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【摘　 要】 现有研究从静态视角证实了领导者谦卑的积极效果ꎬ 但是鲜有研究注意到领

导者谦卑的负面作用ꎮ 本研究以地位理论为基础ꎬ 基于动态视角ꎬ 探究了在新领导入职的

前 ９０ 天里ꎬ 新领导谦卑水平的变化趋势对自身地位的影响及边界条件ꎮ 对 ２４６ 名下属进行

为期 １４ 周的连续调查ꎬ 结果显示ꎬ 新领导的谦卑变化趋势通过下属感知支配的变化趋势和

感知能力的变化趋势对其地位产生负面影响ꎮ 本研究进一步发现ꎬ 前任领导的谦卑能减弱

新领导谦卑的变化趋势对下属感知支配的变化趋势的影响ꎮ 本研究具有重要的理论意义并

提供了实践启示ꎮ
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１􀆰 引言

新领导需要循序渐进地完成更替ꎬ 而更替过程一般至少需要 ９０ 天ꎮ
—Ｗａｔｋｉｎｓꎬ ２００３

现在还不完全清楚􀆺􀆺领导者谦卑能产生什么ꎬ 以及什么会影响它的有效性ꎮ
—Ｏｗｅｎｓ ａｎｄ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２

“新官上任三把火” 这一俗语强调新任领导者应该在上任初期展现自身的能力ꎬ 使得下属信服自

己的领导才能ꎬ 进而提升新任领导的地位并树立权威ꎮ 理论界也逐渐开始关注领导更替 ( ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ
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ｔｒａｎｓｉｔｉｏｎｓ) 这一特殊阶段领导风格的有效性 (梁昊ꎬ ２０２２ꎻ Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 新任领导的领导有效

性ꎬ 相当程度上取决于下属对其领导能力的认可 (Ｌａｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 为了成功胜任新职位ꎬ 获得下

属的认可ꎬ 领导者似乎应该尽可能地展现出自身的实力ꎮ 然而ꎬ 这些结论与中国传统文化备受推崇

的 “满招损ꎬ 谦受益” 的理念相矛盾ꎮ 因此ꎬ 有必要在中国社会和文化背景下探索新领导者的谦卑

水平在领导更替过程中的有效性ꎮ
谦卑指的是对超越自我的知识和指导的感激 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２)ꎮ 领导者谦卑是指领导者

看待自己的缺点和他人的优点的方式ꎬ 意味着领导者愿意接受新的想法和反馈 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ
２０１２ꎻ Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 与传统的 “自上而下式的领导” 观点相反ꎬ 越来越多的学者 (Ｈｕ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８ꎻ Ｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８ꎻ Ｏｗｅｎｓ ａｎｄ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２) 开始强调 “自下而上式的领导” 的有效性ꎬ
并探讨了领导者谦卑的积极结果ꎮ 这些积极的结果包括: 提高员工绩效 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２)、
亲社会行为 (Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)、 工作投入 (Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３) 和团队创造力 (Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１８)ꎮ

尽管现有研究发现领导谦卑具有一系列积极的影响ꎬ 但其消极影响却很少被探讨ꎮ 一些学者认

为ꎬ 谦卑者总是承认自己的缺点ꎬ 这似乎与承担的领导角色相矛盾 (Ｂｈａｒａｎｉｔｈａｒａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 尤

其是在领导更替的情况下ꎬ 工作充满诸多不确定性ꎬ 下属们可能会把高度谦卑的新领导视为自我评

价和自信心较低的人 (Ｅｘｌｉｎｅ ＆ Ｇｅｙｅｒꎬ ２００４)ꎮ 此外ꎬ 在中国的文化和社会背景下ꎬ 领导者需要具有

一定的权威性ꎬ 谦卑可能会削弱领导者的权威性和领导有效性ꎮ 因此ꎬ 在中国文化背景下研究领导

谦卑的负面影响ꎬ 有助于客观、 全面了解领导谦卑的有效性ꎮ
目前领导者谦卑研究的另一个不足之处是研究方法主要采用静态视角 (Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８ꎻ Ｏｗｅｎｓ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 随着商业环境的不断变化ꎬ 领导者也需要不断调整自己的风格ꎮ 相关研究需要考虑到

领导者谦卑不断变化这一现状ꎮ 领导者需要了解相关角色转换的功能需求 (Ｖａｎ Ｍａａｎｅｎ ａｎｄ Ｓｃｈｅｉｎꎬ
１９７７)ꎬ 并与下属建立恰当的关系ꎬ 快速地适应新环境 (Ｇａｂａｒｒｏꎬ １９８７)ꎮ 因此ꎬ 以往研究所采用的

静态视角不能全面捕捉到领导者谦卑的动态变化和影响ꎮ
针对以上这些不足之处ꎬ 本研究挑战了对领导者谦卑纯粹乐观的观点ꎬ 并构建了在领导更替情

境下领导者谦卑如何影响新领导者地位的相关机制ꎮ 地位理论指出ꎬ 支配和能力是获得个人地位的

两条基本途径ꎬ 个人地位被定义为 “一个人受到他人尊敬或钦佩的程度” (Ｍａｇｅｅ ＆ Ｇａｌｉｎｓｋｙꎬ ２００８)ꎮ
据此ꎬ 本研究把感知支配和感知能力作为新领导者谦卑与地位之间的解释机制ꎮ 在领导更替的过程

中ꎬ 下属往往会把新领导的风格与旧领导的风格进行比较 (Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 因此ꎬ 本研究也探

究了前任领导者谦卑的调节效应ꎮ
本研究的理论贡献体现在三个方面:
第一ꎬ 通过探索领导者谦卑的负面影响丰富了领导者谦卑的文献ꎮ 本研究发现谦卑程度的提高

可能会通过两种途径来降低新领导者的地位———下属感知支配和感知能力的变化趋势ꎬ 扩展了有关

领导者谦卑有效性的研究ꎮ
第二ꎬ 从动态视角扩展了领导者更替的相关研究ꎮ 本研究收集领导更替初期 ９０ 天内的数据ꎬ 捕

捉到新领导者的谦卑变化趋势与下属心理变化趋势的动态关系ꎮ
第三ꎬ 丰富了领导者地位的前因研究ꎬ 拓展了地位理论的应用ꎮ 本研究率先关注到领导风格的
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变化趋势对其自身地位的影响并通过实证研究证实了支配和能力是在长期稳定的工作群体中获取地

位的两条途径 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０)ꎮ

２􀆰 理论与假设

２􀆰 １　 地位、 获取路径和领导者谦卑

地位 (ｓｔａｔｕｓ) 是指一个人在群体中的相对地位或级别ꎬ 即突出地位和影响力 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１０ꎻ 刘智强等ꎬ ２０１５)ꎮ 与权力 (ｐｏｗｅｒꎬ 对社会价值成果或资源的不对称控制ꎬ Ｆｉｓｋｅ ＆ Ｂｅｒｄａｈｌꎬ
２００７) 或其他类似概念相比ꎬ 地位有两个特征ꎮ 第一ꎬ 地位源于组织或群体中其他成员的客观认可

或默许ꎬ 不是对自己的主观评价ꎮ 第二ꎬ 地位产生于一个特定的群体、 组织或社会团体ꎮ 权力为个

人提供了更多获取资源的途径ꎬ 使他们减少了对他人的依赖 (Ａｎｄｅｒｓｏｎ ＆ Ｂｒｉｏｎꎬ ２０１４)ꎮ 相比之下ꎬ
地位越高者对其社会环境的关注程度越高ꎬ 因为社会环境与关系互动有关 (Ｂａｉꎬ ２０１７)ꎮ Ｄｊｕｒｄｊｅｖｉｃ
等 (２０１７) 认为ꎬ 个人在工作中的地位是基于他人对其所拥有的尊重、 声誉和威望的集体信念ꎮ 根

据地位理论ꎬ 本研究把新领导的地位定义为新领导在组织中的相对位置ꎬ 基于下属对他或她的尊重、
声誉和威望ꎮ

地位理论指出了个体在群体中获得相对地位或级别的途径ꎮ 支配 ( ｄｏｍｉｎａｎｃｅ) 和能力

(ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ) 是获得地位的两条基本途径 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 一个人的地位来源于他人对其支配

和能力的感知 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 支配指的是威慑和胁迫引起的恐惧 (Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ ＆ Ｈａｙｓꎬ ２０１２)ꎬ
而能力是指对实现特定任务目标有价值的素质 (Ａｎｄｅｒｓｏｎ ＆ Ｋｉｌｄｕｆｆꎬ ２００９)ꎮ 地位理论认为ꎬ 个体通

过获得尊重、 声誉和威望的关键途径来评估目标ꎮ 具体来说ꎬ 当一个人的支配和能力得到积极的评

价时ꎬ 就会产生相应的地位ꎮ 与此相反ꎬ 当一个人的支配和能力受到负面评价时ꎬ 其个人地位就会

降低 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 这两种不同的途径在同一社会群体中可以同时有效ꎮ Ｃｈｅｎｇ 等 (２０１３)
比较了支配和能力ꎬ 并进行了总结: (１) 支配在群体中是有效的ꎻ (２) 本质上ꎬ 支配和能力是不相

容的ꎻ (３) 无论有支配的个人还是有能力的个人ꎬ 即便在直接与他人竞争的情况下ꎬ 也能获得较高

的地位ꎮ
谦卑通常被视为一种良好的人格品质ꎬ 因为它能够促进社会进步 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２)ꎮ 在

组织中ꎬ 谦卑可以促进积极的行为ꎬ 包括卓越的绩效和利他行为 (Ｃａｍｅｒｏｎ ＆ Ｃａｚａꎬ ２００４)ꎮ 领导者

谦卑主要体现在相互依赖的三个方面: (１) 愿意客观地接受自我ꎬ 承认自己的弱点 (Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１８)ꎻ (２) 乐于接受新的信息和想法ꎬ 愿意接受与自己的观点相左的建议甚至批评 (Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
２０１３)ꎻ (３) 欣赏他人的优点和贡献 (Ｖｅｒａ ＆ Ｒｏｄｒｉｇｕｅｚ￣Ｌｏｐｅｚꎬ ２００４)ꎮ 已有大量文献证明谦卑风格

能体现领导者仁慈的一面ꎬ 并带来诸多积极效果 (刘圣明ꎬ ２０１８ꎻ Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２ꎻ Ｏｗｅｎｓ ＆
Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１６)ꎮ 然而ꎬ 领导者谦卑可能会被下属认为是低自尊、 低自我价值的自卑意识或无能的表

现 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２)ꎮ 根据地位理论ꎬ 领导者过度呈现自身弱点、 接受他人想法、 欣赏他人
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的行为ꎬ 会被下属认为领导能力不足ꎮ 下属会将领导者的高度谦卑解读为领导者缺乏资源和条件来

形成对他人的威胁和威慑ꎬ 从而感知到领导者的支配不足ꎻ 同时ꎬ 下属认为这样的领导缺乏有价值

的素质及能力来完成相应的工作任务ꎬ 从而感知到领导者的能力不足ꎮ 自然地ꎬ 一个不具备支配和

能力的领导者便不会获得高水平的尊重、 声誉和威望ꎬ 其在组织中更不会拥有较高的地位ꎮ 特别是

在领导交替这一特殊阶段ꎬ 新任领导和下属相互不熟悉 (Ｌａｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８ꎻ Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 下属

无从得知新任领导本身的支配和能力ꎬ 只能短时间通过该领导的行为来判断ꎮ 领导者的高度谦卑因

首因效应在这一情境下会加剧自身地位的降低ꎮ 此外ꎬ 领导交替是一个动态过程ꎬ 新任领导与其下

属一般需要 ９０ 天左右的时间来进行磨合和适应 (Ｗａｔｋｉｎｓꎬ ２００３)ꎮ 由此可知ꎬ 新领导者谦卑会随着

时间而动态变化ꎬ 也会动态地影响下属的心理反应 (感知支配和感知能力)ꎬ 进而对自身地位产生影

响ꎮ
总之ꎬ 本研究基于地位理论构建了一个理论模型来探究新领导谦卑的变化趋势如何影响新领导

的地位ꎮ 这种影响通过两种机制产生作用: 下属感知支配的变化趋势和感知能力的变化趋势ꎮ 研究

模型如图 １ 所示ꎮ

图 １　 概念模型

注: Ｗ０为领导者更替前一周所测的变量ꎬ Ｗ１￣１２为领导入职后前 １２ 周所测的变量ꎬ Ｗ１３为领导更替后第 １３ 周所测

的变量ꎮ

２􀆰 ２　 谦卑的变化趋势、 支配的变化趋势和新领导地位

领导者谦卑是指领导者愿意承认自己的缺点、 欣赏下属的优点和贡献 (Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８ꎻ Ｏｗｅｎｓ
ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 领导者可能会调整谦卑的程度以适应新的情境 (Ｇａｂａｒｒｏꎬ １９８７)ꎮ 当下属的优点受到

欢迎时ꎬ 新的领导者可能会倾向于变得谦卑 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１６)ꎮ 相反ꎬ 为了适应一个需要强

有力和自信主导的新环境时ꎬ 领导者会更倾向于表现出较低水平的谦卑 (Ｅｘｌｉｎｅ ＆ Ｇｅｙｅｒꎬ ２００４)ꎮ 因

此ꎬ 在进入新角色的最初 ９０ 天里ꎬ 新领导者可能会根据实际需要和不同的情况来调整其谦卑水平

(Ｗａｔｋｉｎｓꎬ ２００３)ꎮ
支配是依靠引发恐惧的侵略和胁迫获取地位的途径 (Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１２)ꎮ 它可以通过威胁减少

资源而引起恐惧 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 基于地位理论ꎬ 本研究认为新领导谦卑的变化趋势与下属感
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知支配的变化趋势呈负相关ꎮ
首先ꎬ 谦卑的领导者欣赏下属的优点ꎬ 同时也承认自己的缺点ꎻ 他们还会强调下属的贡献ꎬ 避

免自我中心主义ꎮ 这种行为在与下属的沟通中体现了领导者对他人的尊重和对自身道德的要求ꎮ 那

些目睹了新领导谦卑程度提高的下属ꎬ 可能会认可领导展现的尊重态度和道德品质ꎬ 但是对可能受

到领导减少资源威胁的恐惧也会降低ꎮ
其次ꎬ 新领导越是频繁地向下属征求意见ꎬ 越容易降低下属感知到的领导的支配ꎮ 在新旧领导

更替的过程中ꎬ 下属往往缺乏对新领导的了解ꎬ 容易产生不确定性和焦虑情绪 (Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ １９７７)ꎮ 当

了解到新领导对新信息和新想法持开放态度ꎬ 同时愿意接受与自身观点相左的建议甚至批评时ꎬ 下

属会产生较少的敬畏感ꎮ 另外ꎬ 新领导对他人优点和贡献的客观评价 (Ｖｅｒａ ＆ Ｒｏｄｒｉｇｕｅｚ￣Ｌｏｐｅｚꎬ
２００４) 可能会让下属相信新领导不会故意刁难他们ꎮ 这种对新领导的认知会显著地影响他们对领导

的态度ꎮ 随着时间的逐步延长ꎬ 如果下属察觉到新领导的谦卑程度在不断地上升ꎬ 下属可能会把这

种谦卑的上升理解为领导支配力度的减弱ꎬ 因为下属对领导的敬畏感会逐渐降低ꎮ 相反ꎬ 新领导谦

卑下降的迹象可能被下属解读为来自领导的威慑力增强ꎬ 因此ꎬ 下属感知的支配有可能增加ꎮ 综上

所述ꎬ 本研究认为新领导谦卑的降低趋势会导致新领导支配的上升趋势ꎬ 而新领导谦卑的上升趋势

会导致新领导支配的降低趋势ꎮ 因而ꎬ 我们假设如下:
Ｈ１: 新领导者谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势呈负相关ꎮ
本研究认为下属感知支配的增强可以导致新领导地位的提升ꎮ 新领导的地位是指新领导在群体

中的相对位置 (Ｂａｉꎬ ２０１７)ꎮ 根据地位理论ꎬ 具备支配的领导者能够通过威慑或威胁扣留有价值的资

源来对下属造成伤害ꎬ 并使下属产生恐惧心理 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 下属在意识到新领导具有威慑

或威胁的能力时ꎬ 会倾向于服从新领导以避免压力 (Ｇｏｕｌｄꎬ ２００３)ꎮ 下属的这种顺从便赋予了新领导

更高的地位ꎮ 因此ꎬ 一个具有高支配的领导者通常会获得很高的地位 (凌文辁等ꎬ ２０１９)ꎮ 此外ꎬ 在

领导更替期间ꎬ 由于下属对新领导的个性不够了解ꎬ 下属更倾向于服从那些有能力给他们施加压力

的新领导ꎮ 让下属感知到支配不断提升的新领导ꎬ 通常在下属心中具有较高的地位ꎮ 与此相反ꎬ 下

属感知到领导支配的下降趋势ꎬ 可能会导致新领导在下属心中地位的降低ꎮ
因而ꎬ 本研究认为新领导谦卑的变化趋势与下属对新领导的感知支配的变化趋势呈负相关ꎮ 综

合假设 Ｈ１ꎬ 本研究提出假设如下:
Ｈ２: 下属感知支配的变化趋势在新领导谦卑的变化趋势与新领导地位的关系中起中介作用ꎮ

２􀆰 ３　 谦卑的变化趋势、 能力的变化趋势和新领导地位

地位理论中的能力是指一个人被评价为具备实现特定目标所必需的素质的程度 (Ａｎｄｅｒｓｏｎ ＆
Ｋｉｌｄｕｆｆꎬ ２００９)ꎮ 一般而言ꎬ 员工普遍喜欢有能力的领导 (Ｌｕｓｋ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９８)ꎮ 如果新领导在刚上任

期间经常承认自己的弱点ꎬ 新领导可能被认为能力不足ꎮ 基于地位理论ꎬ 本研究预测新领导谦卑的

变化趋势会对下属感知的新领导能力的变化趋势有负向影响ꎮ
首先ꎬ 谦卑程度高的新领导倾向于承认下属的优点ꎬ 这可能会使下属感到领导的能力不足ꎮ 在

领导新上任期间ꎬ 新领导与下属的关系并不稳定ꎮ 由于领导与下属之间缺乏沟通ꎬ 对新领导的信息

００１

珞珈管理评论 ２０２３ 年卷第 １ 辑 (总第 ４６ 辑)



获取有限ꎬ 下属对新领导的了解可能不全面ꎮ 当下属与新领导没有密切的互动时ꎬ 他们对新领导的

个性和领导风格所知甚少 (Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ １９７７)ꎮ 在该情况下ꎬ 当谦卑的领导赞赏下属的努力、 优点和能

力时ꎬ 下属会较高评价自身的技能或能力ꎮ
其次ꎬ 领导者若承认自身的局限性ꎬ 可能会导致下属认为领导者无能ꎮ 领导者越多地承认自己

的错误和弱点ꎬ 下属便越容易对新领导产生负面印象 (Ｔａｎｇｎｅｙꎬ ２０００)ꎮ 这种对新领导谦卑的负面看

法可能会让下属认为ꎬ 新领导需要依靠他人来胜任其工作ꎮ 因而ꎬ 下属很可能会低估新领导的能力ꎬ
认为领导无法帮助自己和团队实现目标和利益ꎮ

最后ꎬ 新领导谦卑的行为ꎬ 表现为乐于向他人学习、 愿意寻求他人帮助 (Ｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 这

些谦卑行为容易被下属解读为领导者能力不足ꎮ 新领导刚上任时ꎬ 如果其乐于接受新观点的行为倾

向越来越强ꎬ 这可能会被下属理解为新领导越来越需要依赖新观点以适应新工作ꎮ 在这种情况下ꎬ
下属往往会不断地低估新领导在实现其目标和利益方面的能力ꎮ 因此ꎬ 新领导谦卑程度的提高可能

被解释为缺乏相应的技能、 能力ꎬ 从而导致下属感知到领导能力的下降ꎮ
综合以上三个原因ꎬ 新领导谦卑的变化趋势与下属感知的能力变化趋势呈负相关ꎮ 本研究提出

以下假设:
Ｈ３: 新领导谦卑的变化趋势与下属感知能力的变化趋势呈负相关ꎮ
此外ꎬ 本研究预测下属感知能力的提升会对新领导地位产生正向影响ꎬ 而新领导谦卑的变化趋

势对自身地位的影响会通过下属感知能力变化趋势的中介作用来实现ꎮ 地位理论指出ꎬ 下属倾向于

服从有能力的领导的意见和决定ꎬ 从而在心理上认可领导的地位ꎮ 新领导能力的提升可能会被下属

解读为ꎬ 他们的领导将有足够的能力和素质来实现组织、 团队和团队成员的目标ꎮ 新领导在组织中

的地位将得到认可ꎮ 相比之下ꎬ 能力较弱的领导者很难获得较高的地位 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ
下属感知能力的变化趋势在新领导谦卑的变化趋势与地位关系中的中介作用可以解释为: 地位

理论认为感知能力是个体地位的重要评价维度 (Ｗｏｊｃｉｓｚｋｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎮ 正如前文所述ꎬ 新领导者

谦卑程度的提升很可能会导致下属对其能力的低估ꎮ 在这种情况下ꎬ 下属普遍认为越来越谦卑的领

导没有能力支持他们的事业、 实现他们的目标ꎮ 因此ꎬ 他们不太可能给予表现逐渐无能的领导很高

的地位ꎮ 与此相反ꎬ 下属可能会对能力日益提升的领导给予尊重ꎬ 进而授予他们更高的地位ꎮ 综上

所述ꎬ 本研究提出假设如下:
Ｈ４: 下属感知能力的变化趋势在新领导谦卑的变化趋势与新领导地位的关系中起中介作用ꎮ

２􀆰 ４　 前任领导谦卑的调节作用

不同于权力、 名誉等概念ꎬ 地位是在特定的社会情境中涌现出来的 (Ｂａｉꎬ ２０１７)ꎮ 此外ꎬ 过去的

经历在约束个人对当前情景的反应方面发挥着对比的作用 (Ｍａｒｋｍａｎ ＆ ＭｃＭｕｌｌｅｎꎬ ２００３)ꎮ 与积极的

过去经历相比ꎬ 积极的当前经历通常被认为不那么具有吸引力ꎬ 而消极的当前经历与消极的过去经

历相比ꎬ 被认为不那么令人厌恶 (Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 本研究认为前任领导谦卑可以作为对比标准ꎬ
约束着新领导谦卑的变化趋势与感知支配和感知能力的变化趋势之间的关系ꎮ

本研究认为前任领导谦卑能减弱新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势之间的负相
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关关系ꎮ 如前文所述ꎬ 新领导谦卑的上升趋势可能会导致下属感知支配的降低趋势ꎮ Ｒｉｔｔｅｒ 和 Ｌｏｒｄ
(２００７) 指出当追随者试图了解一个新的、 相似的领导者时ꎬ 前任领导的形象就会被激活ꎮ 在领导更

替过程中ꎬ 新领导的领导力相较于前任领导的领导力水平会被观察和反应 (Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 如

果前任领导与新领导的谦卑程度相似ꎬ 新领导谦卑行为的改变ꎬ 如对新想法的开放态度和对他人优

点的欣赏 (Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎬ 可能会给下属的反应带来较小的变化ꎮ 具体来说ꎬ 受前任领导谦卑

水平高的工作经历的影响ꎬ 如果新领导谦卑水平也高ꎬ 下属会感知新旧两位领导相似ꎬ 那么下属的

感知支配受新领导谦卑水平变化的影响则较小ꎮ 相反ꎬ 如果前任领导谦卑程度较低ꎬ 下属对新领导

谦卑的增强会有更强的反应ꎬ 他们感知支配的降低会得到增强ꎮ 综上所述ꎬ 本研究认为新领导谦卑

的变化趋势与下属感知支配的变化趋势之间的负相关关系会受到前任领导谦卑的影响ꎮ 本研究的推

理也符合领导力理论ꎬ 表明某些群体或组织因素可能会削弱领导行为的有效性 (Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
１９９６)ꎮ 因此ꎬ 提出下列假设:

Ｈ５: 前任领导谦卑弱化了新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势之间的负向关系ꎮ
具体而言ꎬ 与前任领导谦卑水平低相比ꎬ 前任领导谦卑水平高时ꎬ 新领导谦卑的变化趋势对下属感

知支配的变化趋势的负向影响会被削弱ꎮ
同样ꎬ 本研究认为新领导谦卑的变化趋势与下属感知能力的变化趋势之间的负相关关系也会被

前任领导谦卑削弱ꎮ 正如前文所讨论的ꎬ 新领导谦卑的增强变化可能会引发下属感知能力的下降ꎬ
这是因为谦卑的领导者更有可能暴露自己的错误和弱点ꎮ 在此情况下ꎬ 如果前任领导谦卑水平越高ꎬ
下属对新领导的评价受新领导谦卑水平变化的影响就越小ꎮ 下属感知新领导能力的下降将会减弱ꎮ
与此相反ꎬ 如果前任领导谦卑程度较低ꎬ 下属对新领导谦卑程度的增强会有更强的反应ꎬ 他们感知

能力的下降会加强ꎮ 由此ꎬ 本研究提出以下假设:
Ｈ６: 前任领导谦卑弱化了新领导谦卑的变化趋势与下属感知能力的变化趋势之间的负向关系ꎮ

具体而言ꎬ 与前任领导谦卑水平低相比ꎬ 前任领导谦卑水平高时ꎬ 新领导谦卑的变化趋势对下属感

知能力的变化趋势的负向影响会被削弱ꎮ

３􀆰 研究设计

３􀆰 １　 研究样本与研究程序

本研究的数据来自中国北方的一家大型运输公司ꎮ 由于业务的快速扩张ꎬ 这家公司设立了许多

新的工作地并重组了诸多团队ꎮ 在新领导上任的最初 ３ 个月 (９０ 天) 内ꎬ 本研究每周对其下属进行

数据收集ꎬ 以了解该期间新领导谦卑的动态变化ꎮ
本研究从该公司人力资源部拿到了参与者名单ꎬ 并给每个人分配了一个独特的研究编码ꎮ 本研

究使用该编码来匹配不同时间段的数据ꎮ 本研究向所有参与者解释了本次调查的学术目的、 研究程

序ꎬ 并告知整个过程是机密和匿名的ꎮ 本研究为每位参与者准备了一个双面胶带信封ꎮ 问卷填写完
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成后ꎬ 参与者将问卷放入信封ꎬ 用双面胶带密封ꎬ 最后直接提交给调研小组ꎮ 本研究在问卷中提供

了调研小组的联系方式ꎬ 参与者可以直接与研究团队联系ꎬ 询问任何问题ꎮ 每参与一次调查ꎬ 参与

者都会收到 １０ 元人民币的奖励ꎮ 在新领导上任之前的一周ꎬ 本研究要求团队成员对他们前任领导的

谦卑程度进行评分ꎮ 新领导上任后ꎬ 连续 １２ 周的每周五ꎬ 本研究要求团队成员对新领导的谦卑程

度、 感知支配和感知能力进行评分ꎮ 在新领导上任 ３ 个月 (１２ 周) 结束后的第 １３ 周ꎬ 最后由团队成

员对新领导的地位进行打分ꎮ
最初ꎬ 有 ３５３ 名下属参加调研ꎬ 最终有 ２４６ 名下属完成了全程调研ꎬ 这 ２４６ 名下属来自 １１７ 个团

队ꎬ 他们对自己的团队领导 (１１７ 名) 进行了评分ꎮ 参与人员 (下属) 的平均年龄为 ３２􀆰 １７ 岁

(ＳＤ ＝ ５􀆰 ４３)ꎬ 岗位平均任期为 ５􀆰 ８３ 年ꎮ 其中ꎬ ６０􀆰 ６０％为男性ꎮ 方差分析结果显示ꎬ 完成所有调查

的参与者 (ｎ ＝ ２４６) 和未完成的参与者 (ｎ ＝ １０７) 在年龄 (Ｆ [１ꎬ ３５１] ＝ ２􀆰 ８４ꎬ ｎ􀆰 ｓ􀆰 )、 性别

(Ｆ [１ꎬ ３５１] ＝ ０􀆰 ０２ꎬ ｎ􀆰 ｓ􀆰 )、 教育程度 (Ｆ [１ꎬ ３５１] ＝ ０􀆰 ７１ꎬ ｎ􀆰 ｓ􀆰 ) 和岗位任期 (Ｆ [１ꎬ ３５１] ＝
０􀆰 ２７ꎬ ｎ􀆰 ｓ􀆰 ) 上无显著差异ꎮ １１７ 名团队领导的平均年龄为 ４０􀆰 ５２ 岁 (ＳＤ ＝ ７􀆰 ８７)ꎬ ７０􀆰 ０９％为男性ꎬ
７６􀆰 ０７％的教育程度为大专及以上ꎮ

３􀆰 ２　 测量量表

本研究使用 ７ 点李克特量表来测量所有变量ꎬ 量表的评分由 １ ( “非常不同意” ) 到 ７ ( “非常

同意” )ꎮ 本研究按照 Ｂｒｉｓｌｉｎ (１９８６) 的翻译和反译程序将所有英文题项翻译成中文ꎮ
新领导谦卑: 本研究采用 Ｏｗｅｎｓ 等 (２０１３) 创建的 ９ 题项谦卑量表ꎬ 由下属来评估新领导的行

为倾向ꎮ 该量表从三方面进行测量: (１) 准确地审视自己ꎻ (２) 赞赏下属的贡献ꎻ (３) 展现可教

性ꎮ 例如: “我的新领导积极寻求反馈ꎬ 即使是至关重要的反馈” 和 “我的新领导承认他或她不知道

如何做某一件事”ꎮ
感知支配: 本研究采用 Ｃｈｅｎｇ 等 (２０１０) 的 ８ 题项支配量表对下属感知的领导支配进行评估ꎮ

由下属进行评分ꎮ 示例题项为 “我的新领导喜欢控制别人”ꎮ
感知能力: 下属对新领导的感知能力采用 Ｊｕｄｄ 等 (２００５) 的 ４ 题项量表进行测量ꎮ 由下属进行

评分ꎮ 该量表包括如 “你认为你的新领导有多聪明?” 的题项ꎮ
新领导地位: 新领导的地位由下属打分ꎮ 本研究改编了 Ｄｊｕｒｄｊｅｖｉｃ 等 (２０１７) 的 ５ 题项量表ꎮ 该

量表包括如 “新任领导在我的组织中有很高的威望” 这样的题项ꎮ
前任领导谦卑: 同测量新领导谦卑一样ꎬ 本研究采用 Ｏｗｅｎｓ 等 (２０１３) 创建的 ９ 题项谦卑量表

来评估前任领导的谦卑程度ꎮ 同样也由下属来进行评分ꎮ 示例题项有: “我的 (前任) 领导积极寻求

反馈ꎬ 即使是至关重要的反馈” 和 “我的 (前任) 领导承认他或她不知道如何做某一件事”ꎮ
控制变量: 本研究控制了新领导的年龄、 性别、 教育水平ꎬ 以及团队规模的影响ꎮ

３􀆰 ３　 数据分析

本研究使用潜增长模型 (Ｃｈａｎ ＆ Ｓｃｈｍｉｔｔꎬ ２０００) 和结构方程模型相结合的方法进行数据分析ꎮ
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所有模型均使用软件 Ｍｐｌｕｓ ８􀆰 ３ 进行估计 (Ｍｕｔｈéｎ ＆ Ｍｕｔｈéｎꎬ ２０１７)ꎮ 另外ꎬ 结果变量 (即新领导地

位) 的组内相关系数的值很低 (ＩＣＣ１ ＝ ０􀆰 １２)ꎬ 这表示结果变量只有约 １２％的方差是出于不同团队

组别因素的影响ꎮ 同时ꎬ 方差分析结果显示参与人员所处的团队组别对结果变量没有显著影响

(Ｆ [１１６ꎬ １２９] ＝ １􀆰 ２８ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ０９)ꎮ 因此ꎬ 本研究仅专注于对参与人员的单层面数据分析ꎮ
在运用潜增长模型估计新领导谦卑、 下属感知支配和下属感知能力的变化趋势之前ꎬ 本研究遵

循 Ｖａｎｄｅｎｂｅｒｇ 和 Ｌａｎｃｅ (２０００) 的建议对所有变量进行了跨越 １２ 个时间段的 ４ 次测量不变性测试

(即形态不变性、 计量不变性、 尺度不变性和因子方差不变性)ꎮ 在所有情况下ꎬ 当附加约束条件时ꎬ
模型拟合保持稳定ꎬ 表明测量不变性的假设是成立的ꎮ

然后ꎬ 本研究使用潜增长模型来研究变化趋势的形成ꎬ 通过同时估计新领导谦卑、 下属感知支

配和下属感知能力的线性和非线性模型来实现 (Ｋａｍｍｅｙｅｒ￣Ｍｕｅｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎮ 首先ꎬ 本研究通过

将 ３ 个变量的截距因子 (即变量的初始水平) 系数设置为 １ꎬ 以及斜率因子 (即变量的发展变化趋

势) 设置为 ０~１１ꎬ 与 １２ 周的调查相对应ꎬ 从而拟合线性模型ꎮ 线性模型拟合效果良好(χ２ [６３９] ＝
２１４１􀆰 １６ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 １０ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９０ꎬ ＳＲＭＲ ＝ ０􀆰 ０７)ꎮ 然而ꎬ 当对每个变量分别指定二次增长变化

趋势时ꎬ 这些非线性模型却不能收敛ꎮ 因此ꎬ 本研究保留了线性模型ꎮ
为了检验假设ꎬ 本研究遵循 Ｓｉｍｏｎ 等 (２０１９) 的程序ꎬ 估计了两种模型ꎮ 首先ꎬ 本研究构建了

一个中介模型ꎬ 在此模型中ꎬ 新领导谦卑的变化趋势分别对下属感知支配的变化趋势、 下属感知能

力的变化趋势和新领导地位进行预测ꎮ 接着ꎬ 下属感知支配的变化趋势和下属感知能力的变化趋势

这两个变量依次被建模为新领导地位的预测因子ꎮ 同时ꎬ 我们对控制变量进行总均值中心化处理ꎬ
并预测两个中介变量 (即下属感知支配的变化趋势和感知能力的变化趋势) 以及结果变量 (即新领

导地位)ꎮ 除了调节路径不同以外ꎬ 两种模型均相同ꎮ 对调节变量 (前任领导谦卑) 进行了总均值中

心化处理ꎮ 然后ꎬ 本研究加入前任领导者谦卑以及新领导谦卑的变化趋势与前任领导者谦卑的交互

项来分别预测两个中介变量ꎮ 此外ꎬ 在第一个模型中ꎬ 本研究控制了新领导谦卑的初始水平对下属

感知支配、 感知能力的初始水平以及对新领导地位的影响ꎮ 在第二个模型中ꎬ 本研究控制了前任领

导谦卑对各控制变量 (即初始水平) 的调节作用ꎮ

３􀆰 ４　 结果

研究变量的描述性统计、 信度和相关系数及信度系数如表 １ 所示ꎮ 对角线的左下三角矩阵为各

个调查时间段的个体间 (ｂｅｔｗｅｅｎ￣ｐｅｒｓｏｎ) 平均相关性系数ꎬ 右上数值为个体内 (ｗｉｔｈｉｎ￣ｐｅｒｓｏｎ) 的平

均相关性系数ꎮ

表 １ 变量的均值、 标准差、 相关系数及信度系数

变　 量 均值 组间 ＳＤ 组内 ＳＤ １ ２ ３ ４ ５
１􀆰 新领导谦卑 ５􀆰 ４１ １􀆰 ３７ １􀆰 ４８ ０􀆰 ９８ －０􀆰 ２９∗∗ －０􀆰 ２３∗∗

２􀆰 感知支配 ３􀆰 ８８ １􀆰 ２５ １􀆰 ３５ －０􀆰 ２８∗∗ ０􀆰 ９８ ０􀆰 ３６∗∗
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续表

变　 量 均值 组间 ＳＤ 组内 ＳＤ １ ２ ３ ４ ５
３􀆰 感知能力 ３􀆰 ８７ １􀆰 ２４ １􀆰 ４６ －０􀆰 ２６∗∗ ０􀆰 ４４∗∗ ０􀆰 ９６

４􀆰 新领导地位 ３􀆰 ５３ １􀆰 ５９ －０􀆰 １９∗∗ ０􀆰 ５５∗∗ ０􀆰 ５３∗∗ ０􀆰 ９３

５􀆰 前任领导谦卑 ４􀆰 ４０ １􀆰 １８ －０􀆰 １３∗ ０􀆰 ４０∗∗ ０􀆰 １６∗ ０􀆰 ２０∗∗ ０􀆰 ９０

　 　 注: 对角线左下方的数值表示重复测量的各个调查时间段个体间 (ｂｅｔｗｅｅｎ￣ｐｅｒｓｏｎ) 的平均相关性系数ꎻ 对角线

右上方的数值代表各个调查时间段个体内 (ｗｉｔｈｉｎ￣ｐｅｒｓｏｎ) 的平均相关性系数ꎻ 表格中对角线上加粗的数值为内部一

致性信度 (Ａｌｐｈａ 系数)ꎻ Ｎ＝ ２４６ꎬ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

如表 ２ 所示ꎬ 新领导谦卑、 下属感知支配和下属感知能力的平均增长变化趋势是显著的且为负

向ꎬ 表明在 １２ 周的时间内ꎬ 新领导谦卑、 下属感知支配和下属感知能力在整体样本上呈下降趋势ꎮ
３ 个变量在初始水平和增长变化趋势上的个体间方差是显著的ꎬ 因此这些变量可以作为个体间结果差

异的预测因子ꎮ

表 ２ 潜增长模型参数估计

变　 量 新领导谦卑 感知支配 感知能力

平均初始水平 ５􀆰 ５０∗∗ ３􀆰 ９６∗∗ ４􀆰 ３３∗∗

初始水平的差异 ２􀆰 ００∗∗ １􀆰 ５８∗∗ ２􀆰 ３５∗∗

平均增长变化趋势 －０􀆰 ０１∗ －０􀆰 ０１∗ －０􀆰 ０９∗∗

增长变化趋势的差异 ０􀆰 ０１∗∗ ０􀆰 ０１∗∗ ０􀆰 ０２∗∗

协方差 (初始水平与增长变化趋势) －０􀆰 ０３∗∗ －０􀆰 ０２∗ －０􀆰 １２∗∗

　 　 注: Ｎ＝ ２４６ꎬ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

表 ３ 显示了新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势和感知能力的变化趋势之间的关

系ꎮ 本研究在假设 Ｈ１ 和假设 Ｈ３ 中分别认为ꎬ 在新领导上任 ９０ 天内ꎬ 新领导谦卑的变化趋势与下属

感知支配的变化趋势和感知能力的变化趋势呈负相关ꎮ 表 ３ 显示ꎬ 新领导谦卑的变化趋势与下属感

知支配的变化趋势呈显著负相关 (γ ＝ －０􀆰 ５１ꎬ ｐ < ０􀆰 ０１)ꎬ 与下属感知能力的变化趋势也呈显著负

相关 (γ ＝ －０􀆰 ２８ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ１ 和假设 Ｈ３ 得到支持ꎮ

表 ３ 感知支配、 感知能力和新领导地位的预测因子

变　 量
感知支配的

变化趋势

感知支配的

初始水平

感知能力的

变化趋势

感知能力的

初始水平
新领导地位

新领导年龄
－０􀆰 ００
(０􀆰 ００)

０􀆰 ００
(０􀆰 ０１)

－０􀆰 ００
(０􀆰 ００)

０􀆰 ０２
(０􀆰 ０１)

－０􀆰 ０１
(０􀆰 ０１)

５０１

武文ꎬ 等　 谦卑能提升新任领导入职初期的地位吗? 一项动态研究



续表

变　 量
感知支配的

变化趋势

感知支配的

初始水平

感知能力的

变化趋势

感知能力的

初始水平
新领导地位

新领导性别
－０􀆰 ０１
(０􀆰 ０１)

０􀆰 １２
(０􀆰 １８)

０􀆰 ０１
(０􀆰 ０２)

－０􀆰 ００
(０􀆰 ２２)

－０􀆰 ０３
(０􀆰 １９)

新领导教育水平
－０􀆰 ０１
(０􀆰 ０１)

０􀆰 ０４
(０􀆰 １１)

０􀆰 ００
(０􀆰 ０１)

－０􀆰 １２
(０􀆰 １３)

－０􀆰 ０４
(０􀆰 １２)

团队规模
０􀆰 ００

(０􀆰 ００)
０􀆰 ０２

(０􀆰 ０４)
０􀆰 ００

(０􀆰 ００)
０􀆰 ０４

(０􀆰 ０４)
０􀆰 ０７∗

(０􀆰 ０３)

新领导谦卑的变化趋势
－０􀆰 ５１∗∗

(０􀆰 １０)
－０􀆰 ２８∗

(０􀆰 １３)
３􀆰 ２４

(１􀆰 ６３)

新领导谦卑的初始水平
－０􀆰 ２６∗∗

(０􀆰 ０７)
－０􀆰 ２５∗∗

(０􀆰 ０８)
－０􀆰 ００
(０􀆰 ０８)

感知支配的变化趋势
４􀆰 １３∗

(１􀆰 ８９)

感知支配的初始水平
０􀆰 ５０∗∗

(０􀆰 １０)

感知能力的变化趋势
２􀆰 ７４∗

(１􀆰 ２１)

感知能力的初始水平
０􀆰 ４８∗∗

(０􀆰 １１)
　 　 注: Ｎ＝ ２４６ꎬ 性别: １＝男性ꎬ ０＝女性ꎻ 教育水平: １ ＝高中ꎻ ２ ＝大专ꎻ ３ ＝本科及以上ꎮ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代

表 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

假设 Ｈ２ 和假设 Ｈ４ 提出ꎬ 下属感知支配的变化趋势和感知能力的变化趋势分别中介了新领导谦

卑的变化趋势和新领导地位之间的关系ꎮ 为了检验中介效应ꎬ 本研究在 Ｒ 软件中采用 Ｍｏｎｔｅ Ｃａｒｌｏ 模

拟分析了 ２００００ 个样本 (９５％置信区间)ꎮ 新领导谦卑的变化趋势通过下属感知支配的变化趋势对新

领导地位产生的间接影响是显著的 (间接效应 ＝ －２􀆰 １３ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [－４􀆰 ０８ꎬ －０􀆰 ３６] )ꎮ 与此相同ꎬ
新领导谦卑的变化趋势通过下属感知能力的变化趋势对新领导地位的间接影响也是显著的 (间接效

应 ＝ －０􀆰 ７５ꎬ ９５％ＣＩ ＝ [－１􀆰 ８８ꎬ －０􀆰 ０１] )ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ２ 和假设 Ｈ４ 得到了数据支持ꎮ
假设 Ｈ５ 提出前任领导谦卑水平会减弱新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势之间的

负向关系ꎮ 具体而言ꎬ 当前任领导谦卑水平高时 (与前任领导谦卑水平低时相比)ꎬ 新领导谦卑的变

化趋势对下属感知支配的变化趋势的负向影响会被削弱ꎮ 如表 ４ 所示ꎬ 新领导谦卑的变化趋势与前

任领导谦卑的交互项对下属感知支配的变化趋势影响显著 (γ ＝ ０􀆰 １２ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)ꎮ 本研究使用

Ｄａｗｓｏｎ (２０１４)、 Ａｉｋｅｎ 和 Ｗｅｓｔ ( １９９１) 的方法绘制了交互图ꎮ 本研究首先将调节变量分为高
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(＋１ＳＤ)和低 (－１ＳＤ) 两组ꎬ 然后检验简单斜率的显著性水平 (详见图 ２)ꎮ 简单斜率分析表明ꎬ 不

论前任领导谦卑是高水平 (γ ＝ －０􀆰 ３５ꎬ ｐ < ０􀆰 ０１) 还是低水平 (γ ＝ －０􀆰 ６４ꎬ ｐ < ０􀆰 ０１)ꎬ 新领导谦

卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势之间均存在显著的负向关系ꎮ 但是ꎬ 与前任领导谦卑水平

低时相比ꎬ 当前任领导谦卑水平高时ꎬ 随着新领导谦卑的变化趋势的增强ꎬ 新领导谦卑的变化趋势

对下属感知支配的变化趋势的负向影响会逐渐减弱ꎻ 且这两个斜率 (前任领导谦卑高水平和低水平)
的差异显著 (γ ＝ ０􀆰 ２９ꎬ ｐ < ０􀆰 ０５)ꎮ 总之ꎬ 新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势之间

的负向关系在前任领导谦卑水平高时 (与前任领导谦卑水平低相比) 会被减弱ꎬ 从而证明假设 Ｈ５
成立ꎮ

表 ４ 前任领导谦卑的调节效应

变　 　 量 感知支配的变化趋势 感知能力的变化趋势

新领导年龄 ０􀆰 ００ (０􀆰 ００) －０􀆰 ００ (０􀆰 ００)
新领导性别 －０􀆰 ０１ (０􀆰 ０１) ０􀆰 ００ (０􀆰 ０２)
新领导教育水平 －０􀆰 ０１ (０􀆰 ０１) ０􀆰 ００ (０􀆰 ０１)
团队规模 ０􀆰 ００ (０􀆰 ００) ０􀆰 ００ (０􀆰 ００)
新领导谦卑的变化趋势 －０􀆰 ５０∗∗ (０􀆰 ０６) －０􀆰 ２５∗ (０􀆰 １０)
前任领导谦卑 ０􀆰 ０１∗ (０􀆰 ００) ０􀆰 ０１ (０􀆰 ０１)
新领导谦卑的变化趋势× 前任领导谦卑 ０􀆰 １２∗ (０􀆰 ０５) －０􀆰 ０７ (０􀆰 ０９)

　 　 注: Ｎ＝ ２４６ꎬ 性别: １＝男性ꎬ ０＝女性ꎻ 教育水平: １ ＝高中ꎻ ２ ＝大专ꎻ ３ ＝本科及以上ꎮ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代

表 ｐ<０􀆰 ０１ꎮ

假设 Ｈ６ 提出前任领导谦卑水平会减弱新领导谦卑的变化趋势与下属感知能力的变化趋势之间的

负向关系ꎮ 由表 ４ 可知ꎬ 新领导谦卑的变化趋势与前任领导谦卑的变化趋势的交互项对下属感知能

力的变化趋势影响不显著 (γ ＝ －０􀆰 ０７ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ４２)ꎬ 因此假设 Ｈ６ 不被支持ꎮ

图 ２　 前任领导谦卑对新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势关系的调节作用
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４􀆰 结论与讨论

４􀆰 １　 研究结论

本研究探究了在新领导上任的最初 ９０ 天内ꎬ 新领导谦卑的变化趋势如何影响自身地位及前任领

导谦卑的调节效应ꎮ 本研究构建了一个理论框架来探讨新领导谦卑的变化趋势如何影响在领导更替

过程中的地位ꎮ 首先ꎬ 本研究发现新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势和感知能力的

变化趋势呈负相关ꎮ 新领导谦卑的变化趋势通过下属感知支配变化趋势和感知能力变化趋势的中介

作用对领导地位产生影响ꎮ 与预期不一致的是ꎬ 前任领导谦卑会减弱新领导谦卑的变化趋势与下属

感知能力的变化趋势之间的负向关系这一假设 (假设 Ｈ６) 未能得到验证ꎮ 支配相对来说更多的是体

现目标对象的态度ꎬ 而目标对象的能力相对来说要更客观些ꎬ 受到其他因素的影响ꎬ 比如过去的任

职公司的知名度、 过去的业绩及高层领导的重视等ꎮ 这些因素可能导致前任领导谦卑没有对新领导

的能力产生显著的调节作用ꎮ
此外ꎬ 前任领导谦卑会减弱新领导谦卑的变化趋势对下属感知支配的变化趋势的负面影响ꎮ 本

研究的发现为地位理论和领导者谦卑研究提供了一些重要的理论启示ꎮ

４􀆰 ２　 研究的理论意义

本研究对现有研究有四个方面的贡献:
第一ꎬ 本研究扩展了对领导者谦卑在领导更替情境下有效性的现有理解ꎮ 已有研究表明ꎬ 领导

者谦卑可以促进下属的积极成果ꎬ 包括工作投入、 心理安全和任务绩效 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２ꎻ
Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３ꎻ Ｏｗｅｎｓ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 谦卑在多大程度上对领导者和团队有益ꎬ 这可能与具体情

况有关ꎬ 然而很少有实证研究探讨领导者谦卑的负面影响ꎮ 本研究的实证结果显示ꎬ 新领导谦卑的

增强会通过降低下属感知支配和感知能力的变化来降低新领导自身的地位ꎮ 下属可能会将领导者谦

卑与对领导的低评价和缺乏权威的感知联系在一起 (Ｅｘｌｉｎｅ ＆ Ｇｅｙｅｒꎬ ２００４ꎻ Ｈｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 本研

究的发现与领导风格或方法的有效性取决于所处情境的论点 (Ｈｅｒｓｅｙꎬ １９８４) 相一致ꎮ 从此意义上而

言ꎬ 本研究挑战了单纯关注领导者谦卑带来积极效果的传统观点ꎮ 本研究率先发现在领导更替的特

殊情境中ꎬ 新领导谦卑的变化趋势会对自身地位带来消极影响ꎬ 这为探究领导谦卑的负面结果提供

了初步的尝试ꎮ
第二ꎬ 本研究扩展了谦卑的相关理论ꎬ 揭示了前任领导谦卑在新领导谦卑的变化趋势对下属感

知支配的变化趋势的影响中所起的调节作用ꎮ 影响领导者谦卑有效性的条件仍然未能得到充分的探

索 (Ｏｗｅｎｓ ＆ Ｈｅｋｍａｎꎬ ２０１２)ꎮ 本实证结果表明ꎬ 当前任领导谦卑水平较高时ꎬ 新领导谦卑的变化趋

势与下属感知支配的变化趋势之间的负向关系会被削弱ꎮ 因此ꎬ 本研究扩展了哪些因素可能会减缓
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或加剧领导者谦卑有效性的理解ꎮ
第三ꎬ 本研究提供了动态视角来加深对领导更替过程的理解ꎮ 由于领导更替是一个动态的过程

(Ｚｈａｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 静态的研究方法不足以准确地了解在彼此关系不稳定的情况下ꎬ 新领导的谦卑

倾向对下属心理的影响ꎮ 本研究捕捉了新领导上任的最初 ９０ 天内下属心理的动态变化 (即感知支配

的变化趋势和感知能力的变化趋势) 及其与新领导谦卑的变化趋势之间的关系ꎮ 以往关于领导者更

替的文献并未关注领导风格与下属反应两者随时间变化而产生的动态关系ꎮ 本研究以动态的视角扩

展了现有领导更替的研究ꎮ
第四ꎬ 本研究从两方面对地位理论做出了贡献ꎮ 首先ꎬ 仅有少数研究探索了支配和能力的决定

因素 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１０)ꎮ 尽管一些学者 (Ｂｕｔｔｅｒｍｏｒｅꎬ ２００６) 试图明晰领导特质与地位之间的关

系ꎬ 但很少有研究关注领导风格对地位的影响ꎮ 本研究发现ꎬ 新领导谦卑的变化趋势可以影响领导

支配和能力的变化趋势ꎬ 这在一定程度上丰富了它们的前因变量ꎮ 其次ꎬ 支配与能力并存的问题在

实证研究中还未能得到证实ꎮ 事实上ꎬ 一些学者 (Ｃｈｅｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３) 承认ꎬ 直接检验两种路径在

同一社会群体中是否同时有效是至关重要的ꎮ 特别地ꎬ 在组织中支配的可行性一直受到质疑ꎬ 支配

被认为是人们 “协商” 他们在社会等级中的相对地位的 “默认” 途径ꎮ 通过实证研究ꎬ 本研究发现

在稳定的社会群体中ꎬ 支配和能力是共存的ꎮ

４􀆰 ３　 研究的实践意义

本研究提供了重要的实践意义ꎮ 首先ꎬ 新领导应该意识到ꎬ 强化谦卑行为并不总是一件好事ꎮ
根据本研究结果ꎬ 在上任最初 ９０ 天里ꎬ 新领导谦卑的增强会降低他们自身的地位ꎮ 为了获得或提高

工作场所的地位ꎬ 新领导应该调整谦卑的领导行为ꎮ 具体来说ꎬ 新领导应该避免过多地承认自己的

缺点、 接受批评和赞赏他人的贡献ꎬ 否则会让下属认为新领导没有足够的支配和能力来领导他们ꎬ
从而使得新领导无法获得应有的高地位ꎮ

其次ꎬ 本研究发现前任领导谦卑水平会调节新领导谦卑的变化趋势与下属感知支配的变化趋势

之间的关系ꎮ 本研究建议ꎬ 在领导交替过程中ꎬ 高管和人力资源主管需要考虑前任领导的领导风格ꎮ
在任命新领导时ꎬ 比较一下新旧领导之间差异或相似之处会是一个好主意ꎬ 这样可以减少甚至避免

新领导与下属之间的紧张关系ꎮ
最后ꎬ 组织可以帮助新领导运用谦卑行为来更好地管理下属团队ꎮ 如前所述ꎬ 新领导谦卑程度

的增强可能会被下属视为无能的表现ꎮ 因为谦卑的领导倾向于承认自己的错误并寻求他人的帮助ꎬ
此时ꎬ 谦卑可能会降低下属感知到的新领导的能力ꎮ 因此ꎬ 组织应该对新领导进行培训ꎬ 提醒他们

适当调整自己的领导风格ꎮ 此外ꎬ 组织可以要求员工对新领导的领导有效性做出反馈ꎮ 当新领导的

领导力不起作用时ꎬ 高层领导或人力资源总监可以采取一些干预措施ꎮ

４􀆰 ４　 研究不足及未来展望

本研究存在若干局限性ꎬ 有待未来的研究深入探索ꎮ 首先ꎬ 虽然本研究讨论了下属感知支配和
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能力变化趋势的中介作用ꎬ 但新领导谦卑的变化趋势对下属工作行为的影响仍然存在多种机制ꎮ 例

如ꎬ 基于社会认知理论 (Ｂａｎｄｕｒａꎬ ２０１１)ꎬ 研究人员可以探索新领导谦卑的变化趋势是否会对下属心

理安全变化趋势产生积极影响 (Ｎｅｍｂｈａｒｄ ＆ Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎꎬ ２００６)ꎮ 未来的研究应该探索更多的新领导

谦卑影响员工工作行为和绩效的机制ꎮ 此外ꎬ 本研究聚焦新领导上任的最初 ９０ 天ꎬ 基于地位理论我

们认为本研究的模型及结论在 ９０ 天后仍然能发挥作用ꎬ 未来的研究可将我们的模型延长到 ９０ 天后

以进一步验证ꎮ
其次ꎬ 尽管本研究已经探究了前任领导谦卑水平的调节作用ꎬ 但仍然有可能存在其他变量调节

这些影响ꎮ 已有研究探索了消极情感 (Ｔｅｐｐｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００６) 和前任领导情感承诺的作用 (Éｍｉｌｉｅ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２０１３)ꎬ 因而可能会产生以下情况ꎬ 对前任领导有高情感承诺的员工很可能会对新领导产生抵触

情绪ꎬ 拒绝服从他们的领导ꎮ
最后ꎬ 本研究的假设和发现需要在其他文化背景中进一步验证ꎮ 本研究收集了来自中国的数据ꎬ

在中国ꎬ 权力距离是领导和下属之间互动的一个重要影响因素 (Ｈｏｆｓｔｅｄｅｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００２)ꎮ 因此ꎬ 在中

国文化背景下新领导谦卑可能会对企业管理产生不利影响ꎮ 西方文化背景下ꎬ 上下级之间权力距离

较小ꎬ 因此领导者谦卑的负面影响可能会有所不同ꎮ 因而ꎬ 未来的研究应该纳入多样化的文化背景ꎮ
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[１４] Ｂｕｔｔｅｒｍｏｒｅꎬ Ｎ􀆰 Ｄｉｓｔｉｎｇｕｉｓｈｉｎｇ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ ａｎｄ ｐｒｅｓｔｉｇｅ: Ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ａ ｓｅｌｆ￣ｒｅｐｏｒｔ ｓｃａｌｅ [Ｃ] . ｐｏｓｔｅｒ
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２００６.
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Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０１２ꎬ ２３ (２) .
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ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１３ꎬ １０４ (１) .
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[２０] Ｄａｗｓｏｎꎬ Ｊ􀆰 Ｆ􀆰 Ｍｏｄｅｒａｔｉｏｎ ｉｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ｗｈａｔꎬ ｗｈｙꎬ ｗｈｅｎꎬ ａｎｄ ｈｏｗ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ａｎｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ ２９ (１) .

[２１] Ｄｊｕｒｄｊｅｖｉｃꎬ Ｅ􀆰 ꎬ Ｓｔｏｖｅｒｉｎｋꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｋｌｏｔｚꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｓｔａｔｕｓ: Ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ
ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ａ ｓｃａｌｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１７ꎬ １０２ (７７) .

[２２] Éｍｉｌｉｅꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｖａｎｄｅｎｂｅｒｇｈｅꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｂｏｕｄｒｉａｓꎬ Ｊ􀆰 Ｓ􀆰 Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃｏｎｔｒａｃｔ ｂｒｅａｃｈꎬ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ
ｔｏ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ ａｎｄ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒꎬ ａｎｄ ｎｅｗｃｏｍｅｒ ａｄｊｕｓｔｍｅｎｔ: Ａ ｔｈｒｅｅ￣ｗａｖｅ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１３ꎬ ８３ (３) .

[２３] Ｅｘｌｉｎｅꎬ Ｊ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｇｅｙｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｌ􀆰 Ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ｏｆ ｈｕｍｉｌｉｔｙ: Ａ ｐｒｅｌｉｍｉｎａｒｙ ｓｔｕｄｙ [ Ｊ] . Ｓｅｌｆ ａｎｄ Ｉｄｅｎｔｉｔｙꎬ
２００４ꎬ ３ (２) .

[２４] Ｆｉｓｋｅꎬ Ｓ􀆰 Ｔ􀆰 ꎬ Ｂｅｒｄａｈｌꎬ Ｊ􀆰 Ｌ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｐｏｗｅｒ [Ｍ] / / Ａ􀆰 Ｗ􀆰 Ｋｒｕｇｌａｎｓｋｉ ａｎｄ Ｅ􀆰 Ｔ􀆰 Ｈｉｇｇｉｎｓꎬ Ｅｄｓ􀆰
Ｓｏｃｉａｌ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ: Ａ ｈａｎｄｂｏｏｋ ｏｆ ｂａｓｉｃ ｐｒｉｎｃｉｐｌｅｓ 􀆰 Ｎｅｗ Ｙｏｒｋꎬ ＮＹ: Ｇｕｉｌｄｆｏｒｄꎬ ２００７.

[２５] Ｇａｂａｒｒｏꎬ Ｊ􀆰 Ｊ􀆰 Ｔｈｅ ｄｙｎａｍｉｃｓ ｏｆ ｔａｋｉｎｇ ｃｈａｒｇｅ [Ｍ] . Ｃａｍｂｒｉｄｇｅꎬ ＭＡ: Ｈａｒｖａｒｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｐｒｅｓｓꎬ １９８７.
[２６] Ｇｏｕｌｄꎬ Ｒ􀆰 Ｖ􀆰 Ｃｏｌｌｉｓｉｏｎ ｏｆ ｗｉｌｌｓ: Ｈｏｗ ａｍｂｉｇｕｉｔｙ ａｂｏｕｔ ｓｏｃｉａｌ ｒａｎｋ ｂｒｅｅｄｓ ｃｏｎｆｌｉｃｔ [Ｍ] . Ｃｈｉｃａｇｏꎬ ＩＬ:
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[２７] Ｈｅｒｓｅｙꎬ Ｐ􀆰 Ｔｈｅ ｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒ [Ｍ] . Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｗａｒｎｅｒ Ｂｏｏｋｓꎬ １９８４.
[２８] Ｈｏｆｓｔｅｄｅꎬ Ｇ􀆰 ꎬ Ｖａｎ Ｄｅｕｓｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｍｕｅｌｌｅｒꎬ Ｃ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｗｈａｔ ｇｏａｌｓ ｄｏ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｌｅａｄｅｒｓ ｐｕｒｓｕｅ?
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[３７] Ｎｅｍｂｈａｒｄꎬ Ｉ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ Ｅｄｍｏｎｄｓｏｎꎬ Ａ􀆰 Ｃ􀆰 Ｍａｋｉｎｇ ｉｔ ｓａｆｅ: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｉｎｃｌｕｓｉｖｅｎｅｓｓ ａｎｄ
ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ ｓｔａｔｕｓ ｏｎ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｓａｆｅｔｙ ａｎｄ ｉｍｐｒｏｖｅｍｅｎｔ ｅｆｆｏｒｔｓ ｉｎ ｈｅａｌｔｈ ｃａｒｅ ｔｅａｍｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００６ꎬ ２７ (７) .

[３８] Ｏｕꎬ Ａ􀆰 Ｙ􀆰 ꎬ Ｗａｌｄｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｐｅｔｅｒｓｏｎꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 Ｄｏ ｈｕｍｂｌｅ ＣＥＯｓ ｍａｔｔｅｒ? Ａｎ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ＣＥＯ
ｈｕｍｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｆｉｒｍ ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１８ꎬ ４４ (３) .

[３９] Ｏｗｅｎｓꎬ Ｂ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｈｅｋｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｒ􀆰 Ｍｏｄｅｌｉｎｇ ｈｏｗ ｔｏ ｇｒｏｗ: Ａｎ ｉｎｄｕｃｔｉｖｅ ｅｘａｍｉｎａｔｉｏｎ ｏｆ ｈｕｍｂｌｅ ｌｅａｄｅｒ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓꎬ ｃｏｎｔｉｎｇｅｎｃｉｅｓꎬ ａｎｄ ｏｕｔｃｏｍｅｓ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１２ꎬ ５５ (４) .

[４０] Ｏｗｅｎｓꎬ Ｂ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｈｅｋｍａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｒ􀆰 Ｈｏｗ ｄｏｅｓ ｌｅａｄｅｒ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｔｅａｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ? Ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ
ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｏｆ ｃｏｎｔａｇｉｏｎ ａｎｄ ｃｏｌｌｅｃｔｉｖｅ ｐｒｏｍｏｔｉｏｎ ｆｏｃｕｓ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１６ꎬ
５９ (３) .

[４１] Ｏｗｅｎｓꎬ Ｂ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ｄ􀆰 ꎬ Ｍｉｔｃｈｅｌｌꎬ Ｔ􀆰 Ｒ􀆰 Ｅｘｐｒｅｓｓｅｄ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｉｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ: Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ
ｆｏｒ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎬ ｔｅａｍｓꎬ ａｎｄ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ ２０１３ꎬ ２４ (５) .

[４２] Ｏｗｅｎｓꎬ Ｂ􀆰 Ｐ􀆰 ꎬ Ｙａｍꎬ Ｋ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ Ｂｅｄｎａｒꎬ Ｊ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｍｏｒａｌ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｏｎ ｆｏｌｌｏｗｅｒ
ｍｏｒａｌ ｓｅｌｆ￣ｅｆｆｉｃａｃｙ ａｎｄ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ １０４ (１) .
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[４３] Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ Ｊ􀆰 Ｔｈｅ ａｍｂｉｇｕｉｔｙ ｏｆ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ [Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ １９７７ꎬ ２ (１) .
[４４] Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ􀆰 ꎬ Ｂｏｍｍｅｒꎬ Ｗ􀆰 Ｈ􀆰 Ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｂｅｔｗｅｅｎ

Ｋｅｒｒ ａｎｄ Ｊｅｒｍｉｅｒ ̓ ｓ ｓｕｂｓｔｉｔｕｔｅｓ ｆｏｒ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｊｏｂ ａｔｔｉｔｕｄｅｓꎬ ｒｏｌｅ ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓꎬ ａｎｄ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９６ꎬ ８１ (４) .

[４５] Ｒｉｔｔｅｒꎬ Ｂ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｌｏｒｄꎬ Ｒ􀆰 Ｇ􀆰 Ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｐｒｅｖｉｏｕｓ ｌｅａｄｅｒｓ ｏｎ ｔｈｅ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｏｆ ｎｅｗ ｌｅａｄｅｒｓ: Ａｎ
ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｔｏ ｐｒｏｔｏｔｙｐｅ ｍａｔｃｈｉｎｇ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００７ꎬ ９２ (６) .

[４６] Ｓｉｍｏｎꎬ Ｌ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ Ｂａｕｅｒꎬ Ｔ􀆰 Ｎ􀆰 ꎬ Ｅｒｄｏｇａｎꎬ Ｂ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｂｕｉｌｔ ｔｏ ｌａｓｔ: Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ
ｏｖｅｒｑｕａｌｉｆｉｃａｔｉｏｎ ａｎｄ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｏｎ ｎｅｗ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ａｄｊｕｓｔｍｅｎｔ [ Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２０１９ꎬ ７２ (２) .

[ ４７] Ｔａｎｇｎｅｙꎬ Ｊ􀆰 Ｐ􀆰 Ｈｕｍｉｌｉｔｙ: Ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓꎬ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ａｎｄ ｄｉｒｅｃｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｆｕｔｕｒｅ
ｒｅｓｅａｒｃｈ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ ａｎｄ Ｃｌｉｎｉｃａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０００ꎬ １９ (１) .

[４８] Ｔｅｐｐｅｒꎬ Ｂ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｄｕｆｆｙꎬ Ｍ􀆰 Ｋ􀆰 ꎬ Ｈｅｎｌｅꎬ Ｃ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｌａｍｂｅｒｔꎬ Ｌ􀆰 Ｓ􀆰 Ｐｒｏｃｅｄｕｒａｌ ｉｎｊｕｓｔｉｃｅꎬ ｖｉｃｔｉｍ
ｐｒｅｃｉｐｉｔａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ａｂｕｓｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ [Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００６ꎬ ５９ (１) .

[４９] Ｖａｎ Ｍａａｎｅｎꎬ Ｊ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｓｃｈｅｉｎꎬ Ｅ􀆰 Ｈ􀆰 Ｔｏｗａｒｄ ａ ｔｈｅｏｒｙ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｏｃｉａｌｉｚａｔｉｏｎ [Ｍ] . Ｇｒｅｅｎｗｉｃｈ:
ＪＡＩ Ｐｒｅｓｓꎬ １９７７.

[５０] Ｖａｎｄｅｎｂｅｒｇꎬ Ｒ􀆰 Ｊ􀆰 ꎬ Ｌａｎｃｅꎬ Ｃ􀆰 Ｅ􀆰 Ａ ｒｅｖｉｅｗ ａｎｄ ｓｙｎｔｈｅｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ ｉｎｖａｒｉａｎｃｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ:
Ｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎｓꎬ ｐｒａｃｔｉｃｅｓꎬ ａｎｄ ｒｅｃｏｍｍｅｎｄａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｒｅｓｅａｒｃｈ [Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｒｅｓｅａｒｃｈ
Ｍｅｔｈｏｄｓꎬ ２０００ꎬ ３ (１) .

[５１] Ｖｅｒａꎬ Ｄ􀆰 ꎬ Ｒｏｄｒｉｇｕｅｚ￣Ｌｏｐｅｚꎬ Ａ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｖｉｒｔｕｅｓ: Ｈｕｍｉｌｉｔｙ ａｓ ａ ｓｏｕｒｃｅ ｏｆ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ａｄｖａｎｔａｇｅ [Ｊ] .
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｄｙｎａｍｉｃｓꎬ ２００４ꎬ ３３ (４) .

[５２] Ｗａｔｋｉｎｓꎬ Ｍ􀆰 Ｔｈｅ ｆｉｒｓｔ ９０ ｄａｙｓ: Ｃｒｉｔｉｃａｌ ｓｕｃｃｅｓｓ ｓｔｒａｔｅｇｉｅｓ ｆｏｒ ｎｅｗ ｌｅａｄｅｒｓ ａｔ ａｌｌ ｌｅｖｅｌｓ [Ｍ] . Ｈａｒｖａｒｄ
Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌ Ｐｒｅｓｓꎬ ２００３.

[５３] Ｗｏｊｃｉｓｚｋｅꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ａｂｅｌｅꎬ Ａ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｂａｒｙｌａꎬ Ｗ􀆰 Ｔｗｏ ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ ｏｆ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ａｔｔｉｔｕｄｅｓ: Ｌｉｋｉｎｇ ｄｅｐｅｎｄｓ
ｏｎ ｃｏｍｍｕｎｉｏｎꎬ ｒｅｓｐｅｃｔ ｄｅｐｅｎｄｓ ｏｎ ａｇｅｎｃｙ [Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００９ꎬ ３９ (６) .

[５４] Ｚｈａｏꎬ Ｈ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ Ｓｅｉｂｅｒｔꎬ Ｓ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｔａｙｌｏｒꎬ Ｍ􀆰 Ｓ􀆰 ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｎｏｔ ｅｖｅｎ ｔｈｅ ｐａｓｔ: Ｔｈｅ ｊｏｉｎｔ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｆｏｒｍｅｒ
ｌｅａｄｅｒ ａｎｄ ｎｅｗ ｌｅａｄｅｒ ｄｕｒｉｎｇ ｌｅａｄｅｒ ｓｕｃｃｅｓｓｉｏｎ ｉｎ ｔｈｅ ｍｉｄｓｔ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｈａｎｇｅ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１６ꎬ １０１ (１２) .

Ｗｉｌｌ Ｈｕｍｉｌｉｔｙ Ｄｅｍｏｔｅ Ｎｅｗ Ｌｅａｄｅｒｓ’ Ｓｔａｔｕｓ ｉｎ ｔｈｅ Ｆｉｒｓｔ ９０ Ｄａｙｓ ｏｆ Ｌｅａｄｅｒ Ｔｒａｎｓｉｔｉｏｎ?
Ａ Ｄｙｎａｍｉｃ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ

Ｗｕ Ｗｅｎ１　 Ｚｈａｎｇ Ｍｉｎｇｙｕ２　 Ｄｕ Ｑｉｙｉｎｇ３　 Ｗｕ Ｓｈａｏｘｕｅ４　 Ｃｈｅｎ Ｃｈｏｎｇ５

(１ꎬ ２ꎬ ４ꎬ ５　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇ Ｊｉａｏｔｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｂｅｉｊｉｎｇꎬ １０００４４ꎻ
３　 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｃｉｔｙ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｈｏｎｇ Ｋｏｎｇꎬ Ｈｏｎｇ Ｋｏｎｇꎬ ９９９０７７)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｅｘｉｓｔｉｎｇ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｈａｓ ｃｏｎｆｉｒｍｅｄ ｔｈｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｆｒｏｍ ａ ｓｔａｔｉｃ
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ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅꎬ ｗｈｅｒｅａｓ ｔｈｅ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｈａｖｅ ｒａｒｅｌｙ ｂｅｅｎ ｅｘｐｌｏｒｅｄꎬ ａｎｄ ｈｅｒｅ ｉｓ ａ
ｌａｃｋ ｏｆ ｄｙｎａｍｉｃ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ􀆰 Ｂｕｉｌｄｉｎｇ ｏｎ ｓｔａｔｕｓ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｗｉｔｈ ａ ｄｙｎａｍｉｃ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅꎬ ｗｅ ｆｏｃｕｓ ｏｎ
ｈｏｗ ａｎｄ ｗｈｅｎ ｔｒａｊｅｃｔｏｒｙ ｉｎ ｎｅｗ ｌｅａｄｅｒｓ’ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｄｅｍｏｔｅｓ ｔｈｅｉｒ ｓｔａｔｕｓ ｉｎ ｔｈｅ ｆｉｒｓｔ ９０ ｄａｙｓ ｏｆ ｌｅａｄｅｒ ｔｒａｎｓｉｔｉｏｎ􀆰
Ｒｅｓｕｌｔｓ ｆｒｏｍ ａ １４￣ｗｅｅｋ ｓｕｒｖｅｙ ｗｉｔｈ ａ ｓａｍｐｌｅ ｏｆ ２４６ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ ｒｅｖｅａｌ ｔｈａｔ ｔｒａｊｅｃｔｏｒｙ ｉｎ ｎｅｗ ｌｅａｄｅｒｓ’
ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｈａｓ ａ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｔｈｅｉｒ ｓｔａｔｕｓ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｒａｊｅｃｔｏｒｉｅｓ ｉｎ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ ａｎｄ
ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｂｙ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆰 Ｗｅ ｆｕｒｔｈｅｒ ｆｉｎｄ ｔｈａｔ ｆｏｒｍｅｒ ｌｅａｄｅｒｓ’ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｃａｎ ａｔｔｅｎｕａｔｅ ｔｈｅ
ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｔｒａｊｅｃｔｏｒｙ ｉｎ ｎｅｗ ｌｅａｄｅｒｓ ’ ｈｕｍｉｌｉｔｙ ｏｎ ｔｒａｊｅｃｔｏｒｙ ｉｎ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ ’ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ􀆰
Ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ａｎｄ ｐｒａｃｔｉｃａｌ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ａｒｅ ｄｉｓｃｕｓｓｅｄ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｌｅａｄｅｒ ｈｕｍｉｌｉｔｙꎻ Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｔｒａｎｓｉｔｉｏｎｓꎻ Ｄｏｍｉｎａｎｃｅꎻ Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅꎻ Ｆｏｒｍｅｒ ｌｅａｄｅｒ
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