的方

法解决工作中出现的问题”。其内部一致性系数为 0.832。 
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4. 数据分析与假设检验 

4.1. 验证性因子分析 

本研究使用 AMOS 26.0 进行验证性因子分析来检验变量间的区分效度，如表 1 所示。结果表明，三

因子基准模型拟合效果最佳(X2/df = 1.655，RMSEA = 0.047，AGFI = 0.901，GFI = 0.921，CFI = 0.955，
TLI = 0.949)。可见三因子模型的区分效度较好。 

 
Table 1. Confirmatory factor analysis results 
表 1. 验证性因子分析结果 

变量 X2/df RMSEA AGFI GFI CFI TLI 

三因子(SL、PS、EIB) 1.655 0.047 0.901 0.921 0.955 0.949 

二因子(SL + EIB、PS) 2.275 0.065 0.850 0.879 0.911 0.900 

单因子(SL + PS + EIB) 2.454 0.069 0.841 0.871 0.898 0.886 

注：SL = 服务型领导、PS = 心理安全感、EIB = 员工创新行为。 

4.2. 描述性统计分析与相关分析 

为检验数据成效与变量间相关性，研究采用 Pearson 相关性检验方法，验证服务型领导、心理安全

感、员工创新行为之间的相关关系，检验结果见表 2 所示。从相关系数看，服务型领导与心理安全感、

员工创新行为的皮尔逊相关系数均较高(皆达到 0.600 以上)。具体为服务型领导对员工创新行为有显著的

正相关关系(r = 0.680, p < 0.01)，服务型领导与心理安全感具有显著的正相关关系(r = 0.699, p < 0.01)，心

理安全感与员工创新行为有显著的正相关关系(r = 0.696, p < 0.01)。 
 

Table 2. Descriptive statistics and correlation coefficient between variables 
表 2. 描述性统计及变量间相关系数 

变量 服务型领导 心理安全感 员工创新行为 

服务型领导 1   

心理安全感 0.699** 1  

员工创新行为 0.680** 0.696** 1 

注：*表示 p < 0.05，**表示 p < 0.01。下同。 

4.3. 主效应及中介效应的检验 

如表 3 和表 4 所示，服务型领导对员工创新行为的预测作用显著(c = 0.592, p < 0.001)，且放入心理安

全感这一中介变量后，服务型领导通过心理安全感影响员工创新行为的间接效应值为 0.264，置信区间为

[0.182, 0.352]，结论支持 H1 和 H2。 
 

Table 3. The effect relationship among SL, PS, EIB 
表 3. 服务型领导、心理安全感、员工创新行为之间的效应关系 

影响路径 效应 效应值 SE 值 
Boot95%CI 

效应占比 
下限 上限 

服务型领导→心理安全感→

员工创新行为 

总效应 0.592 0.037 0.519 0.664 100% 

直接效应 0.328 0.047 0.236 0.420 55.41% 

间接效应 0.264 0.043 0.182 0.352 44.59% 
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Table 4. The mediating effect of PS 
表 4. 心理安全感的中介作用 

 
员工创新行为 心理安全感 员工创新行为 

β t p β t p β t p 

常数 1.248 10.214 0.000 1.019 7.587 0.0000 0.857 7.075 0.000 

服务型领导 0.592** 16.077 0.000 0.685** 16.948 0.0000 0.328** 7.030 0.000 

心理安全感       0.384** 8.064 0.000 

R 0.680 0.699 0.747 

R2 0.462 0.488 0.558 

F 值 258.481** 287.251** 189.243** 

5. 讨论 

5.1. 研究结论 

本研究结论如下：1) 中小型企业的服务型领导与员工创新行为呈正向相关关系，表明在中小企业，

以“员工为中心”，聚焦需求满足与成长赋能的领导风格，能够有效激发员工创新行为。2) 心理安全感

中介服务型领导和员工创新行为之间的关系，起到部分中介作用。即服务型领导不仅能够通过资源支持，

物质奖励等促进创新，更能通过提升员工“敢于表达，勇于创新”的心理安全感，间接推动创新行为的

发生。 

5.2. 研究结果的理论机制解读 

5.2.1. 社会交换理论与社会认知理论在中小企业中的交互作用 
本研究的核心发现根植于社会交换理论与社会认知理论的协同作用，而这种交互作用在中小型企业

情境下展现出独特性。 
从社会交换理论看，中小企业层级少，领导与员工间信息传递直接。领导的支持行为能被员工快速

感知并转化为“互惠动机”，与大型企业依赖制度性激励不同，中小企业资源的有限性反而强化了领导

与员工之间双向交换的重要性：服务型领导主动满足员工情感和发展需求，促使员工以创新行为作为回

报，构建了良性的互动循环[9]。从社会认知理论看，中小企业面对的市场不确定性更高，员工对于创新

的风险更敏感，其对工作环境的认知更依赖于领导行为。服务型领导的包容和支持能够重塑员工对创新

后果的认知，从“害怕失败惩罚”到“相信尝试被接纳”，这种对认知重构能够直接弱化员工对创新行为

的心理障碍，提高创新积极性[11]。 

5.2.2. 中小企业情境下服务型领导和心理安全感的特殊性 
此外，引入心理安全感作为中介变量，揭示了服务型领导影响员工创新行为的“双路径机制”：通

过直接提供资源支持、明确创新导向产生即时激励，更通过持续提升员工心理安全感形成长效驱动，验

证了心理安全感在组织行为中作为关键心理桥梁的作用。服务型领导和心理安全作用在中小企业中的“特

别重要性”，本质上源于与大企业在组织运作逻辑上的差异。 
第一，大型企业通常依赖完善的制度体系来规范员工行为，领导风格作用相对弱化；而中小型企业

“人治”色彩更浓，制度化程度低，领导行为风格直接塑造组织氛围。服务型领导在中小企业中对员工

尝试的支持以及失败的包容，能够快速传递到员工，其影响力远大于大型企业中多层级传递的指示，这

种直接性更高效激发员工创新动力。第二，中小企业中心里安全感的“生存性意义”更突出，中小企业
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抗风险能力较弱，往往面临着“创新失败就会导致企业生存威胁”的隐形压力，对“安全”的需求远大于

大型企业员工。因此心理安全感不仅仅是工作氛围舒适感，更多是勇于挑战和尝试的底气。当服务型领

导通过鼓励支持、包容失误等行为构建安全氛围，削弱了员工对创新风险的过度担忧，进而更主动地投

入创新。 

5.3. 研究贡献和局限 

本文对中小型企业服务型领导与员工创新行为之间的关联性进行了探究，研究结果与领导风格理论、

创新行为驱动研究的核心结论一致，验证了相关理论在中小企业情境下的适用性。本研究的独特贡献在

于揭示了“领导–创新”关系在中小企业情境下的特殊性，弥补现有研究多聚焦大型企业的局限。现有

研究多认为服务型领导的作用依赖组织的“支持性制度基础”[3]，而本研究发现，制度相对不完善的中

小企业，服务型领导可以通过“人格化互动”替代部分制度功能，其对创新的促进作用更显著，这为服

务型领导理论的“情境适应性”提供新证据。在心理机制方面，现有研究多单独从社会交换理论或社会

认知理论解释领导对创新的影响，而本研究基于中小企业视角，发现两种机制的交互效应：服务型领导

的关心支持触发社会交换的互惠动机，包容的氛围则通过社会认知提升心理安全感，两者共同构成了服

务型领导下员工创新行为的“双重驱动”，这为理解领导行为的复杂作用机制提供了新视角。 
除此之外，本研究依旧存在一些缺陷，今后的研究可以在此基础上进一步改进。首先，本研究仅向

员工发放问卷收集数据，未获取领导层面的反馈，导致样本视角较为单一。样本涵盖范围窄，行业、地

域覆盖有限，对企业和社会层面情境因素考虑不足。后续应设计领导问卷，收集领导对自身行为、员工

表现的认知等，对比领导与员工问卷结果，剖析认知差异对互动关系的影响，如找出服务型领导行为重

视程度差异的原因，助力提升沟通协作效率。其次，在变量测量方面，主要依赖问卷调查获取数据，方

法相对单一。可能导致数据收集的片面，难充分捕捉真实情况，如隐性领导行为难准确测量。现有横截

面研究难以揭示动态机制，未来应采用纵向追踪设计，具体可设计“前–中–后”三阶段追踪方案，考

察服务型领导影响的时效性与阶段性，关注临界点效应，如领导支持强度阈值、心理安全感中介作用的

时间曲线，还可借事件史分析追踪员工创新项目行为演变，精准把握领导力影响动态过程。未来可采用

多种研究方法，实验研究法能通过操纵自变量、控制额外变量，精准确定变量间的因果关系。设置实验

组和控制组，对服务型领导行为进行干预，观察员工创新行为和心理安全感的变化，弥补现有研究在因

果推断上的不足，进一步明确服务型领导对员工创新行为的影响机制。 
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