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摘要: 有关领导与创造力关系的研究更多关注领导效能的作用，很少探讨真我型领导通过何

种机制对创造力产生影响． 从自我决定理论视角构建真我型领导影响员工创造力的内在作用

机制模型，并以两家民营企业集团中的 532 名员工及其 89 名主管为对象，借助中介性调节作

用模型及相关技术，验证工作激情和权力距离在真我型领导与员工创造力关系中的中介和调

节作用． 研究结果表明: 1) 真我型领导对工作激情和员工创造力均有显著的正向影响; 2) 工作

激情能完全中介真我型领导和员工创造力间关系; 3) 员工的权力距离感越高，真我型领导对

工作激情的正向作用越强，对员工创造力的促进作用也更显著．
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0 引 言

在当今日益复杂的动态环境中，如何有效地

激发员工创造力是企业广泛关注的话题［1］． 在众

多影响员工创造力的因素中，积极领导行为一直

被认为是提升员工创造力的重要力量［2］． 比如，

变革型领导和魅力型领导会通过其自身魅力激发

员工创造力［3］，服务型领导借助服务意识内化影

响员工创造力［4］，民主型领导则着力于在倡导广

泛参的基础上为员工创新营造轻松氛围［5］． 此

外，研究还证实，工作动机和诸如愉快、兴奋以及

惊奇等积极情绪在积极领导行为和员工创造力之

间发挥着重要的中介作用［6］． 综上所述，现有研究

大多关注以领导有效性为内涵的积极领导行为对员

工创造力的作用机理，但少有研究探讨以领导者品

质( 诸如道德内化和自我意识等) 为内涵的真我型领

导通过何种机制影响员工创造力． 最新的几项研究

也仅探讨了心理资本［7］、希望和积极情感［8］在真我

型领导和员工创造力之间的中介作用，现有文献中

有关调节变量的论述尚未涉及． 本文拟借助自我决

定理论，将工作激情和权力距离分别作为中介变量

和调节变量来解释真我型领导影响员工创造力的内

在作用机理，其理由如下: 首先，依据自我决定理论，

工作激情是员工对自己工作的一种强烈的倾向性心

理评价，是对工作动机的延生与发展［9］; 而且，工作

激情包括认知和情感两种成分，能够有效地将员工

的情感体验与心理认知统一起来［10］． 情感表明员工

对自己所从事的工作非常热爱而且很享受，认知表

明员工认为工作对自己的重要性，以至于工作已经

内化为自我的一部分． 因此，工作激情可能在真我型

领导和员工创造力之间起中介作用． 其次，按照自我

决定理论，员工对工作的自然倾向并不会自动发生，

需要社会环境的培育和支持才能有效运转［11］． 此

时，领导与下属之间的权力距离作为情境变量，就可

能在真我型领导和员工创造力之间起到调节作用．
根据上述分析，本文将在自我决定理论的基
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础上，通过如图 1 所示的研究模型，探讨工作激情

能否中介真我型领导与员工创造力之间的关系?

权力距离会不会调节真我型领导与员工创造力之

间的关系? 如果调节作用存在的话，真我型领导

与权力距离的交互作用又如何通过工作激情促进

或抑制员工创造力的发挥?

1 文献回顾与假设提出

1． 1 真我型领导与员工创造力

真我型领导 ( authentic leadership) 作为积极

领导行为是对变革型领导和伦理型领导的整合与

发展［13］，它将积极心理与组织发展情境高度连

接，包括自我意识、道德内化、平衡加工和关系透

明 4 个重要维度［14］． 员工创造力是指员工针对工

作和组织能够提出新颖而有用的想法［5］． 真我型

领导通过如下几个方面影响员工创造力: 首先，在

自我意识过程中，领导者通过自我反省的方式观

察和分析员工及自身的心理状态． 他们了解并逐

步接受员工的基本价值观、情感、身份、动机或目

标［15］． 在此过程中，领导者能很好地了解自我并

接受本我，逐步确立自信心，领导者自信程度越

高，且被下属所感知，由此而显现出的独立性投射

给下属，员工被激发出巨大的创新活力［16］． 因此，

通过率先垂范和真我的充分展示，真我型领导的

自我意识能够提升下属的创造力［17］． 其次，真我

型领导的自我意识作风和透明化关系处理方式有

助于领导者赢得下属的信任与尊重［18］． 领导与下

属之间相互信任、彼此尊重，员工心理安全感被大

大提升，有助于他们自由地表达非传统观点，甚至

无所顾忌地表达和权威人士相左的意见［19］，不同

观点碰撞成为激发创新观点的关键环节之一． 再

次，就平衡信息加工以及关系透明化而言，即使员

工建言可能挑战领导者原有判断，真我型领导不

仅不会认为这会威胁自己的权威，反而会鼓励员

工积极建言献策． 真我型领导能借助平衡型信息加

工能力谨慎评价每位员工的想法． 总之，真我型领导

会通过角色模式感染下属，激发员工产生积极心理，

从而产生创新［13］． 基于上述分析，本文提出如下

假设:

图 1 理论假设模型

Fig． 1 Theory and hypothesis of the model

H1 真我型领导与员工创造力成正相关关

系，即真我型领导能激发员工创造力．
1． 2 真我型领导与员工工作激情

依据社会心理学和创业学等相关文献，本文

将工作激情界定为员工对其工作的具有强烈倾向

性的心理评价［20］． 工作激情既不同于内在动机也

不同于积极情绪． 首先，相比内、外在动机而言，内

在动机是在短期内人与工作互动过程中自然而然

地产生的［21］，并没有内化在个体的社会身份之

中［22］． 相反，工作激情不仅是内在激发的，而且会

将活动自觉地内化进自己的身份之中． 显而易见，

无论是工作激情还是内在动机都意味着个体在从

事某项活动中是很享受的，但前者同时延伸了个

体的自我概念． 因此，一个人很可能受内在动机影

响去从事某项活动，但这项活动可能并不是他所

热爱的． 其次，工作激情区别于积极情绪． 积极情

绪是简单或复杂的的积极情感体验，更多是情绪

性身体状态［23］． 而工作激情不仅包括情感体验还

强调心理认知，不仅是对工作本身的热爱而且对

其社会价值有理性的认知和判读．
依据自我决定理论，真我型领导能够激发员

工工作激情． 员工由无自我决定动机向自我决定

动机发展是先天趋势． 但外部动机的内化并不必

然发生，需要外部环境的滋养，即需要满足关系、

—48— 管 理 科 学 学 报 2016 年 12 月



自主与胜任 3 大心理需要［24］． 首先，真我型领导

能 够 诱 发 员 工 感 知 到 领 导 对 他 们 的 情 感 性 支

持［5］，这种支持能够满足员工的关系与自主需

要． 由于真我型领导能够对自我进行道德性规范，

在积极的道德示范过程中，真我型领导在员工中

构建了有效的心理资本［25］，诸如自信、自尊、自我

效能感等很容易让员工知觉到领导者对下属的同

情、关怀和信任，进而在情感上提升领导与员工之

间的关系，此时员工更容易将真我型领导的价值

观转化为自我，员工工作自主性大大提升，更容易

激发员工产生“士为知己者死”的工作冲动． 其

次，真我型领导能够诱发员工感知到领导者对他

们的工具性支持，他能够满足员工的胜任需要． 真

我领导倡导关系透明化以及平衡处理各种相关信

息，他会以公平、令人尊重、富含大量信息和启发

性的方式给下属建设性的评价和反馈． 这些工具

性的支持有利于促进员工更好地完成工作任务，

不断培育发展与工作绩效相关的技能，焕发出积

极开展工作的巨大热情和动力． 相反，真我型领导

很少给下属传递结果导向压力下持续改善工作绩

效的信息，不会使员工为了维护与工作相关的特

定声誉而把更多的时间和精力投入工作中． 正因

为真我型领导能够很好满足员工上述 3 大心理需

求，使得员工意识到自己之所以在工作中愿意投

入更多的时间和精力不是因为结果导向性的工作

压力所致，而是工作本身的特征使然，员工会自觉

地将工作看成是重要的事情，而且非常乐意把更

多的时间和精力投入到自己的工作中． 基于上述

分析，本文提出如下假设:

H2 真我型领导与工作激情成正相关关系，

即真我型领导有助于员工在工作中表现出更大的

工作激情．
1． 3 权力距离的调节作用

权力距离是个体对组织中权力分配不平等的

接受程度［26］． 高权力距离导向的员工倾向于恪守

与领导间的职位等级差距，会优先顾忌上级的权

威，一旦意识到自己对工作的极大热情和投入会

让领导有更多猜忌，就会藏匿自己，不敢在日常工

作中有“出头”的表现，以免带来不必要的麻烦．
权力距离对真我型领导与工作激情之间关系

的调节作用也可从自我决定理论得到解释． 根据

信息处理和储存的特征，显著的刺激物会强烈地

影响个体动机产生的认知部分，认知者与被认知

者之间的互动能影响信息处理和储存过程． 因下

属对领导的奖惩权有着极大的依赖，下属会努力

地处理与领导有关的信息． 对信息处理的心理卷

入越大，越能将领导的信息进行编码处理，比如领

导者对员工的预期和行为风格等信息． 下属经常

能跟领导者在日常工作中交流，这都有利于下属

判断领导将来处理交往过程的信息［28］．
权力距离作为内隐价值观，它自然也成为员

工衡量领导对待自己的行为预期的刺激物． 权力

距离感高的员工关注与领导的职权差异和层级控

制，他们更愿意了解领导的工作意图，并根据领导

的价值标准设置自己的工作目标，进而确定工作

的真实意义． 真我型领导作为有效的领导方式，其

成功之处在于他可以很好地控制上下级之间的距

离． 真我型领导知道什么时候需要分享情感经历，

与员工保持良好关系． 他们更知道什么时候需要

传达威严，提醒员工注意自己的工作，注重组织的

共同目标． 因为权力距离感高的员工在上下级关

系中常常表现为“上尊下卑”的 角 色 关 系 与 义

务［29］． 员工的权力距离感越强，越会恪 守 自 己

“卑”的角色，遵从处于“上”位的领导者，并认为

他们永远都应该是高高在上的领导者，员工习惯

了“无条件服从上级”［30］． 当真我型领导通过透

明化关系处理方式与员工分享信息，开诚布公地

接受和反馈信息，并借助自我意识作风激发员工

自我表达时，权力距离感高的员工会认为领导有

“礼贤下士”之风，在内心油然而生“知遇之恩”的

强烈情感，这时员工更能体会到自身工作的价值

所在，更愿意以饱满的工作热情和更大的工作投

入回馈领导，进一步释放自身的工作潜能，充分展

示自我价值［31］． 相反，权力距离感低的员工无论

是在重要决策上，还是在社会交往中，习惯以平等

参与的方式与领导交流． 真我型领导所展示的高

道德标准和关系透明式的平衡加工特征，往往被

员工视作理所当然，并不能让下属产生更多的积

极情感体验，权力距离感低可能不会强化真我型

领导对工作激情的积极影响． 因此，本文提出如下

假设:

H3 权力距离正向调节真我型领导与工作

激情之间的关系，即员工的权力距离感越强，真我

型领导越能激发员工的工作激情，反之，两者之间
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的正向关系保持不变或被弱化．
1． 4 工作激情的中介作用

工作激情是员工对自己工作的强烈的倾向性

心理评价，能有效衔接真我型领导与员工创造力

之间的关系． 首先，真我型领导与生俱来的真心、
热情以及仁慈等能够让员工意识到自己正在或即

将从事的工作带给自己的愉悦心情，并意识到工

作对自己的价值所在，从而满足员工自我成长和

发展的需求． 依据自我决定理论，人是积极的有机

体，具有心理成长和自我发展的先天倾向［11］． 一

旦领导支持能够满足员工对自主性、胜任以及关

系 3 种基本需求，个体就会对未来充满无限憧憬，

进而导致正向的心理认知和积极的情感体验，并

焕发出革故鼎新的工作激情． 其次，真我型领导所

激发的工作激情能最大化员工创造力． 一方面，工

作激情能让下属感受到工作有很大的自主性［32］．
工作自主性能够提升员工在创造性活动中的适应

性和积极进取心，进而表现出更好的创造性工作

绩效［10］． 换言之，当员工在履行自己的工作职责

时，如果享有很大的工作自主性，他们的创造力就

会提升． 另一方面，工作激情带给员工积极的情感

体验． 积极的情感体验有助于员工在不同的想法

之间建立联系，运用更为广泛的资源以及更为新

颖的实验设计，从而最大程度地激发员工的创造

力［33］． 由此，本文提出如下假设:

H4 工作激情中介真我型领导和员工创造

力之间的关系，即工作激情能够将真我型领导影

响传导给员工，进而激发员工创造力．
此外，自我决定理论还强调环境与个体之间

的互动，该理论认为环境能够促进，也可以迟滞个

体积极行为的形成和发展，关键取决于环境与个

体的有效互动［11］． 权力距离作为重要的情境因素

衡量的是员工对组织权力分配不平等的接受程

度，它与真我型领导相互作用而对员工行为产生

潜移默化的影响．
事实上，就上级的领导风格而言，员工是否选

择积极的反馈行为依赖于他们如何把领导过去和

现在的行为事件作为刺激线索予以解读． 员工一

方面需要回顾对领导过去的内隐印象［28］，另一方

面又要根据领导现在的行为表现来判断自己的行

为效能． 真我型领导能清晰定位自己的内在价值

观，保证其言行一致程度． 即使在不能履行授权承

诺时，他也会公开向下属道歉，说明食言的真实理

由． 这两种行为都可被下属视为领导真实正直的

重要信息［33］． 但这种对领导行为的解读受特定文

化的影响，从传统文化视角来看，中国人骨子里有

“威权”倾向［35］，希望自己的领导不言自威同时

又不失时机地对下属予以关怀体贴，因此，中国企

业中，真我型领导的良好特征需要员工在权力分

配不平等的环境下方能有切实体验感． 当这样的

环境信息被个体所感知并接受，权力距离导向就

成了员工的内隐价值观，它影响着员工面对领导

时的行为意向． 即权力距离感高的员工会把真我

型领导的行为表现解读为对自己的工作能力和价

值的认可，作为有效回馈，下属才会更愿意为企业

贡献自己更多的聪明才智． 相反，权力距离感低的

员工则会忽略领导的“好”，理所当然地按照正常

的工作节奏和状态开展工作，并不会对员工创造

力有明显的促进作用． 当然，如前所述，真我型领

导和权力距离的交互作用也会对员工工作激情产

生重要影响，而工作激情与员工创造力有明显的

正相关关系，综上所述，本文提出如下有关中介性

调节作用的假设:

H5 员工工作激情中介真我型领导与权力

距离交互效应与员工创造力之间的关系．

2 研究方法

2． 1 研究取样

数据源自两家大型民营企业集团旗下 8 个子

公司中与创新有关的员工及其领导． 数据收集得

到了两家集团公司人力资源部的大力支持与配

合． 调研之前，研究者先和子公司人力资源部门一

同随机挑选了调研对象，平均每家子公司抽取

120 名 ～ 150 名员工，共锁定了 980 名目标员工及

其部门负责人 106 名，这些员工在公司均从事与

产品研发、设计以及流程优化等相关工作，绝大部

分具有本科以上学历． 研究者对这些员工和主管

逐一进行了配对和编号． 针对上述抽样可能带来

的系统误差用 t 检验法对固定性系统误差，利用

贝塞尔公式和别捷尔斯公式对随机性系统误差分

别进行检验，结果证实在 α = 0． 05 上，两种系统误

差均在可控范围之内．
为尽量减少同源偏差，先后进行了 3 次问卷

—68— 管 理 科 学 学 报 2016 年 12 月



调研，每次间隔 3 个月: 1 ) 第 1 次的调研( T1 ) 对

象是员工，调研的内容包括员工的个人背景信息、
对真我型领导和权力距离的评价． 本次共发出

980 份员工问卷，回收了 815 份有效问卷，回收率

为 83． 2% ; 2 ) 3 个月后实施第 2 次调研( T2 ) ，由

员工对自己的工作激情进行评价; 剔除已经离职

或岗位发生变动的员工，对有效填写了第 1 次调

研的 762 名员工再次发放了问卷，共回收 683 份

有效问卷，回收率为 89． 6% ; 3) 6 个月后的第 3 次

调研由主管评价员工创造力 ( T3 ) ． 剔除 17 名已

经离职或岗位发生了变化的负责人后，共发放问卷

617 份，回收了 532 份有效问卷，回收率为 86. 2%． 为

确保问卷的回收率和有效性，问卷由人力资源部安

排专人和研究人员共同现场发放，现场回收．
2． 2 变量测量

为确保研究的信效度，本文所涉及的构念均

采用或适当修订现有文献已使用过的量表．
1) 真我型领导． 采用 Neider 和 Schriesheim［36］

开发的量表，共 16 个题项，例如“团队领导鼓励

团队成员说出自己的真实想法”． 该量表在本文

中的信度系数为 0． 94． 通过二阶验证性因子分析

发现，真 我 型 领 导 的 二 阶 四 维 模 型 拟 合 指 数

( χ2 ( 100) = 332． 75，Df = 100; ＲMSEA = 0． 07，

CFI = 0． 96，TLI = 0． 95，GLI = 0． 92 ) 均符合多维

高阶构念的要求．
2) 工作激情． 采用 Vallerand 等［22］编制的量

表，本文将原量表中的活动改为工作中的某种形

式，包括 7 个条目，例如“工作中发现的新事情，

让我更加亲睐我的工作”等． 该量表在本文中的

信度系数为 0． 93．

3) 员工创造力． 采用 Farmer 等［33］开发的量

表，包括 4 个项目，例如“该员工寻求解决问题

的新思路或新办法”等，该量表在本文中的信度

系数为 0． 86．
4) 权力距离． 采用 Dorfman 和 Howell［37］开发

的量表，该量表共有 6 个题项，例如“我认为领导

在做大多数决策时，不需要征询下属意见”等． 量

表的信度系数为 0． 92．
上述测量均采用 likert-7 点进行自我或他评，

其中 1 表示“非常不同意”，7 表示“非常同意”．
5) 控制变量． 以往的研究表明，员工的背景

变量会影响员工创造力． 因此，本文将性别、教育

程度、年龄和职位级别作为控制变量处理．

3 数据分析和结果

3． 1 变量的结构效度检验

变量的结构效度应当包括聚敛效度和区分效

度． 首先，本文采用探索性因子分析方法获取各量

表条目的因子载荷，并利用因子载荷计算得到

“真我型领导”、“工作激情”、“权力距离”和“员

工创造力”的 AVE 值分别为 0． 56，0． 60，0． 58 和

0． 65，均大于 0． 50，说明量表有很好的聚敛效度．
其次，本文采用 AMOS 7． 0 对关键变量进行验证性

因子分析，在四因子模型、三因子模型以及单因子模

型之间进行对比． 结果显示，四因子模型拟合得比较

好( χ2( 485) = 1 510． 72，p ＜ 0． 001; ＲMSEA = 0． 06，

CFI =0． 92，TLI =0． 92) ，而且这一模型要显著地优

于三因子模型和单因子模型的拟合优度( 详见表

1) ，表明测量具有较好的区分效度．
表 1 验证性因子分析结果

Table 1 Comparision of measurement models

模型 χ2 Df ＲMSEA TLI CFI

零模型a 12 963． 13 528 0． 22 0． 00 0． 00

四因子模型 1 510． 72 485 0． 06 0． 92 0． 92

三因子模型b 3 884． 09 488 0． 11 0． 73 0． 75

三因子模型c 2 743． 96 488 0． 09 0． 82 0． 83

三因子模型d 2 607． 12 488 0． 09 0． 83 0． 84

二因子模型e 4 595． 86 490 0． 13 0． 67 0． 69

单因子模型f 4 878． 96 528 0． 16 0． 42 0． 45

注: n = 532;

a在零模型中，所有测量项目之间没有关系; b 工作激情和权力距离合并为 1 个潜在因子; c 权力距离和员工创造力合并为 1 个潜

在因子; d 工作激情和员工创造力合并为一个潜在因子; e 工作激情、权力距离和员工创造力合并为 1 个潜在因子; f 将所有项目

归属于同一个潜在因子．
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3． 2 变量的描述性统计分析

表 2 显示，真我型领导与工作激情( r = 0． 48，

p ＜ 0． 01) 、员工创造力( r = 0． 33，p ＜ 0． 05 ) 及权

力距离( r = 0． 85，p ＜ 0． 01) 呈现出显著的正相关

关系． 同时，工作激情与员工创造力 ( r = 0． 44，

p ＜ 0. 01) 呈现显著的正相关关系． 此外，性别( r =
0. 04) 、教育程度( r = 0． 04) 、年龄( r = － 0． 07 ) 和

职位级别( r = 0． 02) 与真我型领导均没有显著的

相关关系，这表明真我型领导在不同教育程度、年
龄、和职位级别之间差异不大．

表 2 各主要变量的描述性及相关性分析

Table 2 Correlation analysis of variables

变量 均值 方差 1 2 3 4 5 6 7 8

1 性别a 0． 52 0． 50 1

2 教育程度 2． 08 0． 76 0． 08 1

3 年龄 2． 01 0． 69 0． 02 0． 03 1

4 职位级别 1． 46 0． 72 0． 13＊＊ 0． 16＊＊ 0． 31＊＊ 1

5 真我型领导 4． 86 0． 88 0． 04 0． 04 － 0． 07 0． 02 1

6 工作激情 4． 49 1． 05 0． 10* 0． 07 － 0． 01 0． 12* 0． 48＊＊ 1

7 员工创造力 4． 58 0． 86 0． 05 0． 10* 0． 08 0． 20* 0． 33* 0． 44＊＊ 1

8 权力距离 5． 08 1． 01 0． 03 － 0． 01 － 0． 04 － 0． 01 0． 85＊＊ 0． 47＊＊ 0． 31＊＊ 1

注: n = 532; ＊＊p ＜ 0． 01，* p ＜ 0． 05; a ( 1) 男; ( 0) 女．

3． 3 假设验证

本文主要采用层级回归 ( hierarchical regres-
sion) 验证相关假设．

1) 主效应． 假设 1 提出真我型领导对员工创

造力有显著正向影响． 为验证此假设，本文将员工

创造力设为因变量，其次加入控制变量 ( 性别、教
育程度、年龄和职位级别) ，最后将自变量 ( 真我

型领导) 放入回归方程． 表 3 中的模型 6 显示，真

我型领导对员工创造力( β = 0． 32，p ＜ 0． 01) 具有

显著的正向影响． 假设 1 被验证． 由模型 2 可看

出，真我型领导对工作激情有显著的正向影响

( β = 0． 48，p ＜ 0． 01 ) ，因此，假设 2 得到了数据

支持．
2) 中介效应． 依据 Baron 和 Kenny［38］的建议，

运用层级回归的方法验证工作激情在真我型领导

与员工创造力间的中介作用． 表 3 中模型 6 显示，

真我型领导对员工创造力( β = 0． 32，p ＜ 0． 01) 具

有显著的正向影响． 同时，工作激情对员工创造力

( β = 0． 43，p ＜ 0． 01 ) 也具有显著的正向影响( 如

模型 7 所示) ，加入了中介变量工作激情后，真我

型领导对员工创造力( β = 0． 17) 的影响变为不显

著，而工作激情显著影响员工创造力 ( β = 0． 33，

p ＜ 0． 01) ( 如模型 8 所示) ． 由此，员工工作激情

在真我型领导与员工创造力之间起中介作用，假

设 4 得到支持．

此外，本文运用 Sobel 方法检验中介效应的

显著性［39］． 结果表明，工作激情在真我型领导与

员工创造力之间( Z = 7． 2，p ＜ 0． 001) 起着显著的

促进作用． 假设 4 得到数据的进一步支持．
3) 调节效应． 假设 3 提出权力距离会强化真

我型领导与工作激情之间的正向关系． 为验证这

一假设，本文将员工工作激情作为因变量，其次逐

步引入控制变量、自变量( 真我型领导) 和调节变

量( 权力距离) ，最后加入自变量和调节变量的乘

积项． 为了消除共线性，在构造自变量和调节变量

的乘积项时，本文将自变量和调节变量分别进行

了标准化． 表 3 中的模型 4 显示，真我型领导与权

力距离之间的交互作用会对工作激情产生显著的

正向影响( β = 0． 09，p ＜ 0． 05) ． 这表明，员工的权

力距离感越高，真我型领导与工作激情之间的正

向关系就越强，支持了假设 3．
4) 中介性调节效应． 针对假设 5 提出的中介

性调节作用假设，本文借助表 3 中的模型 9 和 10
进行验证． 模型 9 显示，真我型领导和权力距离的

乘 积 项 与 员 工 创 造 力 存 在 显 著 的 正 相 关 关 系

( β = 0． 15，p ＜ 0． 01 ) ，将中介变量工作激情和交

互项加入上述模型后，真我型领导和权力距离的

交互项对员工创造力的影响消失( β = 0． 08，ns) ，

但工作激情对员工创造力依旧存在正相关关系

( β = 0． 31，p ＜ 0． 01) ． 假设 5 被初步验证． 为进一
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步综合检验中介性调节作用，本文根据 Edwards
和 Lambert［40］ 的建议，利用刀切法 ( bootstrapping
method) ，分析了真我型领导与权力距离的交互作

用对员工创造力的影响是如何被工作激情所中介

的． 表 4 显示，在权力距离高和低时，工作激情所

产生的间接效应有差异 ( Δβ = 0． 07 ) ，此差异在

95%的置信区间内不包括 0，说明此差异显著． 此

外，表 4 显示，权力距离对真我型领导与工作激情

的调节作用( Δβ = 0． 14，p ＜ 0． 05 ) ，以及对真我

型领导与员工创造力的总调节效应( Δβ = 0． 17，

p ＜ 0． 05) 都得到了数据的支持，因此，真我型领

导与权力距离的交互作用会显著影响员工工作激

情，而工作激情反过来又促进了员工创造力的发

挥． 假设 3 和假设 5 得到进一步支持． 此外，本文

分别以高于均值 1 个标准差和低于均值 1 个标准

差为基准绘制图 2 和图 3，进一步说明了不同权

力距离感的员工在受到真我型领导风格影响时，

工作激情和员工创造力的差异．
表 3 假设检验结果

Table 3 Empirical results of hypothesis testing

变量
工作激情( T2 ) 员工创造力( T3 )

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 模型 9 模型 10

控

制

变

量

性别 0． 06 0． 07 0． 08 0． 08 0． 05 0． 06 0． 02 0． 02 0． 01 0． 02

教育程度 0． 04 0． 03 0． 04 0． 04 0． 05 0． 05 0． 04 0． 15＊＊ 0． 05 0． 04

年龄 － 0． 02 － 0． 04 － 0． 04 － 0． 05 0． 04 0． 02 0． 05 － 0． 01 0． 04 0． 05

职位级别 0． 05 0． 02 0． 02 0． 15 0． 07 0． 05 0． 05 0． 14＊＊ 0． 18＊＊ 0． 14＊＊

自变量:

真我型领导( T1 )
0． 48＊＊ 0． 29＊＊ 0． 29＊＊ 0． 32＊＊ 0． 17 0． 23＊＊ 0． 13*

中介变量:

工作激情( T2 )
0． 43＊＊ 0． 33＊＊ 0． 31＊＊

调节变量:

权力距离( T1 )
0． 23＊＊ 0． 25＊＊ 0． 15* 0． 08

交互项: 真我型

领导 × 权力距离
0． 09* 0． 15＊＊ 0． 08

控制交互项:

工作激情 ×

权力距离

0． 08

Ｒ2 0． 01 0． 24 0． 26 0． 27 0． 02 0． 12 0． 2 0． 22 0． 18 0． 26

F 值 1． 31＊＊ 33． 32＊＊ 30． 06＊＊ 26． 93＊＊ 2． 14* 14． 13＊＊ 26． 53＊＊＊ 24． 37＊＊ 16． 24＊＊ 20． 15＊＊

ΔＲ2 0． 01 0． 23 0． 02 0． 009 0． 02 0． 102 0． 19 0． 1 0． 02 0． 004

ΔF 1． 32 159． 73* 10． 70＊＊ 6． 32* 2． 14* 61． 11＊＊ 122． 12＊＊ 66． 72＊＊ 13． 91＊＊ 2． 72

注: n = 532; ＊＊＊ p ＜ 0． 001，＊＊ p ＜ 0． 01，* p ＜ 0． 05．

表 4 有调节的中介效应分析

Table 4 Mediated moderation of work passion and power distance

调节变量

真我型领导( X) → 工作激情( M) →员工创造力( Y)

阶段 效应

第一阶段 第二阶段 直接效应 间接效应 总效应

PMX PYM PYX PYM PMX PYX + PYM PMX

低权力距离 0． 29＊＊ 0． 23＊＊ 0． 08 0． 07＊＊ 0． 14

高权力距离 0． 42＊＊ 0． 32＊＊ 0． 18* 0． 14＊＊ 0． 32＊＊

差异 0． 14* 0． 09 0． 10* 0． 07* 0． 17*

注: n = 532; ＊＊ p ＜ 0． 01，* p ＜ 0． 05; PMX代表真我型领导对工作激情的影响，PYM代表工作激情对员工创造力的影响，PYX代表

真我型领导对员工创造力的影响． 高权力距离代表均值加 1 个标准差，低权力距离代表均值减 1 个标准差．
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图 2 权力距离对真我型领导和工作激情的调节作用

Fig． 2 power distance moderate the relation between authentic leadership

and work passion

图 3 权力距离对真我型领导和员工创造力的调节作用

Fig． 3 power distance moderate the relation between authentic leadership

and employee creativity

4 结束语

本文利用总效应调节作用模型从自我决定理

论视角分析了真我型领导影响员工创造力的内在

作用机制． 基于 532 名员工及其 89 名主管的配对

数据，得到以下研究结论: 首先，与此前国内相关

研究结论相同［13］，真我型领导与员工创造力和工

作激情呈显著的正相关关系，即真我型领导不仅

能够显著影响员工创造力而且能够有效激发员工

工作激情． 其次，权力距离正向调节真我型领导与

工作激情之间以及真我型领导与员工创造力之间

的关系． 当员工对组织中权力分配不平等的接受

程度越强时，员工能够感受到真我型领导的真诚

与慈爱，更容易迸发出强烈的工作激情和创造力．

第三，工作激情不仅能够完全中介真我型领导与

员工创造力之间的关系，而且真我型领导与权力

距离的交互作用也会通过工作激情间接影响员工

创造力．

综上所述，本文主要具有以下理论贡献: 首

先，从自我决定理论视角进一步完善了真我型领

导影响员工创造力的中介作用机制． Walumbwa

等［41］研究认为，有关真我型领导的研究更应关注

其影响员工工作行为和绩效的中介作用机制． 为

数不多的几项研究分别从心理资本［7］、积极情感

与希望［8］等与工作动机和情绪相关的几个方面

对真我型领导影响员工创造力的中介作用机制做

了初步探讨． 本文进一步证实，真我型领导通过工

作激情间接影响员工创造力，且工作激情显著区

别于工作动机和情绪等现有中介变量． 研究进一

步揭开了真我型领导影响结果变量的过程“黑

箱”，对于深入理解真我型领导的作用过程具有

重要意义． 其次，本文初步明确了真我型领导影响

员工创造力的边界条件． 结果显示，权力距离会显

著增强真我型领导与员工工作激情之间的正向关

系，并对员工创造力产生进一步的促进作用． 这表

明权力距离感高的员工更能领悟真我型领导，更

容易用一颗感恩的心来回馈这份正直和宽容． 这

一结论是对真我型领导研究的重要拓展———它首

次将调节变量和中介变量同时放入到真我型领导

和员工创造力相互关系之中，不仅让人们了解真

我领导到员工创造力的过程机制，而且让人们

认清这种过程机制存在的边界条件，进一步打

开了真我型领导到员工创造力之间“黑箱”中的

“黑箱”．

本文对管理实践的指导意义体现在: 首先，面

对外部环境日益动态化以及竞争压力持续强化，

创新已经成为企业赢得未来竞争优势的关键，为

此，企业应当努力营造领导真实性产生的氛围，即

通过道德内化、自我意识、关系透明和平衡加工让

员工感受到领导对创新支持的真情实意，从而产

生浓烈的创新意愿． 其次，企业和管理者要满足员

工对于关系、自主以及胜任的基本心理需求，在人

员配备过程中既要考虑能岗匹配，也要照顾到员

工兴趣所在，最大程度地激发员工对产品和管理
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创新的强烈意愿． 最后，因为低权力距离感的员工

并不能真切体会真我型领导的真实用意． 因此，从

中国传统文化的视角看，领导要对下属产生积极

的影响，既要有“亲民”之举，同时也必须保持应

有的“威严”之势，只有恩威并用方可有效激发下

属的工作热情和更大创造力，这一点与谢家琳

等［43］的观点不谋而合．

本文通过纵向设计方式，采用多时间点、多

方来源的数据，更深入而精确地刻画变量之间

的关系，拓展了研究的深度和广度． 但研究目前

仍有需改进的地方，比如，本文采用的测量工具

均来自西方文献． 尽管各个变量的信效度都达

到了可接受的水平，但如能开发适合我国组织

情境的量表，则会使变量的测量和研究的结果

更加准确; 其次，本文探讨了权力距离对真我领

导作用过程的权变影响． 事实上，真我型领导对

员工创造力作用过程可能存在多种边界条件，

除了个体层面的考量之外，团队和组织层面的

因素也值得关注． 再有，本文的研究样本来源于

两家企业集团，尽管这样做有助于控制行业和

地域的因素，从而提升研究的内部效度，但也不

可避免地削弱了研究的外部效度． 后续的研究

应该对更广泛的行业和地区进行调查，以进一

步验证本文的结论．
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Mediated moderating impact of authentic leadership on employee creativity
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Abstract: Leadership effectiveness is viewed as a means of improving employee creativity，while less resear-

ches explain the mechanism between authentic leadership and employee creativity． From a Self-determination

theory perspective，the paper develops a model explaining how authentic leadership affects employee creativi-

ty． Sampling 532 employees and 89 of their supervisors from two large-sized private enterprise groups，the pa-

per tests the mediation and moderation of work passion and power distance in the relationship between authen-

tic leadership and employee creativity by a mediated moderation model． The findings show that: 1) authentic

leadership has significantly positive effects on both work passion and employee creativity; 2) work passion of-

fers a total mediating effect between authentic leadership and employee creativity; 3) the higher the perception

of power distance felt by employees，the stronger the positive effect of authentic leadership on work passion，

and the more significant the subsequent fostering effect on employee creativity．

Key words: authentic leadership; work passion; employee creativity; power distance
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