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服務型領導對員工安全績效的影響機制研究
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摘要：� 傳統的安全管理關注糾正員工的不安全行為，但隨著近年來學界對積極組織行為學的重

視，管理的重點轉向關注人的優勢，開發員工的積極性。服務型領導也由此受到重視，本文基

於通過對生產型企業672份主管-員工匹配問卷的分析，研究服務型領導對員工安全績效的影響。

結果表明：（1）服務型領導和管理安全承諾跨層次正向影響員工的安全促進心理所有權和安全

績效；（2）管理安全承諾和安全促進心理所有權在服務型領導與員工安全績效間起仲介作用；

（3）安全促進心理所有權在服務型領導對員工安全績效的影響路徑中起到關鍵作用。

關鍵詞：� 服務型領導；員工安全績效；管理安全承諾；安全促進心理所有權

The Influencing Mechanism of Servant Leadership on Employee' Safety Performance
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Abstract:� Traditional safety management focuses on correcting employees' unsafety behaviors. However, with the 
emphasis on positive organizational behavior in recent years, organization management has shifted to focus on developing 
the enthusiasm of employees. Based on the analysis of 672 supervisor-employee matching questionnaires, this paper 
examines the effect of servant leadership on employees' safety performance. The results show that :(1) Servant leadership 
and management commitment to safety have a positive cross-level impact on employees' psychological ownership of 
safety promotion and safety performance. (2) Management commitment to safety and psychological ownership of safety 
promotion mediates the relationship between servant leadership and employee safety performance. (3) Psychological 
ownership of safety promotion plays a key role in the path of servant leadership's influence on employees' safety 
performance.
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0　引言

工作場所內的安全管理是管理領域的一個重

要課題Ꟁ因為它是大量組織內直接和間接成本的

來源 [1]Ꟁ也是一個有價值和戰略性的目標Ɬ正確

理解可能影響安全管理結果的因素Ꟁ將有助於減

少工作場所的事故數量Ꟁ從而提高組織的安全績

效 [2]Ɬ因此對於員工安全績效的研究有助於識別和

降低人為錯誤Ꟁ以防止嚴重事故的發生Ɬ以往研

究已經發現了主管的領導風格與員工的態度和績

效之間的聯繫Ꟁ支持型領導更有可能增加員工的

內在動機和工作滿意度 [3]Ɬ隨著積極組織行為學的

蓬勃發展Ꟁ研究的重點逐漸轉向如何採取積極的

領導措施發揮員工的優勢和潛能Ꟁ目前Ꟁ變革型
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領導Ɡ倫理型領導Ɡ真實型領導Ɡ服務型領導等帶

有積極特質的領導行為得到廣泛研究 [2,4-6]Ɬ研究人

員和管理者也對那些將下屬和組織的利益置於自

身利益之上的領導者表現出越來越大的興趣Ꟁ同

樣下屬也希望尋找那些能夠處理好與自己的關係Ɡ

表現出值得信任和忠誠的特質Ɡ關注下屬發展的

領導者 [7]Ɬ學者們 [8-11] 最近紛紛關注並聚焦於服務

型領導Ꟁ這是一種專注於開發員工全部潛能的領

導模式 [7]Ɬ之前的研究已經將服務型領導與一些積

極的群體和個人層面的結果聯繫起來Ꟁ例如服務

型領導增強員工的組織公民行為 [12]Ɡ促進程式公

正 [13]Ɡ增加工作滿意度 [14]Ɡ提高員工績效 [15] 和員

工滿意度及心理所有權 [16] 方面都有大量的研究Ꟁ

但在中國情境下的安全管理領域卻少有研究和應

用Ꟁ對服務型領導在安全領域的研究需要正在不

斷增長 [16-17]Ɬ因此Ꟁ本研究的第一個目的是探索服

務型領導對員工安全績效的影響Ɬ

䦯服務型領導䦰是指無私地在考慮自身利益

之前幫助他人Ꟁ努力開發自己的追隨者的最大潛

力Ꟁ並尋求造福更廣泛的群體 [18]Ɬ服務型領導致

力於他人的成長與成就Ꟁ其所特有的傾聽和溝通

能力對員工的安全行為會有正面影響Ꟁ同時Ꟁ服

務型領導建立了一個信任的環境Ꟁ鼓勵員工之間

就威脅安全的過程或同事行為進行公開交流Ꟁ並

鼓勵同事之間公開讚揚和慶祝以安全的方式完成

工作 [16]Ꟁ可能構成展示領導的管理安全承諾的一

種方式Ɬ其次Ꟁ服務型領導讓員工參與決策Ꟁ那

些積極參與決策並由領導授權的員工可能會有更

強的個人控制感 [16]Ꟁ由此可能產生安全促進心理

所有權Ɬ因此Ꟁ在安全管理工作中Ꟁ領導者作為

組織的核心Ꟁ他的服務管理理念會通過組織層面

的管理安全承諾和個體層面的安全促進心理所有

權影響員工的安全績效Ɬ目前研究者對服務型領

導與管理安全承諾Ɡ安全促進心理所有權的關係Ꟁ

管理安全承諾和安全促進心理所有權的關係以及

它們在服務型領導和員工安全績效間的作用機制

都還沒有達成共識Ɬ因此Ꟁ依據管理安全承諾和

安全促進心理所有權的理論Ꟁ本研究的第二個目

的是構建基於管理安全承諾和安全促進心理所有

權的仲介模型Ꟁ分析服務型領導對員工安全績效

的影響路徑Ꟁ嘗試解釋管理安全承諾和安全促進

心理所有權在關係模型中的重要作用Ɬ

1　概念界定

在 20 世紀下半葉Ꟁ傳統的Ɡ專制的Ɡ等級森

嚴的領導模式開始向更新的模式屈服Ꟁ約在 Burns

和 Bass 區分交易型領導和變革型領導的同一時代Ꟁ

Greenleaf[19] 開始定義他的服務型領導概念Ꟁ強調

需要一種新的更全面的Ɡ基於社區的領導模式 [16]Ɬ

Greenleaf 認為偉大的領導者應首先被視為僕人Ꟁ

強調超越個人利益是服務型領導者的一個主要特

徵 [11]Ɬ服務型領導者被定義為這樣一種人Ꟁ他首

先感到一種召喚或緊迫感Ꟁ要為他人服務Ꟁ然後

通過這種服務Ꟁ成為領導者 [16]Ɬ服務型領導與其

他領導理論既有相似之處Ꟁ也有不同之處 [16]Ɬ服

務型領導與其他類型的領導的本質區別在於以下

三點Ɬ首先Ꟁ服務型領導者將追隨者的利益置於

自己之前 [13]Ɬ其次Ꟁ服務型領導強調下屬的發展Ꟁ

Whetstone[20] 指出Ꟁ變革型領導者關注的是組織目

標Ꟁ而服務型領導者關注的是為其下屬的最大利

益而行動Ɬ最後Ꟁ服務型領導試圖維護誠實正直

的個人價值觀 [21]Ꟁ然而其他的領導理論Ꟁ如魅力

型領導和變革型領導沒有提及這些價值觀Ɬ因此Ꟁ

服務型領導的重點不是在自己身上Ꟁ而是在他人

身上ꞭSendjaya 等人指出Ꟁ服務型領導者把下屬放

在第一位Ꟁ把組織放在第二位元Ꟁ把社會放在第

三位Ꟁ把自我放在最低位 [22]Ɬ

傳統上Ꟁ安全績效主要通過滯後指標來衡量Ꟁ

如事故率與死亡率等Ꟁ然而這些方法有局限性Ꟁ

因為通過使用事故頻率測量不能提供安全相關事

故的預警 [23]Ɬ因此ꟀGriffin 和 Neal 將安全績效定

義為與組織安全相關的個人工作行為Ꟁ提出了安

全績效的兩個子維度Ꟃ安全合規和安全參與Ꟁ並

得到大量的驗證和使用 [1]Ɬ安全合規代表的是安全

任務績效Ꟁ安全參與代表安全情境績效Ɬ安全合
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規是強調達到最低的安全績效水準Ꟁ但安全參與

是努力超越指定的安全規則Ꟁ達到更高的安全績

效 [24]Ɬ在特定安全環境下Ꟁ通過安全合規和安全

參與的行為回報有可能會履行社會交換義務Ɬ根

據以上研究成果Ꟁ由於本文中的安全績效是一種

個人安全工作行為Ꟁ同樣地通過安全合規和安全

參與行為衡量員工個體的安全績效Ɬ

在大量文獻研究中Ꟁ管理層的安全承諾對組織

安全的有著至關重要的影響 [25]Ɬ基於 Zohar[26] 最

初提出安全氛圍的維度包括以下幾個方面 : 對安全

的管理承諾Ɡ安全培訓的強化Ɡ安全溝通Ɡ良好

的內務管理和環境控制Ɡ勞動力的穩定性和安全

促進Ɬ事實上Ꟁ安全氛圍的核心意義幾乎已經成

為管理承諾安全的同義詞 [26]Ɬ由此可見Ꟁ管理安

全承諾作為安全氛圍或安全文化的一個方面Ꟁ是

組織安全結果的關鍵影響因素 [25]ꞭNeal 和 Griffin

將管理者的管理安全承諾定義為管理者認為其高

度重視安全並有效地就安全問題進行溝通和採取

行動的程度 [27]Ɬ因為管理能力顯著影響員工對組

織的看法Ꟁ管理人員對安全的承諾作為一個廣泛

使用的指標Ꟁ集中反映組織中關於安全的價值或

優先順序的共同看法 [28]Ɬ當管理優先順序與安全

價值傳達給員工後Ꟁ會反過來影響工人對安全的

態度和行為 [28]ꞭZohar 指出管理層的安全承諾是影

響組織內安全計畫成功與否的主要因素Ꟁ這種承

諾可以通過管理層參與安全培訓計畫Ɡ管理者就

安全問題的溝通方式Ɡ提供支援和指導Ɡ重視工

作設計中的安全和鼓勵員工參與安全事務等展示

出來 [25-26]Ɬ這些管理層的行為會影響員工對組織內

安全氛圍的感受 [26], 而安全氛圍會進一步影響安全

績效 [25-27]Ɬ在團隊中Ꟁ主管的管理安全承諾在團隊

層面上影響團隊成員對安全的看法Ꟁ並最終對員

工個體的安全行為產生影響Ɬ

Curcuruto 等人提出了安全促進心理所有權

䩛psychological ownership of safety promotion䩜 的

概念Ꟁ即人們認為組織安全是他們所擁有的東西

的程度 [29]Ɬ對安全促進具有高度主觀心理所有權

的員工認為組織內的安全問題Ɡ安全程式屬於員

工個人興趣和關切Ꟁ因此如果他們看到某件事做

得不好Ꟁ他們會主動去糾正它 [28]Ɬ這種心理狀態

鼓勵了一種更廣泛的角色導向Ꟁ通過這種角色導

向Ꟁ員工對超出其當前角色任務的活動和問題負

責 [30]Ɬ在安全管理的任務背景下Ꟁ安全促進心理

所有權會使員工將改善工作場所安全視為個人責

任 [31]Ɬ換句話說Ꟁ若員工僅僅認為維護工作場所

的安全是公司的任務Ꟁ然後認為提高組織安全績

效是其他人的責任這是遠遠不能滿足安全促進心

理所有權的要求的 [31]Ɬ促進安全的心理所有權感

激發了員工個人的自我控制和責任感Ꟁ並激勵他

們改進工作方式Ɡ組織安全程式和安全生產活動Ꟁ

以使其更安全Ɡ更可靠Ꟁ並最終創造出更具可持

續性的工作環境 [32]Ɬ本研究探討的安全促進心理

所有權是員工在工作中對組織安全管理和安全目

標表現出來的一種心理狀態的個體特徵變數Ꟁ會

隨著環境發生改變Ꟁ可以被開發和管理Ɬ

2　研究假設

2.1 服務型領導和員工安全績效

先前的研究已經驗證服務型領導與積極的組

織結果的關係Ꟁ如組織承諾Ɡ工作滿意度Ɡ減少離

職率和組織公民行為 [8,10,32-33,35]Ɬ同時也有研究指出

服務型領導與積極的安全結果相關 [6]Ɬ服務型領導

者把他們的下屬看作是在他們的照料下被託付的

個體 [34]Ꟁ作為受託人Ꟁ他們應確保他們的下屬的

安全Ɬ其次Ꟁ服務型領導有強烈的關心他人和他們

的安全的願望Ꟁ這反過來會建立更大形式的信任Ɬ

積極傾聽Ɡ值得信任的服務型領導更容易被員工

所接受Ꟁ這就增加了員工將安全問題引起他們注

意的可能性 [16]Ɬ最後Ꟁ服務型領導也很有說服力Ꟁ

這對於說服員工遵循工作流程和遵守規章制度是

很有必要的 [16]Ɬ實證研究結果表明服務型領導正

向影響個體相信員工應該參與安全行動Ɡ願意參

與安全行動和實際參與安全行為的可能性 [16]Ɬ在

企業和管理實踐中包含服務型領導的組織不僅能
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夠增加積極的關懷意識和行為Ꟁ而且還能夠減少

事故和未遂事故 [16]Ɬ總之Ꟁ服務型領導關心每一

位下屬尤其是他們的安全Ꟁ受到領導關心的員工

會在工作中遵守安全規則並增強對安全工作的參

與度Ꟁ提高安全績效Ꟁ因此提出假設 1Ɬ

H1aꟂ服務型領導與安全合規顯著正相關Ɬ

H1bꟂ服務型領導與安全參與顯著正相關Ɬ

2.2 管理安全承諾在服務型領導與員工安全
績效間的作用。

自從 Zohar 提出管理安全承諾的概念後Ꟁ眾

多學者對管理安全承諾和安全績效的關係進行了

廣泛的研究Ɬ研究認為員工更高的管理安全承諾

認知程度Ꟁ就越有可能發生較低的情況和常規違

規行為 [37]ꞭMcGonagle 等人通過研究確認管理安

全承諾對員工的安全動機Ɡ安全參與有積極的正

向影響Ꟁ證實了管理安全承諾與員工安全動機和

行為之間存在已知的關係 [28]Ɬ管理安全承諾顯著

影響員工的安全意識和安全行為Ꟁ對員工的安全

績效至關重要 [28]Ɬ當員工感到他們的管理者支援

一個安全的工作環境時Ꟁ他們應該更有動力去做

出安全行為 [28]Ɬ

從管理安全承諾的前因來看Ꟁ對安全的高品

質管理支援Ɡ員工的安全工作控制Ɡ安全培訓項

目和主管人員積極的安全態度都可以提高管理安

全承諾Ꟁ最終減少工作場所的事故數量 [37-38]Ɬ目前

研究者主要關注領導行為對安全氛圍的影響Ꟁ並

確認變革型領導Ɡ真實型領導對安全氛圍有正向

支持作用 [5,39]Ɬ既然已經說明了管理安全承諾在安

全氛圍中起著重要的作用Ꟁ那麼假設領導在塑造

管理安全承諾的認知方面起著重要的作用也是合

乎邏輯的 [39]Ɬ鑒於服務型領導關心下屬的感受和

意見Ɡ支援下屬的特性Ꟁ主管與下屬間的情感信

任水準更高 [18]Ꟁ追隨者會感覺到領導者的重視Ɡ

關心和支持 [17]Ɬ信任對在工人層面可以轉化為更

高的效率和更強的安全氛圍 [40]Ꟁ管理安全承諾作

為安全氛圍的一個重要部分Ꟁ可見服務型領導對

管理安全承諾的正向影響Ɬ基於以上分析Ꟁ本研

究認為管理安全承諾在服務型領導和員工安全績

效間起到重要作用Ꟁ並提出假設 2 和假設 3Ɬ

H2Ꟃ服務型領導與管理安全承諾顯著正相關Ɬ

H3a:Ꟃ管理安全承諾與安全合規顯著正相關Ɬ

H3bꟂ管理安全承諾與安全參與顯著正相關Ɬ

2.3 安全促進心理所有權在服務型領導與員
工安全績效間的作用。

雖然目前研究服務型領導與安全促進心理所

有權關係的文獻還比較少Ꟁ但服務型領導與心理

所有權的關係已有學者進行研究ꞭAboramadan 等

人對服務型領導對員工工作投入的影響提出了一

個模型Ꟁ並認為心理所有權Ɡ內在動機在服務型

領導和工作投入中起完全仲介作用Ꟁ其中Ꟁ服務

型領導與心理所有權正相關 [41]ꞭKhalid 等在研究

心理所有權在服務型領導與員工情感承諾間的仲

介作用時Ꟁ認為服務型領導對心理所有權有正向

影響作用 [42]Ɬ服務型領導作為一種積極的領導行

為Ꟁ通過鼓勵Ɡ授權和創造組織內員工之間的相

互依賴和可預測性Ꟁ能夠創造一個安全可靠的環

境Ɬ服務型領導者通過分享權力來發展他人Ꟁ增

加他們的自主性Ꟁ當給予追隨者做決定的自由時Ꟁ

追隨者會感到被信任 [43]Ꟁ感覺被信任會產生責任

感 [44]Ɬ那些積極參與決策並由領導授權的員工可

能會有更強的個人控制感Ꟁ這將為他們提供個人

權力Ꟁ在他們自己或同事的安全面臨威脅時採取

糾正措施 [16]Ꟁ反映了員工的安全促進心理所有權

的增強Ɬ通過提高追隨者對組織Ɡ團隊的責任感

和認同Ꟁ員工就能發自內心地認同安全的重要性Ꟁ

因此服務型領導能夠提高員工的安全促進心理所

有權Ɬ

Curcuruto 在研究安全促進心理所有權與員工

的安全公民行為時發現Ꟁ安全促進心理所有權會對

員工提出安全改進倡議和安全溝通等行為產生正

向影響 [28]Ɬ安全績效受到一種員工心理上主人翁

感的激勵Ꟁ通過這種主人翁感Ꟁ員工認為他們對
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工作場所的安全生產負有責任 [45]Ɬ而在責任感的

驅動下Ꟁ個體會主動做出捍衛Ɡ保護Ɡ強化安全

促進目標的行為Ɬ還有學者研究發現Ꟁ擁有高水

準安全促進心理所有權的員工關心團隊和組織中

高品質的安全流程Ꟁ關注同事對安全的參與程度Ꟁ

把持續改進安全管理流程和媟明實施安全計畫作

為團隊成員的分內事 , 強化員工安全行為 [28,30,45]Ɬ

綜上所述Ꟁ雖然缺少服務型領導對安全促進

心理所有權的研究Ꟁ但關注服務型領導與員工心

理所有權Ɡ自我效能Ɡ員工認同等積極特質的研

究已有很多Ɬ根據社會交換理論Ꟁ當員工感受到

領導對他們的信任和關愛時Ꟁ員工更有可能從事

支援組織目標的行為Ɬ服務型領導通過分享權力

來增加員工的自主性Ꟁ提高員工對組織的認同感Ꟁ

有助於員工產生更強的個人控制感Ꟁ主動把組織

的安全目標作為員工個體的安全目標Ꟁ這表明服

務型領導對安全促進心理所有權應該有正向影響Ɬ

在安全管理領域Ꟁ安全促進心理所有權與員工安

全行為間的關係已得到初步確認Ꟁ擁有較強安全

促進心理所有權的員工認為促進組織安全是他自

身的責任 [28]Ɬ基於以上分析Ꟁ本研究認為安全促

進心理所有權在服務型領導和員工安全績效間起

到重要作用Ꟁ並提出假設 4 和假設 5Ɬ

H4Ꟃ服務型領導與安全促進心理所有權顯著正相

關Ɬ

H5aꟂ安全促進心理所有權與安全合規顯著正相

關Ɬ

H5bꟂ安全促進心理所有權與安全參與顯著正相

關Ɬ

2.4 管理安全承諾和安全促進心理所有權的
仲介作用。

Curcuruto 等在研究團隊安全氛圍和安全促進

心理所有權間的關係時發現安全促進心理所有權

在團隊安全氛圍與員工安全公民行為中起仲介作

用Ꟁ證實了安全氛圍對安全促進心理所有權的影

響 [45]Ɬ基於員工對管理安全承諾的感知是安全氛

圍的核心維度 [46]Ꟁ管理安全承諾的意義幾乎已經

成為安全氛圍的同義詞 [47]Ɬ但管理安全承諾對安

全促進心理所有權的作用機制還不是十分清楚Ɬ

較高的管理安全承諾體現了組織管理層對安全的

重視Ꟁ管理安全承諾的展示包括管理者就安全問

題的溝通Ɡ安全活動中的參與Ɡ對員工改進安全提

供支援和指導Ꟁ以及讓員工參與安全事務等 [24]Ꟁ

主管通過這些方式提高員工安全促進心理所有權Ꟁ

提高員工對安全問題的重視和認同感Ꟁ從而將組

織的安全目標視作個人的安全目標Ꟁ主動參與安

全活動和改進安全程式Ɬ因此Ꟁ管理安全承諾對

安全促進心理所有權會產生積極影響Ꟁ提出假設

6Ɬ

綜合假設 1-6Ꟁ服務型領導對員工安全績效不

一定有直接影響Ꟁ可能以團隊層面的管理安全承

諾和個體層面的安全促進心理所有權作為仲介變

數對安全績效進行間接影響Ɬ目前的研究很少關

注跨層次的管理安全承諾和安全促進心理所有權

之間是否存在因果關係Ꟁ且具有因果關係的管理

安全承諾和安全促進心理所有權在服務型領導和

員工安全行為間的紐帶作用仍有待檢驗Ɬ基於以

上分析Ꟁ本研究構建了以管理安全承諾和安全促

進心理所有權為仲介變數的服務型領導對員工安

全績效的結構方程模型Ꟁ其中服務型領導和管理

安全承諾屬於團隊層面Ꟁ安全促進心理所有權和

安全績效屬於個體層面Ꟁ如圖 1 所示Ꟁ並提出假設

7Ɬ

㋗ᐝដ　ࣚ೭ীᏆᖄኙ員ՠ٤ڜᜎயऱᐙ᥼ᖲࠫઔߒ

圖 1  本文的研究模型
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H6: 管理安全承諾與安全促進心理所有權顯著正相

關Ɬ

H7aꟂ服務型領導通過管理安全承諾Ɡ安全促進心

理所有權為仲介變數對安全合規起作用Ɬ

H7b: 服務型領導通過管理安全承諾Ɡ安全促進心

理所有權為仲介變數對安全參與起作用Ɬ

3　研究方法和過程

3.1 樣本和資料

本研究採用現場問卷調查的方式開展資料收

集工作Ꟁ研究物件來自廣州市Ɡ珠海市Ɡ中山市Ɡ

東莞市的 10 家規模相近Ꟁ性質相似的生產型企業Ꟁ

通過員工及其直接主管的配對取樣Ɬ由於本研究

中同一工作小組中團隊成員均接受同一主管的管

理Ꟁ因此服務型領導特質及管理者的安全承諾對

同一團隊的成員有相同的影響效應Ꟁ因此服務型

領導和管理安全承諾為本研究中的團隊層面變數Ɬ

而安全促進心理所有權屬於個體心理狀態變數Ꟁ

安全績效是主管對下屬個體安全行為的評價Ꟁ均

有其個體特殊性Ꟁ屬於個體層面變數Ɬ因此Ꟁ本

研究為一個跨層研究Ɬ為降低研究結果的同源方

法偏差Ꟁ本研究採取上下級配對的方式收集資料

並通過跨層分析解決數據嵌套問題Ɬ

開展調查之前首先與企業的負責人取得聯繫

並告知調查目的以獲得支援Ꟁ確定參與調研的團

隊並按照團隊對主管Ɡ員工進行編號Ɬ調查開始

前Ꟁ向參與調查的員工保證調查資料的保密性與

專用性Ꟁ確保本次調查結果僅供科學研究Ꟁ不會

對他們的工作產生任何不利的影響Ɬ

三波次問卷調查Ꟁ以時間區隔的方式降低共

同方法偏差的影響Ꟁ每次相隔兩週時間Ɬ研究者

全程現場參與並與生產部負責人密切溝通Ꟁ以保

證資料客觀工作Ɬ完成調查工作後Ꟁ本文共得到

䦯主管 - 員工䦰匹配問卷 763 份䩛主管 - 員工按 1:8

設計配對䩜Ꟁ根據填寫的邏輯性Ɡ認真度等進行

篩選Ꟁ最後獲得 103 個團隊 672 份有效資料Ꟁ有效

率為 88.1%Ɬ員工問卷中人口統計學變數具體如表

1 所示Ꟁ主要包括性別Ꟁ年齡Ꟁ教育程度Ɡ與主管

共事時間等作為控制變數Ɬ

表 1 員工樣本的構成情況（n=672）

                         類別                     人數       百分比  

3.2 變數測量

本研究量表設計包括 5 個部分Ꟁ分別為服務型

領導Ɡ管理安全承諾Ɡ安全促進心理所有權Ɡ安

全合規與安全參與Ɬ本文對於變數的測量採用的

是成熟量表Ꟁ為保證英文原始量表在本土情境下

是信度與效度Ꟁ採用嚴格的翻譯 - 回譯方法形成中

文量表Ɬ所有量表均採用 Likert5 點尺度測量Ꟁ得

分䦯1䦰表示䦯非常不同意䦰Ꟁ得分䦯5䦰表示非常

同意Ɬ量表具體如下Ꟃ

服務型領導 : 採用由 Liden[15] 等編制的簡明

有效的全球服務型領導量表Ꟁ由主管作答Ꟁ共有 7

個題項Ꟁ如䦯我會把下屬的最大利益放在高於我

自身利益之上䦰Ɬ

管理安全承諾Ꟃ管理安全承諾採用由 Eaton

編制的問卷Ꟁ由主管作答Ꟁ共有 15 個題項Ꟁ如䦯我

對員工提出的安全方面的問題Ꟁ作出建設性的回

應䦰[38,48]Ɬ



35

安全促進的心理所有權Ꟃ採用 Curcuruto[28] 設

計的四題項量表Ꟁ主要為了評估個人對組織安全

項目的重視程度Ꟁ而且把推廣安全項目當成自己

的事Ɬ其中一個題項是䦯即使同事在安全方面的

積極性不高Ꟁ我也會親力親為推動安全方面的工

作䦰Ɬ

安全績效包括兩個組成部分䩛即Ꟁ安全合規

和安全參與䩜是從 Neal 和 Griffin[26] 中採用的Ɬ安

全合規評估員工必須完成的維持工作安全的核心

任務Ꟁ安全參與評估員工幫助建立一個支持安全

的環境的程度Ɬ安全合規與安全參與通過主管問

卷來測量Ꟁ採用 Neal 和 Griffin 開發的 3 題項量表

來測量Ꟁ安全合規的其中一個題項是䦯該下屬在

工作時確保最高程度的安全䦰Ꟁ安全參與的其中

一個題項是䦯該下屬自願執行有助於改善工作場

所安全的任務或活動䦰[26]Ɬ

控制變數Ꟃ在本研究中Ꟁ將員工的性別Ɡ年齡Ɡ

教育程度Ɡ工作時間等人口統計學變數作為研究

的控制變數Ɬ

3.3 樣本資料統計方法

本研究主要通過 SPSS 26.0ꞬMplus 8.3 軟體對

資料進行分析和處理Ɬ首先使用 CR 組成信度和

平均方差萃取量䩛AVE䩜 對服務型領導Ɡ管理安

全承諾Ɡ安全促進心理所有權Ɡ安全合規Ɡ安全

參與等相關變數進行收斂效度檢驗Ꟁ運用 AVE 開

方和相關係數比較法進行區別效度檢驗Ʝ對各變

數進行跨層測指標驗證Ꟁ進行跨層分析Ꟁ估計結

構方程模型的路徑回歸係數Ꟁ並根據路徑回歸係

數對相關假設進行檢驗Ʝ最後Ꟁ運用 Mplus 構建

跨層結構方程模型Ꟁ運用 Bootstrap 法進行管理安

全承諾與安全促進心理所有權的仲介效應檢驗Ꟁ

並計算不同路徑的效應量Ꟁ檢測水準為 0.05Ꟁ即

P<0.05Ꟁ差異具有統計學意義Ɬ

4　研究結果

4.1 信度和效度檢驗

對各潛在變數進行驗證性因數分析Ꟁ結果如表

2 所示ꟀCronbach's Alpha 是常見的信度指標Ꟁ值

越高Ꟁ越可信ꞭCR 表示維度組合信度ꟀCR 高於

0.70 時表示該潛變數具有較好的建構信度ꞭAVE

反映了每個潛變數所解釋的變異量中有多少來自

於該潛變數中所有題目Ɬ本研究中各潛在變數的

Cronbach's Alpha 值 均 大 於 0.7ꟀCR 均 大 於 0.7Ꟁ

AVE 值均大於 0.5Ꟁ表明變數存在良好的內部一致

性以及收斂效度Ɬ

對服務型領導Ɡ管理安全承諾Ɡ安全促進心

理所有權Ɡ安全合規Ɡ安全參與進行相關分析Ꟁ

結果見表 3Ɬ表中包含研究變數的平均值Ꟁ標準差Ɡ

以及 Pearson 相關係數Ɬ服務型領導與管理安全

承諾䩛r=0.477ꟀP<0.01䩜顯著正相關Ʝ服務型領

導與安全促進心理所有權䩛r=0.475ꟀP<0.01䩜顯

著正相關Ʝ管理安全承諾與安全促進心理所有權

䩛r=0.474,P<0.01䩜顯著正相關Ʝ服務型領導與安

全合規䩛r=0.468ꟀP<0.01䩜顯著正相關Ʝ管理安全

承諾與安全合規䩛r=0.450ꟀP<0.01䩜顯著正相關Ʝ

安全促進心理所有權與安全合規䩛r=0.443,P<0.01䩜

顯著正相關Ꟁ服務型領導與安全參與䩛r=0.445,P 

<0.01䩜顯著正相關Ʝ管理安全承諾與安全參與

䩛r=0.408,P<0.01䩜顯著正相關Ʝ安全促進心理所

有權與安全參與䩛r=0.558ꟀP<0.01䩜顯著正相關Ʝ

安全合規與安全參與䩛r=0.272,P<0.01䩜顯著正相

關Ʝ這些結果與假設預期相關性一致Ɬ判斷變數

間區分效度Ꟁ採用 AVE 值進行判斷Ꟁ若變數 AVE

值高於該變數與其他變數間的相關性的平方Ꟁ則認

為具有良好的區分效度Ɬ檢驗結果如表 4 所示Ꟃ以

服務型領導為例Ꟁ服務型領導的 AVE 值為 0.611Ꟁ

服務型領導與其他變數間相關係數的平方值䩛r2䩜,

分別為 0.228Ɡ0.226Ɡ0.219Ɡ0.198Ꟁ均小於服務型

領導的 AVE 值Ꟁ表示服務型領導對其他變數間存

在良好的區分效度Ʝ同理可知Ꟁ各變數的 AVE 值

均大於相關係數的平方值䩛r2䩜Ʝ因此Ꟁ認為變數

兩兩間均具有良好的區分效度Ɬ

㋗ᐝដ　ࣚ೭ীᏆᖄኙ員ՠ٤ڜᜎயऱᐙ᥼ᖲࠫઔߒ
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 4.2 假設檢驗

4.2.1 跨層指標說明

對於存在跨層次的變數Ꟁ需要進行零模型檢

驗Ꟁ計算安全促進心理所有權Ɡ安全合規Ɡ安全

參與的群體間變異 ICC䩛1䩜分別為 0.304Ɡ0.293Ɡ

0.243 大於 0.12 標準Ꟁ群體間變異信度 ICC䩛2䩜分

別為 0.805Ɡ0.789Ɡ0.761 大於 0.6 標準Ꟁ因此有必

要進行多層次分析Ꟁ之後建立多層次回歸模型進

行假設檢驗Ɬ

4.2.2 管理安全承諾、安全促進心理所有權在服務

表 2 信度和效度檢驗（N=672）

變數 Cronbach's Alpha
CR

組成信度

AVE
平均方差提取量

表 4 區分效度檢驗

Variable  1               2               3               4              5

表 3 均值、標準差、相關檢驗

Variable M         SD           1              2              3              4             5
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型領導與安全合規跨層次仲介作用分析

通過 Mplus 軟體Ꟁ構建多水準結構方程模型

䩛MSEM䩜Ꟁ探討各變數間影響關係Ɬ結果見表 5Ꟁ

表明Ꟃ對於同層次變數間關係Ꟃ安全促進心理所

有權對安全合規存在正向影響䩛P<0.001,B=0.207䩜;

服 務 型 領 導 對 管 理 安 全 承 諾 存 在 正 向 影 響

䩛P<0.001,B =0.416䩜Ɬ

對於跨層次變數間關係Ꟃ服務型領導對安

全 合 規 存 在 正 向 影 響䩛P<0.001,γ01=0.316䩜Ʝ

管 理 安 全 承 諾 對 安 全 合 規 存 在 正 向 影 響䩛P 

<0.001,γ01=0.285䩜Ʝ服務型領導對安全促進心理

所 有 權 存 在 正 向 影 響䩛P<0.001,γ01=0.327䩜Ʝ 管

理安全承諾對安全促進心理所有權存在正向影響

䩛P<0.001,γ01=0.325䩜Ʝ表明團隊層變數對個體層

變數存在正向預測作用Ʝ即隨著服務型領導Ɡ管

理安全承諾的增加Ꟁ安全促進心理所有權Ɡ安全

合規增大Ɬ

服 務 型 領 導 對 安 全 合 規 的 直 接 效 應 量 為

0.316Ꟁ置信區間 [0.250Ꟁ0.383] 不包含 0Ꟁ直接效

應顯著Ɬ總仲介效應量為 0.214Ꟁ置信區間 [0.132Ꟁ

0.297] 不包含 0Ꟁ總仲介效應顯著Ɬ進一步檢驗各

仲介路徑效應量Ꟁ結果見表 6Ꟃ服務型領導 - 管理

安全承諾 - 安全合規路徑效應量為 0.119Ꟁ置信區

間 [0.054,0.183] 不包含 0Ꟁ認為仲介路徑顯著Ʝ服

務型領導 - 安全促進心理所有權 - 安全合規路徑效

應量為 0.068Ꟁ置信區間 [0.042,0.093]Ꟁ不包含 0Ꟁ

認為仲介路徑顯著Ʝ對於管理安全承諾Ɡ安全促

進心理所有權對服務型領導與安全合規中鏈式仲

介效應而言Ꟁ效應量為 0.028Ꟁ置信區間 [0.011,0.045]

不包含 0Ꟁ認為管理安全承諾與安全促進心理所有

權對服務型領導與安全合規的鏈式仲介效應顯著Ɬ

綜上所述Ꟁ管理安全承諾和安全促進心理所有權

在服務型領導和安全合規間起部分仲介作用Ɬ

 

4.2.3 管理安全承諾、安全促進心理所有權在服務

型領導與安全參與跨層次仲介作用分析

通過 Mplus 軟體Ꟁ構建多水準結構方程模型

䩛MSEM䩜Ꟁ探討各變數間影響關係Ꟁ結果見表 7Ɬ

表明Ꟃ對於同層次變數間關係Ꟃ安全促進心理所

有權對安全參與存在正向影響䩛P<0.001,B=0.395䩜;

服 務 型 領 導 對 管 理 安 全 承 諾 存 在 正 向 影 響

䩛P<0.001,B =0.416䩜Ɬ
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表 5 假設檢驗結果（1）
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對於跨層次變數間關係Ꟃ服務型領導對安

全 參 與 存 在 正 向 影 響䩛P<0.001,γ01=0.305䩜Ʝ

管 理 安 全 承 諾 對 安 全 參 與 存 在 正 向 影 響䩛P 

<0.001,γ01=0.239䩜Ʝ服務型領導對安全促進心理

所 有 權 存 在 正 向 影 響䩛P<0.001,γ01=0.327䩜Ʝ 管

理安全承諾對安全促進心理所有權存在正向影響

䩛P<0.001,γ01=0.326䩜Ʝ表明團隊層變數對個體層

變數存在正向預測作用Ʝ即隨著服務型領導Ɡ管

理安全承諾的增加Ꟁ安全促進心理所有權Ɡ安全

參與增大Ɬ

服 務 型 領 導 對 安 全 參 與 的 直 接 效 應 量 為

0.305Ꟁ 置 信 區 間 [0.236Ꟁ0.374] 不 包 含 0Ꟁ 直

接 效 應 顯 著Ɬ 總 仲 介 效 應 量 為 0.283Ꟁ 置 信 區

間 [0.181Ꟁ0.384] 不包含 0Ꟁ總仲介效應顯著Ɬ進一

步檢驗各仲介路徑效應量Ꟁ結果見表 8Ꟃ服務型領

導 - 管理安全承諾 - 安全參與路徑效應量為 0.099Ꟁ

置信區間 [0.044,0.155] 不包含 0Ꟁ認為路徑顯著Ʝ

服務型領導 - 安全促進心理所有權 - 安全參與路徑

效應量為 0.129Ꟁ置信區間 [0.081,0.177]Ꟁ不包含 0Ꟁ

認為仲介路徑顯著Ʝ對於管理安全承諾Ɡ安全促

進心理所有權對服務型領導與安全參與中鏈式仲

介效應而言Ꟁ效應量為 0.054Ꟁ置信區間 [0.019,0.088]

不包含 0Ꟁ認為管理安全承諾Ɡ安全促進心理所有

權對服務型領導與安全參與的鏈式仲介效應顯著Ɬ

綜上所述Ꟁ管理安全承諾和安全促進心理所有權

在服務型領導和安全參與間起部分仲介作用Ɬ

5　研究結論與討論

5.1 結論與意義

關於服務型領導與安全績效關係的實證研究

很少Ꟁ使用特定行業的樣本進行重複研究可能會

得到不同的結果Ꟁ並可能為領導力對安全績效的

影響提供新的見解 [17]Ɬ因此Ꟁ本研究旨探討現有

的有關服務型領導的文獻Ꟁ以建立服務型領導在

灌輸和促進工作場所的積極組織行為中的作用Ɬ

根據社會交換理論Ꟁ一個人對另一個人的有益行

為產生的義務必須得到那個人的回報 [49]Ɬ服務型

領導通過把員工的最大利益放在首位來幫助員工

成長和成功Ꟁ這使員工感到有義務通過對組織的承

諾來回報這種待遇 [3]Ɬ傳統的安全研究Ꟁ以糾正員

工的不安全行為提高安全績效Ꟁ很少去開發和塑

造員工的價值觀來激勵員工的安全行為Ɬ本研究

基於管理安全承諾和安全促進心理所有權的仲介

效應Ꟁ討論服務型領導對員工安全績效的影響機

制Ꟁ利用廣州Ɡ珠海Ɡ中山Ɡ東莞的生產型企業

672 名員工為研究樣本Ꟁ利用結構方程建模方法Ꟁ

得到以下結論Ɬ

第一Ꟁ本研究驗證了服務型領導對員工安全績

效的正向影響Ꟁ此外還證實了服務型領導與管理

安全承諾和安全促進心理所有權顯著正相關Ɬ同

時Ꟁ本文是對 Parris & Peachey[10]ꞬHunter 等 [50] 呼

籲開展更多本土服務型領導效用內在作用機制研

究的積極回應Ɬ運用跨層的方法研究服務型領導

對員工安全績效的影響Ꟁ是對 Liden 等 [8] 學者呼籲

在領導力研究中運用多層或跨層分析的積極回應Ɬ

目前針對服務型領導的研究大多聚焦在單一層次Ꟁ

我們的跨層研究深入認識了服務型領導的對安全

績效的影響機制Ꟁ拓展了服務型領導在安全管理

領域的解釋力和應用Ɬ基於這些發現Ꟁ充分說明

表 6 仲介效應量估計（1）
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了服務型領導是一種積極的領導行為Ꟁ會給組織

和員工帶來正向的影響Ɬ具有服務型領導素質的

管理者在企業中進行安全管理可以充分展示管理

安全承諾Ꟁ創造良好的安全氛圍Ꟁ幫助員工樹立

正確的安全價值觀Ꟁ規範員工的安全行為Ꟁ鼓勵

員工的安全參與行為Ꟁ從而提高安全績效Ɬ因此Ꟁ

本研究豐富和拓展了服務型領導在安全管理領域

的解釋力和應用Ɬ基於以上分析Ꟁ在安全管理實

踐中Ꟁ企業的管理者首先應該重塑自身的服務觀Ꟁ

注重服務型領導素質修養Ɬ其次Ꟁ人力資源管理

部門可以嘗試考慮設計培訓和績效管理幹預措施Ꟁ

以幫助管理者和領導者理解Ɡ發展和展示服務型

領導行為 [51]Ɬ最後Ꟁ管理者通過以身作則Ꟁ關心

員工的安全和健康Ꟁ尊重員工Ꟁ展示組織對員工

安全的重視Ꟁ為員工樹立良好的安全生產榜樣Ꟁ

激勵員工做出更多安全合規和安全參與行為Ꟁ從

而提高安全績效Ɬ

第二Ꟁ將管理安全承諾和安全促進心理所有權

引進到服務型領導與員工安全績效的關係中Ꟁ研

究結果證實管理安全承諾對安全促進心理所有權

有正向影響作用Ꟁ且管理安全承諾和安全促進心

理所有權在服務型領導和員工安全績效中起仲介

作用Ɬ這進一步加深了人們對服務型領導與安全

績效間的內在作用機理的理解Ꟁ為領導行為對下

表 7 假設檢驗結果（2）

表 8 仲介效應量估計（2）
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屬工作績效的作用機制提供了另一種思考的方向Ɬ

本研究將管理安全承諾和安全促進心理所有權作

為仲介變數時Ꟁ考慮兩者在模型中的因果關係Ꟁ證

實管理安全承諾對安全促進心理所有權有正向影

響作用Ɬ運用 Bootstrap 置信區間法進行仲介檢驗Ꟁ

說明以管理安全承諾和安全促進心理所有權為仲

介的跨層仲介模型成立Ꟁ且䦯服務型型領導䧱安

全促進心理所有權䧱安全績效䦰Ꟁ䦯服務型領導

䧱管理安全承諾䧱安全績效䦰Ꟁ䦯服務型領導䧱

管理安全承諾䧱安全促進心理所有權䧱安全績效䦰

三條仲介路徑均存在Ꟁ從而更深刻地闡釋了服務型

領導對員工安全行為的作用路徑及作用機制Ɬ服務

型領導為了達到提高員工安全績效的目的Ꟁ除了

可以通過直接影響管理安全承諾和安全促進心理

所有權Ꟁ還可以通過管理安全承諾對安全促進心

理所有權產生影響Ɬ服務型領導出於關心下屬安

全Ꟁ支援下屬發展的需要Ꟁ給予下屬更多的資源Ɡ

授權和支援Ꟁ能充分展示服務型領導的管理安全

承諾Ꟁ消除員工在工作中的顧慮和擔憂Ꟁ當下屬

以䦯主人翁䦰的態度來參與安全工作Ꟁ完成安全

目標時Ꟁ就會不斷改進安全行為Ꟁ提高安全績效Ɬ

基於此Ꟁ在企業的安全管理實踐中Ꟁ由於管理安

全承諾和安全促進心理所有權在服務型領導和員

工安全績效中的仲介作用Ꟁ服務型領導不僅要注

重對管理安全承諾的展示Ꟁ還需要通過良好的管

理安全承諾對員工安全促進心理所有權進行影響Ꟁ

進而進一步提升員工的安全績效水準Ɬ

第三Ꟁ安全促進心理所有權在服務型領導與

員工安全績效中起重要仲介作用Ɬ由於傳統的組

織行為學在安全管理中強調預防和糾正員工的不

安全行為和不良工作態度方法存在種種弊端Ɬ隨

著積極組織行為學的發展Ꟁ在管理研究中我們愈

發強調引導員工建立正確的價值觀Ꟁ鼓勵員工從

組織的需求出發Ꟁ通過員工的努力提高組織的績

效水準Ɬ服務型領導對安全促進心理所有權有顯

著正向影響Ꟁ安全促進心理所有權對安全績效有

顯著正向影響Ꟁ同時安全促進心理所有權在服務

型領導與安全績效中起仲介作用Ꟁ這些都說明了

安全促進心理所有權的關鍵作用Ɬ因此Ꟁ在安全

管理實踐中Ꟁ服務型領導不能僅僅關注對員工不

安全行為的糾正Ꟁ同時也要關注如何激勵員工的

安全行為Ꟁ可以通過開發員工的積極心理狀態Ꟁ

提高員工對企業和對安全管理的主人翁精神Ꟁ化

被動為主動Ꟁ更好地發揮服務型領導的管理優勢Ɬ

5.2 研究局限與未來展望

由於條件限制Ꟁ本研究有以下局限性Ɬ首先Ꟁ

使用主觀的安全行為資料可能會導致潛在的錯誤Ꟁ

從而影響結果Ꟁ雖然使用客觀記錄安全資料的缺

點也存在Ꟁ但未來的研究可以探索服務型領導與

客觀的安全資料間的關係或結合實驗法Ꟁ設計合

適的情境來驗證變數間的關係Ꟁ得到更具說服力

的研究結果Ɬ其次Ꟁ雖然目前的研究揭示了一些

安全指標Ꟁ並提出了一個可以接受的模型Ꟁ但未

來的研究應該考慮其他可能影響領導和安全之間

關係的潛在仲介變數Ꟁ使領導行為與員工安全績

效之間的關係變得更為明確Ɬ最後Ꟁ應該研究組

織如何防範䦯服務型領導䦰的潛在黑暗面Ꟁ即䦯服

務型領導䦰可能會以犧牲組織利益為代價來偏袒
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