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摘要

本研究旨在探究授权型领导对员工创造力的影响，并辅以组织自尊作为中介

变量。通过对 301名员工的调查和分析，本研究采用了信度分析、效度分析、相

关性分析、回归分析和中介效应检验等统计方法。

研究结果显示：1) 授权型领导的四个维度对员工创造力之间均存在显著正向

关系，2) 组织自尊在授权型领导与员工创造力之间发挥了中介作用。具体而言，

增强工作意义、促进决策参与、表达高绩效信心、提供自主权以及授权型领导等

因素对员工创造力产生了显著的正向影响，而组织自尊则在其中发挥了积极的中

介作用。

在实际管理上，研究建议组织应该注重提升领导风格，倡导授权型领导，并

注意员工自尊心，以促进员工创造力的全面发展。

(共 73页)
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第 1章

绪论

本章首先阐述了选题的理论背景、现实需要以及研究的意义，明晰了选题的

依据，然后阐述了本文的研究目的，提出了研究问题，并规划了研究流程，明确

了采用的研究方法，是全文研究的纲领。

1.1 研究背景

当今社会互联网技术不断更新迭代，如 5G、人工智能和区块链，正在推动

着技术变革，为组织带来了全球化和动态化的高度竞争。在这个时代，创造力已

经成为组织在竞争中取得优势不可或缺的要素。管理学大师彼得·德鲁克将过去

的组织创新总结为三个阶段的革命，而一些专家如阿里巴巴集团执行副总裁曾鸣

和明略科技首席战略官张斯则提出了第四阶段的组织创新，即“创意革命”或“创

造力革命”。这表明，人工智能激励竞争已经成为一场充分结合人工智能和人类

智慧的创造力革命。

在这场创造力革命中，创造力被认为是组织取得发展成功的关键要素。例如，

苹果公司通过采用创新的生产流程和独特的产品设计，获得了大量的手机市场份

额。而在学术研究中，也有大量证据表明创造力与组织绩效之间存在显著正向关

联。Woodman(1993)将组织创造力定义为同一组织内一起工作的个体共同协作，

产生新产品、新服务等创造性想法，这就是团队创造力所能够产生的效果。因此，

员工个体的创造力成为推动和促进组织创新的源泉与根本。提升员工创造力成为

组织管理的重点课题。

在众多研究中，领导者往往能够激发员工的创造力，因此领导力往往也是员

工创造力研究的众多因素之一。领导者可以通过直接鼓励员工创新或通过授权来

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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赋予工作灵活性，营造有利于创新、创意的工作环境等间接方法来激发员工创造

力。在学术研究中，授权型领导被发现能够有效激发员工创造力。领导型授权通

过下放权利，给予员工更大的自我发挥空间，鼓励多元思维的碰撞，有利于发挥

员工最大的积极性，激发潜在的创造力和执行力。本文将主要探寻授权型领导对

在日常工作中对如何调动员工创造力，同时进一步验证组织自尊在其中的影响作

用。

1.2 研究意义

1.2.1理论意义

本文验证了授权型领导风格在中国组织情境中的适用性和有效性，深化了员

工创造力驱动因素研究。随着国内企业管理水平的提升，学者们对组织领导者的

领导方式研究热度高涨。一直以来，有关授权型领导的研究主要是对于外国企业，

而本文聚焦中国当前的企业发展形式，来研究授权型领导对员工创造力的影响,

拓展了该理论的适用情境，丰富了其研究框架与内容体系，扩展了员工创造力前

因变量的研究视角。

此外,本研究还深入探讨了授权型领导对员工创造力的影响机理。已有研究大

多从自我效能感、工作动机、创新过程投入等角度切入,分析授权型领导对员工行

为能力的作用机制，常用自我效能感、组织承诺、内部身份认知、心理授权等变

量作为中介变量。组织自尊作为一种自我构念，相比自我效能感等，与组织中各

种现象联系更为紧密,对员工表现的解释力更强。本研究从自我同一性视角出发，

基于社会信息加工理论及内在动机理论，尝试引入组织自尊作为中介变量，用实

证方法论证其在授权型领导与员工创造力间的中介传导作用。这为深化领导风格

与员工能力内在关系研究提供了新视角，丰富了授权型领导作用机制的研究体系。

1.2.2实践意义

本研究验证了授权型领导对员工创造力的积极影响,说明从领导层面采取措
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施激发员工创造力是一种有效手段。这为组织衡量授权型领导的有效性以及领导

力培养提供了思路和方向。组织可以转变传统的"命令与控制"管理方式,应用更加

有效的领导方式来提高员工创造力,从而更好地应对瞬息万变的市场环境,在机遇

与挑战中获取长足发展。这对组织和员工都具有参考价值。

此外,本研究还验证了员工组织自尊对激发创造力的积极作用。授权型领导通

过授予员工宽泛的工作自主权、参与权和决策权,可以增强他们对自身价值的肯定

和重要性的感知,进而激发工作积极性和创造性。因此,组织应高度重视员工的组

织自尊,通过领导方式和技能在管理实践中予以提升。这具有一定的实践意义,为

组织开展领导力与技能培训提供了方向性建议。

1.3 研究目的

员工创造力是组织持续创新的源泉与根本动力,研究其产生机制至关重要。本

研究在以往探究的基础上,结合企业实际提出研究问题,搭建了以授权型领导与员

工创造力为主路径,组织自尊为中介变量的研究模型。通过实证研究,本文探讨了

授权型领导对员工创造力的影响,检验了组织自尊在两者间的中介作用,厘清了其

影响路径和作用机理。在实践层面,本研究可为企业提高员工创造力水平的管理实

践提供思路,同时也为管理者的授权型领导实践或相关技能应用提供理论参考。

1.4 研究问题

本研究基于文献研究和相关理论，结合企业实际，提出本文研究将涉及三个

变量，在对其概念内涵及维度结构归纳梳理后，将该研究问题总结如下：

1) 在组织环境中，授权型领导如何影响员工创造力的表现？

2) 组织自尊对员工创造力是否存在正向的关联？

3）授权型领导是否通过影响组织自尊来间接影响员工创造力？
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1.5 研究内容与流程

1.5.1研究内容

第 1章 绪论。本章阐述了研究的背景、动机、目的、重要性和创新点,提出

了研究问题,并构建了研究流程图,为全文研究奠定基础。

第 2章 文献综述。本章对授权型领导、员工创造力和组织自尊等核心概念

的相关文献进行梳理和归纳,包括不同文献对各变量概念的界定、维度划分、前因

变量和结果变量关系分析,为理论模型构建和研究假设演绎提供理论支撑。

第 3章 研究方法与设计。本章提出研究模型,探讨模型各变量测量量表,阐明

变量间关系及理论依据,并据此提出研究假设。针对研究对象,确定具体研究方法,

对原始问卷进行预调研,为后续研究做准备。

第 4章 研究数据分析。本章进行正式调研,利用 SPSS统计软件对数据进行

描述性统计、信度效度检验、相关性分析,再通过回归分析验证研究假设,详细阐

明检验过程及结果,为结论提供数据支持。

第 5章 数据分析和管理建议。本章对实证研究结果进行深入探讨和分析,基

于研究结论提出具有实用性和可操作性的管理启示和建议。最后,指出本研究的局

限性,并对未来研究方向进行展望。

1.5.2研究流程

本文整体上基于“提出问题——分析问题——解决问题”的研究思路，按照

如下图 1.1 所示的流程和路线开展研究。
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图 1.1研究流程图

图片来源：本研究自行整理

1.6 研究创新点

1) 在现有研究中，大多数学者更倾向于将员工的工作创新作为研究对象，而

较少关注员工创造力的探究。然而，在当前社会背景下，员工创造力已成为组织

发展的核心驱动力。鉴于此，本研究着眼于员工创造力，旨在填补现有研究中对

其关注不足的空白，以更好地反映现实组织中人才潜力的重要性。
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2) 现有研究虽然广泛探讨了员工创造力的影响因素,但对组织自尊在其中的

中介机制,以及授权型领导风格与员工创造力之间的关系,研究仍较为匮乏。因此,

本研究以组织自尊为中介变量,探究授权型领导风格对员工创造力的影响路径。这

一创新视角有助于深入理解组织内部管理机制对员工创造力的潜在影响,为管理

者提供新的思路和策略。

3) 本研究还特别强调了管理层心态转变和组织领导对员工创新支持的重要

性。这一观点突显了组织文化和领导理念对塑造员工创造力的关键作用,为管理实

践提供了新的启示。
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第 2章

相关概念理论

基于前文提出的研究问题，本章将对研究模型涉及到的授权型领导、员工创

造力、组织自尊三个变量的相关研究进行归纳与梳理，了解变量概念、内容、维

度等方面的研究现状，为下文后续研究奠定理论基础。

2.1理论基础

2.1.1 社会信息加工理论

社会信息加工理论是一种重要的心理学理论，旨在解释个体如何处理和理解

来自社会环境的信息，并如何影响其认知和行为。在过去几十年里，该理论得到

了广泛的研究和探讨，为理解个体社会行为提供了重要的理论框架。Snalancik

(1978) 指出大多数情况下个体的行为都是有原因的，通常会受到充满各种社会信

息的社会情境的影响。来自环境中的社会信息会对组织中人们的判断和行动产生

作用 (周建涛 & 廖建桥，2018) 。社会信息加工理论指出,个体所处的社会环境

是影响其态度、动机与行为的重要因素。个体通过对周围社会信息的加工和处理,

了解组织的规范与期望,进而决定采取何种态度、动机和行为,以使自己处于较为

安全的境况 (Salancik & Pfeffer, 1978)。

Kruglanski and Webster (1996) 在其研究中深入探讨了社会信息加工理论在

个体决策和行为方面的作用。他们指出，个体在面对来自社会环境的信息时，会

通过选择性的加工和解释来形成认知，进而影响其行为和决策。

Fiske and Taylor (1991) 在其经典著作《社会认知》中对社会信息加工理论进

行了详细阐述。他们强调了社会信息加工在个体对社会世界的认知过程中的重要

性，指出个体会根据自己的经验、期望和态度对信息进行选择性加工，从而影响
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8

对社会情境的理解和行为表现。

Higgins (1996) 在其研究中进一步拓展了社会信息加工理论,提出自我验证理

论,强调个体通过选择性加工信息来维持自我概念一致性的过程。其研究表明,个

体倾向于接受和记忆与自我概念一致的信息,并对不一致的信息进行拒绝或修改,

以维护自我认同。

此外，Higgins，Rholes，and Jones (1977) 的研究发现，个体在面对来自他人

的评价时，会倾向于选择性地加工信息，以符合其自我概念。这一发现支持了社

会信息加工理论的核心观点，即个体会根据自己的需要和目标来选择性地加工和

解释社会环境中的信息。工作场所中的社会信息来源有领导与同事，信息包括领

导风格、工作氛围、同事行为的态度等。这些信息不仅可以直接影响员工行为,

也可以通过改变员工动机进而影响其行为 (尹奎，陈乐妮，王震，彭坚，许灏颖，

2018)。第一是通过社会环境本就具有的社会信息直接影响，由于这些社会信息描

述了工作环境特征，所以直接对个体造成影响，如工作场所的规章制度等；第二

是通过突出某些方面的社会信息来影响，如领导对于某方面的强调与重视会改变

员工的态度与行为；第三是通过社会环境中的其他人员提供的线索来影响，包括

他人对工作环境的评估等。第四是通过在社会互动中形成与加深对自己需求、价

值观和认知的理解，让人们可以更好地评价周围环境 (Bhave，2010；Salancik &

Pfeffer，1978)。

本文选择以社会信息加工理论为理论基础，主要基于该理论在解释个体如何

处理社会信息、形成认知以及影响行为方面的广泛适用性。社会信息加工理论强

调了个体如何选择性地加工、解释和记忆来自社会环境的信息，进而影响其对社

会情境的理解和行为表现。

2.1.2 内在动机理论

内在动机理论是心理学中的一种重要理论，主要研究个体内在需求和动机对

行为的影响。该理论强调了个体内部驱动力在行为激发和维持中的重要性。Deci
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and Ryan (1985) 是内在动机理论的重要提出者之一，他们认为个体有着三种基本

的内在需求：自主性、能力和归属感。当这三种内在需求得到满足时，个体更可

能表现出内在动机，进而更加投入到所从事的活动中，表现出更高的创造力和工

作绩效。

在过去的研究中，许多学者对内在动机理论做出了许多研究成果。例如，

Gagné and Deci (2005) 的研究发现，组织可以通过满足员工的内在需求，如提供

更多的自主权和发展空间，来增强员工的内在动机，进而提高其工作绩效。另外，

Amabile (1996) 的研究指出，个体在具有内在动机的情况下更容易表现出创造性

思维和行为，从而为组织创新提供了重要的动力。Hackman and Oldham (1976)，

他们提出了工作设计模型，认为内在动机可以通过工作设计中的各种因素来增强，

例如任务特异性、技能多样性和任务重要性等。

Amabile (1985) 的研究表明，内在动机与个体的创造性思维和行为密切相关，

内在动机的提高有助于促进创造性表现。Deci and Ryan (2000) 在自我决定理论

的基础上进一步深化了内在动机理论，强调了自主性、能力和归属感对个体内在

动机的重要性，以及对组织行为的影响。Vallerand (1997) 提出了自我决定理论

的扩展模型，包括了内在动机、外在动机和无意识动机等不同类型的动机，以更

全面地解释个体行为的驱动力。Ryan and Deci (2000) 的研究发现，内在动机可

以促进个体的学习和成长，提高工作绩效和满意度，同时有助于个体持久性地从

事任务。

本文选择内在动机理论为理论基础,旨在深入探讨授权型领导风格对员工创

造力的影响机制。内在动机理论强调个体内在需求的重要性,而授权型领导恰能满

足员工的自主性需求,激发其内在动机,进而促进创造力的发挥。通过结合该理论,

本文将进一步理解授权型领导对员工创造力的影响路径,为组织提供更有效的管

理策略和实践建议。

选择内在动机理论作为理论基础有以下原因:首先,它为解释个体行为背后的
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心理机制提供了重要框架;其次,该理论与本文研究主题密切相关,能够帮助解释授

权型领导对员工创造力的影响机制;最后,内在动机理论在组织管理领域有着广泛

应用和重要性,选择以此为基础能够为本文研究提供丰富和深入的理论支撑。

2.2 授权型领导

2.2.1 授权型领导的概念界定

授权型领导 (Empowering Leadership) 是领导力研究中一个重要的概念，它

强调领导者通过授权和赋能的方式，激发员工的内在动机和主动性，从而提升组

织绩效 (Amundsen & Martinsen，2014)。学者们通过大量研究对授权型领导的内

涵进行了界定。Conger and Kanungo (1988) 最早提出授权型领导的概念，他们指

出，授权型领导在工作中不断强调员工作用的重要性，使其拥有更多自主权和影

响力，从而激发其工作热情。Ahearne (2005) 进一步研究，授权型领导通过增强

下属的意义感、胜任感、自决感和影响感，提升员工满意度和绩效表现。

此外，一些学者强调授权型领导的行为特征。如 Arnold (2000) 提出，授权

型领导包括"以身作则、参与式决策、辅导、信息分享和关心"五个维度。Pearce and

Sims (2002) 则指出，授权型领导的关键在于"鼓励自主决策、信息分享、技能发

展和创新行为"。

表 2.1 各学者对授权型领导的定义汇总表

代表学者（年份） 定义

Amundsen & Martinsen，
2014

强调领导者通过授权和赋能的方式，激发员工的内在

动机和主动性，从而提升组织绩效。

Conger & Kanungo，1988授权型领导在工作中不断强调员工作用的重要性，使

其拥有更多自主权和影响力，从而激发其工作热情。

Ahearne，2005 授权型领导通过增强下属的意义感、胜任感、自决感

和影响感，提升员工满意度和绩效表现。

Arnold，2000 授权型领导包括"以身作则、参与式决策、辅导、信息

分享和关心"五个维度。。

Pearce & Sims，2002 授权型领导的关键在于"鼓励自主决策、信息分享、技

能发展和创新行为"。
资料来源：由本研究整理
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综合已有研究，本文将授权型领导定义为：领导者通过授予下属自主权、参

与决策的机会、必要的资源和支持，以及适时的指导和反馈，使其在工作中展现

更多主动性和责任感的一种领导方式。这一定义涵盖了授权型领导的核心内涵，

为后续探讨其与员工创造力的关系奠定了概念基础。

2.2.2 授权型领导的维度和测量

为了更好地理解和应用授权型领导，学者们对其构成维度和测量工具进行了

深入探讨。

Konczak (2000) 将授权型领导分为授权、问责制、信息分享、技能发展、教

练辅导和创新六个维度。这一量表在信效度上表现很优秀，在实证研究中得到广

泛应用。

Arnold (2000) 提出的授权型领导问卷 (ELQ) 包含以身作则、参与决策、教

练辅导、信息分享和关心五个维度。ELQ在跨文化研究中表现出良好的适用性，

是测量授权型领导的另一个常用工具。

此外，Amundsen and Martinsen (2014) 整合已有研究，提出了一个新的授权

型领导量表 (ELS)。该量表包括权力下放和发展支持两个高阶维度，以及自主性、

责任感、信息分享、技能发展、指导支持、创新氛围八个子维度。ELS在挪威和

美国样本中都非常适合本地的研究，为授权型领导的测量提供了更加全面和精细

的工具。

除了以上常用量表外，一些学者还开发了特定情境下的授权型领导测量工具，

如 Vecchio (2010) 针对自我管理团队的授权型领导量表，以及 Fong and Snape

(2015) 在将中国作为研究对象时开发的授权型领导问卷。这些量表丰富了授权型

领导的测量方式，为因情境而异的研究提供了更多可能。

综上，授权型领导的测量已经形成了多维度、多层次的成熟量表体系。不同
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测量工具侧重点略有不同，研究者可根据研究目的和情境特点，选择合适的量表

开展实证研究。

表 2.2 授权型领导维度与测量

学者（年份） 维度

Konczak，2000 将授权型领导分为授权、问责制、信息分享、技能发

展、教练辅导和创新六个维度。

Arnold，2000 提出的授权型领导问卷(ELQ)包含以身作则、参与决

策、教练辅导、信息分享和关心五个维度。

Amundsen & Martinsen，
2014

量表包括权力下放和发展支持两个高阶维度，以及自

主性、责任感、信息分享、技能发展、指导支持、创

新氛围八个子维度。

Vecchio，2010 针对自我管理团队的授权型领导量表

Fong & Snape，2015 将中国作为研究对象时开发的授权型领导问卷

Ahearne，2005
综合了前人的研究框架，并进行了修正与完善。该量

表被国内众多学者广泛借鉴引用，具有广泛的影响

力。

资料来源：由本研究整理

Ahearne开发的授权型领导量表在维度结果和题项设计上，综合了前人的研

究框架，并进行了修正与完善。该量表被国内众多学者广泛借鉴引用，具有广泛

的影响力。该量表在验证过程中表现出良好的信效度，包括 4 个维度和 12个题

项。其维度划分简明准确，题项相对较少，有利于研究的深入开展。值得注意的

是，该量表是从个体层面展开研究的，与本文探讨授权型领导对员工个体影响的

研究需求相契合。因此，本文选用了 Ahearne (2005) 所开发的这一量表。

2.2.3 授权型领导的相关研究

近现代以来，授权型领导已经成为领导力研究的一个重要主题。大量学者用

不同方向的研究对授权型领导的前因变量、结果变量、中介机制和边界条件进行

了大量探讨，形成了丰富多样的研究成果。

在前因研究方面，学者们主要关注了领导者个人因素、领导行为和组织情境

等对授权型领导的影响。例如，Tekleab (2008) 发现，领导者的自我效能感和角
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色模糊度会影响其授权行为。Fausing (2015) 认为变革型领导风格与授权型领导

正相关。这些研究为授权型领导是如何形成和发展的研究提供了重要线索。

在中介机制研究方面，心理授权被视为授权型领导影响员工结果的重要中介

变量。多项实证研究支持了这一观点，发现授权型领导可以通过提升员工的心理

授权水平，进而影响其工作态度和行为 (Amundsen & Martinsen，2015；Raub &

Robert，2013)。除心理授权外，研究者还考察了其他中介变量的作用，如自主性

动机 (Chen， 2011)、组织支持感 (Wallace，Johnson，Mathe, & Paul，2011)、

组织公平感 (Zhu & Chen，2015)。这些研究丰富了对授权型领导作用机制的认识，

为理论发展提供了更多可能。

在调节机制研究方面，学者们考察了权利的作用机制、不同员工自身的差异

性、组织认同等文化价值观对授权型领导效用的影响。例如，Chen (2011) 发现，

在高集体主义文化下，授权型领导对团队绩效的积极影响更强。Fock (2013) 的

研究表明，员工的权力距离导向会削弱授权型领导对其满意度和绩效的正向影响。

这些发现揭示了文化因素在授权过程中的重要作用。

除了上述主流研究外，一些学者还拓展了授权型领导研究的新领域和新方法。

例如，Cheong (2016) 采用社会网络分析方法，考察了授权型领导在组织中的传

播机制。Harris (2014) 探讨了授权型领导对远程工作团队管理的影响和启示。这

些创新性研究为授权型领导研究注入了新的活力。

未来研究可以进一步探索授权型领导在不同文化背景下的适用性问题。尽管

一些研究支持授权型领导跨文化的积极效应 (Amundsen & Martinsen，2014；

Raub & Robert，2013)，但也有学者提出授权型领导可能与某些文化价值观 (如高

权力距离) 产生冲突(Cheong，2016；Fock，2013)。未来研究需要在更多文化情

境中检验授权型领导的有效性，并探索文化因素在其中的调节作用。

其次，授权型领导和别的领导理论 (如伦理型领导、包容型领导) 的关系值

得深入探讨。一些学者认为，授权型领导可能与这些新兴领导理论存在交叉和互
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补之处 (Carmeli，Reiter-Palmon，& Ziv，2010)。厘清不同领导理论间的联系与

区别，有助于理解授权型领导的独特价值，推动领导力研究的理论整合。

此外，运用新的研究设计和数据分析方法，可以为授权型领导研究带来更多

创新性发现。例如，采用领导者-员工双向评估、追踪研究等设计，有助于检验授

权行为的动态效应 (Amundsen & Martinsen，2015)。运用多层次分析、社会网络

分析等新方法，可以揭示授权影响在团队和组织中的跨层次机制 (Cheong，2016；

Wang，Waldman，& Zhang，2014)。

综上所述，对于授权型领导相关研究有非常多，但仍有许多值得进一步探索

的问题。本研究将继续拓展研究视角，采用创新性研究设计，挖掘新的理论机制

和实践启示。这不仅有助于深化对授权型领导的认识，也为建设高绩效、高创新

的现代组织提供重要指导。

2.2.4 授权型领导研究小结

综上所述，我们可以发现，在授权型领导的背景下，强调了领导者如何能

够激发团队成员的信任、敬意和支持，从而有效地影响团队绩效。这种领导风格

通常涉及赋予团队成员更多的自主权和责任，并建立起一种共享目标和价值观的

共鸣。社会信息加工理论为解释授权型领导的有效性提供了理论基础，认为领导

者通过在团队中传递积极的信息和形象，能够增强团队成员对其的信任和支持，

从而达到更高的绩效水平。换言之，授权型领导的成功可以被视为一种通过社会

信息加工的过程，其中领导者的行为和决策被团队成员所理解、接受和支持。

领导者的信任和授权行为在社会信息加工理论中被视为员工与管理者之间

的一种信息传递行为。员工通过参与决策和拥有责任，不仅在组织中找到了更多

的自主性，还建立了一种共同的组织身份。这种共同身份感促使员工更积极地投

入工作，因为他们认同组织的目标和价值观。社会信息加工理论理论还强调了社

会性的一面，即员工与领导和同事之间的交流，其中的信息内容和传递方式对于

员工的不同影响。在授权型领导中，建立了一种相互信任和尊重的工作氛围，从
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而促进了良好的社会关系。这有助于形成一个紧密团结的团队，提高整体工作绩

效。因此，社会信息加工理论为解释授权型领导如何影响员工行为提供了理论依

据。通过建立信任、提供授权，授权型领导日常工作中给予员工一种积极的信息

与信号，使得员工觉得自己被信任，从而推动了组织内部的协作和凝聚力。

2.3 员工创造力

2.3.1 员工创造力的概念界定

员工创造力一直以来都是组织创新和持续竞争优势的关键来源，大量专注于

创新研究的学者都对员工创造力进行了定义，但普遍认为员工创新多是某一个想

法或者在参与创新过程中的某一种能力的体现 (Amabile，1988；Shalley，Zhou，

& Oldham，2004；Zhang & Bartol，2010)。

创造力研究的奠基人之一 Amabile (1988) 提出，创造力是个体在特定领域生

成新颖和合适想法的能力，这一定义强调了创造力的认知能力属性。后续一些学

者延续了这一观点，如 Oldham and Cummings (1996) 在研究中定义了员工创造力，

认为员工产生创新和有用产品、想法或程序的能力。Shalley (2004) 则指出，员

工创造力不仅体现在想法的生成，也包括想法的实施和推广。

另一些学者从过程的视角解读创造力。例如，Zhang and Bartol (2010) 认为，

员工创造力是个体参与相关过程以产生新想法的行为，这一观点突出了创造力的

动态性和行为特征。Gilson and Shalley (2004) 也指出，创造力是员工为完成工作

而从事的一系列行为，包括问题识别、信息搜寻、思想生成和方案验证等。

此外，一些研究关注了创造力的结果维度。Zhou and George (2001) 强调，

员工创造力应当体现在新颖和有用的想法、产品或程序等工作结果中。Tierney

(1999) 也认为，创造力需要产生有价值的、新颖的想法和成果。这些定义突显了

创造力的"有用性"特征，即创新成果需要给组织带来积极影响。
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表 2.3 各学者对员工创造力的定义汇总表

代表学者（年份） 定义

Amabile，1988；Shalley，
Zhou，& Oldham，2004；
Zhang & Bartol，2010

员工创造力一直以来都是组织创新和持续竞争优势的

关键来源。

Amabile，1988 创造力是个体在特定领域生成新颖和合适想法的能

力，这一定义强调了创造力的认知能力属性。

Oldham &
Cummings(1996)

义了员工创造力，认为员工产生创新和有用产品、想

法或程序的能力。

Shalley，2004 员工创造力不仅体现在想法的生成，也包括想法的实

施和推广。

Zhang & Bartol，2010 工创造力是个体参与相关过程以产生新想法的行为，

这一观点突出了创造力的动态性和行为特征。

Gilson & Shalley，2004 创造力是员工为完成工作而从事的一系列行为，包括

问题识别、信息搜寻、思想生成和方案验证等

Zhou & George，2001 员工创造力应当体现在新颖和有用的想法、产品或程

序等工作结果中

Tierney，1999 创造力需要产生有价值的、新颖的想法和成果

资料来源：由本研究整理

综合已有观点，本文将员工创造力定义为：员工通过识别问题、搜集信息、

生成构思、评估修改等认知和行为过程，产出新颖且有助于组织绩效的想法、产

品或流程等成果的过程与能力。这一定义涵盖了创造力的投入 (创造性过程与行

为)、产出 (创新成果) 以及标准，体现了员工创造力的多维属性。同时，这一定

义聚焦于员工个体层面的创造力，与团队创造力和组织创新相区别，便于后续研

究的概念界定和实证检验。

2.3.2员工创造力的维度和测量

为了更好地理解和提升员工创造力，学者们对其构成维度和测量方法进行了

广泛探讨。总体而言，员工创造力的维度可以从个体特征、创造过程和创新结果

三个层面进行考察 (Amabile，1988；Zhang & Bartol，2010)。

在个体特征方面，研究者主要关注了创造性人格、认知风格、内在动机等因

素。例如，George and Zhou (2001) 开发了员工创造性人格量表，测量员工的好
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奇心、想象力、挑战性等特质。创新行为量表包含了捕捉新奇观点、探索多种解

决方案等认知风格的题项 (Hennessey & Tighe，1994)。同时很多学者也注重测量

员工的内在动机水平，以评估其创造力潜能 (Amabile, 1994)。

在创造过程方面，学者们重点考察了问题定义、信息搜寻、思想生成等创造

性行为。Zhang and Bartol (2010) 开发的创造过程参与量表涵盖了这三个维度，

能够全面评估员工在创造活动中的投入程度。Gilson and Shalley (2004) 编制的创

造性过程行为量表也涉及类似维度，但更强调员工在团队互动中的创造性表现。

Reiter-Palmon and Illies (2004) 则采用实验任务和编码的方式，考察被试在问题解

决中的创造性思维过程。

在创新结果方面，周志 (2001) 采用主管评分的方式，让主管根据员工想法

和成果的独特性、实用性进行打分。Oldham and Cummings (1996) 则要求主管对

员工在专利、技术报告、流程改进等方面的贡献进行评比。此外，一些学者还采

用客观指标 (如专利数量、创意产出量) 来衡量员工的创新绩效 (Tierney，1999)。

整合已有文献，员工创造力的测量大致可分为以下三类：

个体特征测量，采用自评量表考察员工的创造性人格、认知风格、动机等因

素，代表性工具包括 George and Zhou (2001) 的创造性人格量表等。

创造过程测量，采用自评量表或实验任务评估员工在创造活动中的行为表现，

代表性工具包括 Zhang and Bartol (2010) 的创造过程参与量表，Gilson and Shalley

(2004) 的创造性过程行为量表等。

创新结果测量，采用他评或客观指标考察员工创意、专利、创新等产出的数

量和质量，常见方法包括主管评分 (Zhou & George，2001)、创新绩效统计

(Tierney，1999)等。

本研究综合运用多种测评方式，从个体、过程和结果等层面对员工创造力进
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行全面考察。同时，还需进一步开发和验证适用于不同文化和行业情境的创造力

测量工具，提高研究结论的可行性。此外，纵向设计和多源数据的运用，也有助

于深入理解员工创造力的动态特征和影响机制。

表 2.4 员工创造力维度与测量

学者 (年份) 维度

George & Zhou，2001 开发了员工创造性人格量表，测量员工的好奇心、想

象力、挑战性等特质。

Hennessey & Tighe，1994提出创新行为量表包含了捕捉新奇观点、探索多种解

决方案等认知风格的题项

Amabile, 1994 注重测量员工的内在动机水平，以评估其创造力潜能

Zhang & Bartol，2010 开发的创造过程参与量表涵盖了这三个维度，能够全

面评估员工在创造活动中的投入程度。

Gilson & Shalley，2004 编制的创造性过程行为量表也涉及类似维度，但更强

调员工在团队互动中的创造性表现

Reiter-Palmon & Illies，
2004

采用实验任务和编码的方式，考察被试在问题解决中

的创造性思维过程。

George，2001 采用主管评分的方式，让主管根据员工想法和成果的

独特性、实用性进行打分。

Oldham & Cummings，
1996

要求主管对员工在专利、技术报告、流程改进等方面

的贡献进行评比。

George & Zhou，2001 采用自评量表考察员工的创造性人格、认知风格、动

机等因素。

Zhang & Bartol(2010) 采用他评或客观指标考察员工创意、专利、创新等产

出的数量和质量

资料来源：由本研究整理

George and Zhou (2001) 基于 Scott and Bruce (1994) 的研究成果，采用领导

和下属配对数据设计单维度员工创造力量表，共计 12 个测量题目。本文采用的

是目前学术界普遍引用的由 George and Zhou (2001) 开发的 12个测量题目。

2.3.3员工创造力的影响因素

员工创造力是员工本人、职位背景和组织因素共同作用的结果。已有研究从

个人特征、工作特点、领导风格和组织氛围等方面探讨了员工创造力的前因变量

(Anderson，2014)。
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在个人特征方面，研究者发现创造性人格 (如开放性、冒险性)、认知风格 (如

发散性思维)、内在动机等因素与员工创造力正相关(Amabile，1988； George &

Zhou，2001；Grant & Berry，2011)。例如，张勋和 Bartol (2010) 的研究也支持

了内在动机在授权领导与员工创造力间的中介作用。

在工作特点方面，工作复杂性、自主性和挑战性等因素被发现能够促进员工

创造力 (Amabile，1996；Tierney & Farmer，2004)。当员工从事具有挑战的、需

要运用多种技能的工作时，他们更倾向于探索新的解决方案，产生创造性成果。

此外，当员工拥有足够的自主权和资源支持时，其创造潜能也更易得到发挥

(Shalley & Gilson，2004)。

在领导风格方面，变革型领导、授权型领导、支持型领导等积极领导行为均

被发现能够提升员工创造力 (Jung，2001；Amundsen & Martinsen，2015；Cheung

& Wong，2011)。这些领导行为通过塑造愿景、授予自主权、提供支持等方式，

激发员工的内在动机和创造性思维。相比之下，交易型领导则可能限制员工的创

新行为 (Moss & Ritossa，2007)。

在组织氛围方面，创新气氛、心理安全感、组织支持等因素有助于营造支持

创造力的工作环境 (Edmondson，1999)。当员工感知到组织鼓励创新，宽容失败，

并提供充足资源时，他们会更乐于提出新想法，从事创造性工作。相比之下，过

度强调规则和控制的组织氛围则不利于创造力的发挥 (Amabile，1996)。

此外，一些情境因素如时间压力、评估预期、工作约束等，也会影响员工创

造力。Baer and Oldham (2006) 发现，适度的时间压力能够激发员工的创造力，

但过高的压力水平则会引起焦虑和退缩。Zhou (1998) 的研究表明，当员工预期

自己的创意会受到积极评价时，其创造力水平会显著提升。但如果过度担心评估，

则可能会抑制创造性表现。在评估时，主要从以下几方面入手：

1) 个人因素：创造性人格、认知风格、内在动机等

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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2) 工作因素：工作复杂性、自主性、挑战性等

3) 领导因素：变革型领导、授权型领导、支持型领导等

4) 组织因素：创新氛围、心理安全感、组织支持等

5) 情境因素：时间压力、评估预期、工作约束等

这些因素在不同情境下可能存在交互作用，共同塑造员工的创造力表现。未

来研究可以进一步探讨不同前因变量之间的相对作用。同时，跨层次研究视角的

引入，有助于系统审视个体、团队和组织因素对员工创造力的综合影响。此外，

对领导行为 (如授权型领导) 与员工创造力关系的考察，对于丰富创造力的领导

理论，具有重要价值。

2.4 组织自尊

2.4.1 组织自尊的概念界定

自尊，在东方文化中强调尊重个人人格，抵御欺侮，追求他人平等；而在西

方文化中，则体现为个体自我满意、自我欣赏和自我价值的认知与评价，是个体

应对挑战的信念。

自尊的引申和应用领域众多，Pierce (1989) 首次将自尊引入组织行为领域，

提出了组织自尊这一研究概念。他们定义组织自尊为组织成员通过在组织中承担

任务来满足自身需求的相信程度，即感知在组织中的重要性、价值性和能力的程

度，彰显组织成员的自我价值感和对作为组织成员的合理性和价值的自我评价。

国内学者通常将这一概念翻译为“组织自尊”。与 Pierce强调组织成员自我

价值感知不同，国内学者更强调组织自尊的高情境性。Lane and Scott (2007) 强

调组织自尊紧密联系员工与组织，展现了其区别于一般自尊的特性；胡馨月 (2020)

认为组织自尊受到组织环境的影响。潘孝富 (2012) 结合东方集体文化背景，强

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


21

调组织自尊受到外部环境反馈而形成，定义为“员工因组织成员身份而感受到的

尊重，获得基于组织的自豪感与有价值感”。

Pierce (2004) 的后续研究区分了组织自尊与自我效能感，认为组织自尊相对

稳定，不受工作难易和绩效高低的影响。早期研究视个体组织自尊为受外在因素

影响的状态变量，但后来的研究发现其随工作经验积累逐渐稳定，成为体现员工

组织价值的特征变量。张剑峰 (2021) 提出组织自尊作为自我概念的核心，是员

工自我评价的代表性变量。在这一理论框架下，组织自尊作为连接个体与组织的

纽带，将东方和西方文化的自尊理念巧妙融合，成为研究员工创造力的关键变量。

本研究综合以往学者的观点把组织自尊定义为：员工对于自己在工作单位当

中对于自身价值的感知和组织给予自己工作完成的程度的总和。

表 2.5 各学者对组织自尊的定义汇总表

代表学者（年份） 定义

Pierce (1989)

组织中个体成员通过在组织中承担任务来满足自身需

求的相信程度，即感知自己在组织中重要性、价值性

和能力的程度，体现出组织成员的自我价值感知和作

为组织成员的合理性和价值的自我评价。

Hui & Lee (2000) 认为组织自尊是个人针对自身在组织中工作任务完成

经历所构建的一种感知，是在组织情境下感知的自尊。

Pierce (2004)
后续研究了组织自尊与自我效能感的区别，认为组织

自尊相对自我效能感而言较为稳定，不会随着工作难

易和绩效高低而变化。

Lane & Scott (2007) 也认为组织自尊构念使员工与组织联系更加紧密，体

现了组织自尊区别于一般自尊的特性。

潘孝富 (2012) 结合了东方集体文化背景，强调组织成员的组织自尊

受外部环境反馈而形成。

胡馨月 (2020) 认为个体的组织自尊会受到组织环境如组织领导或其

他成员评价和期望的影响。

张剑峰 (2021) 提出组织自尊作为自我概念的核心，是员工自我评价

的代表性变量。

资料来源：由本研究整理
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2.4.2 组织自尊的维度和测量

Pierce (1989) 首次提出组织自尊的概念后，便设计包括 10题项的单维度量

表。量表主要围绕其对组织自尊的概念界定，重在体现员工对自己在组织中表现

出的重要性、有价值感和能力的主观评价，如“我对组织很重要”等，大量采用

这一量表的实证研究表明其平均内部一致性可达到 0.91，效度可达 0.86，信效度

达到研究要求。

在这之后，国内外学者们借鉴了 Pierce (1989) 量表，但因各国文化差异，为

更准确测量本国组织情境下员工的组织自尊，对量表进行了不同程度的修正与完

善。例如 Yaser (2015) 研究伊朗教师组织支持感与组织自尊的关系中，为在量表

中突出自我价值，修改了部分 Pierce量表形成了新的单维度量表，该量表的信度

系数为 0.92，效度为 0.75。再比如Matsuda (2011) 对日本企业研究中，对 Pierce

量表根据实证分析结果进行了修正，去掉了“我是组织中的重要成员”和“我受到组

织信任”这两个题项，Matsuda的单维度 8题项量表的内部一致性系数平均达 0.89，

重测信度为 0.84。潘孝富 (2012) 基于中国企业情境设计了组织自尊价值感和自

豪感 2个维度的 7题项量表，探索性因子分析和验证性因子分析的结果显示该量

表结构信度较好。

表 2.6 组织自尊的测量量表

代表学者（年份） 维度

Pierce，1989 首次提出组织自尊的概念后，便设计包括 10题项的单

维度量表。

Matsuda，2011 对日本企业研究中，对 Pierce量表根据实证分析结果

进行了修正。

潘孝富，2012 基于中国企业情境设计了组织自尊价值感和自豪感 2
个维度的 7题项量表。

Yaser，2015 研究伊朗教师组织支持感与组织自尊的关系中，为在

量表中突出自我价值。

资料来源：由本研究整理

总体上，Pierce设计的组织自尊测量量表的影响力较大和应用性较广，在美

国、中国、日本、韩国、伊朗不同国家情境下得到验证，因此，本文也采用了该
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量表对组织自尊进行测量。

2.4.3 组织自尊的相关研究

2.4.3.1组织自尊的前因变量

梳理以往文献研究发现，Pierce and Gardner (2004) 诸多学者将员工的组织自

尊的影响因素归纳为个体、工作与人际关系和组织三个层面。

个体因素层面，Gardner (1998) 通过对领导及下属的 186 名员工问卷调查，

员工在工作中感觉到的自我效能对其组织自尊有积极的影响作用，并且控制感和

组织地位感知是对组织自尊的形成有关键影响，Gardner (2004) 后续关于员工薪

资水平和工作绩效关系的研究中发现组织自尊发挥了中介作用，员工薪资越高，

其对组织的重要性感知越明显即组织自尊水平越高，进而促进其工作绩效提升。

Bergami (2000) 通过对意大利和韩国的员工进行问卷调查发现，组织认同对组织

自尊有积极影响。董广振 (2017) 提出员工对于组织在其心中的持有感对其组织

自尊有正向促进作用，心理持有感越高，对其对于组织的重要性认可度越高，进

而产生组织自尊。Lee (2003) 基于两家韩国银行调查数据研究组织自尊影响因素

时发现，工龄对组织自尊呈现正相关，而性别及学历与组织自尊无显著相关关系。

工作与人际关系层面，诸多研究发现，工作繁重性、工作自主性、领导支持、

工作自主权、领导风格与方式等变量都会对组织自尊有影响。Lee (2003) 从工作

繁重性、管理决策参与度等内部工作特征，以及领导支持、同事帮助等外部工作

特征研究组织自尊的影响因素，结果表明，工作繁重性、管理决策参与度、领导

支持对组织自尊均有显著的促进作用。Ifzal (2020) 探索了工作自主权和组织犬儒

主义的关系，通过对 277名在巴基斯坦银行业员工进行调查发现，组织自尊二者

关系有中介作用，而虐待性监督会降低员工组织自尊。刘青平等（2020）精神型

领导对员工组织自尊有积极影响。此外，谦卑型领导、包容型领导均对组织自尊

有正向促进作用，而王春艳 (2021) 发现对于员工采取虐待的管理者对员工的组

织自尊起消极作用。可见，工作特征、与领导与同事关系等工作与人际关系层面
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因素对员工组织自尊具有重要影响，同时也是员工获取组织自尊的重要途径。

组织层面，研究也表明感知组织支持、组织容错，以及工作场所排斥与组织

沉默等组织氛围等情境因素均对员工组织自尊有影响。Semra (2007) 关于感知组

织支持、组织自尊、情感组织承诺之间的关系研究中，以 205名医生和护士为调

查对象，研究发现组织支持对组织自尊有积极影响。Priyanko (2020) 以香港、美

国休斯顿等酒店员工研究对象，探究了组织容错与员工心理健康、组织自尊之间

的联系，发现组织容错对组织自尊有积极提升作用。Mina (2020) 采用结构方程

建模方法对 130名伊朗伊斯法罕大学员工调查数据进行分析，探讨工作场所排斥

对组织自尊、组织沉默和知识共享的影响中发现，工作场所排斥、组织沉默会降

低员工组织自尊水平。

2.4.3.2组织自尊的结果变量

组织自尊作为自我评价的核心变量，对员工的工作表现有重要影响，总结以

往研究，组织自尊的作用效果大致有三个方面，分别是对员工工作绩效、工作积

极度和所完成的工作效果的影响。

对员工工作绩效的影响方面，张曼云 (2021) 在对商业银行领导及员工调查

中发现，组织自尊与员工工作绩效之间存在显著的正相关，组织自尊对工作绩效

有显著的预测意义。方慧 (2017) 从细致型领导风格与员工创造力及创新绩效的

关系研究中，发现组织自尊在二者关系中起到中介作用。

对员工工作态度的影响方面，如唐汉瑛 (2015) 基于自我概念衍生理论视角，

研究发现谦卑领导行为通过下属组织自尊的中介对其工作投入产生的积极影响

更加强烈；黄泽群 (2019) 的研究则发现组织自尊在资质过高感与员工敬业度之

间起着部分中介作用，且组织自尊对员工敬业度具有显著积极影响。
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2.5 综述小结

本研究旨在深入探讨授权型领导对员工创造力的影响，并探究其中的中介机

制。以授权型领导的角度出发作为自变量、员工创造力为因变量、组织自尊为中

介变量。本研究在多层次上构建了一个复杂而富有文化视角的理论框架。

首先，通过对“自尊”概念在不同文化中的理解进行综合，我们引入了“组

织自尊”这一概念，强调了其在组织行为领域的独特性和文化差异。在这个框架

下，组织自尊被认为是员工对于自身在组织中的重要性、价值性和能力的感知程

度，反映出员工的自我价值感知和作为组织成员的合理性和价值的自我评价。

进而，授权型领导成为了在研究员工创造力时的重要内容，其对员工创造力

的影响被推测为通过组织自尊的中介机制而实现。授权型领导通过赋予员工自主

权、激发创新思维，进而提升了员工对自身在组织中的自尊感。这一过程反映了

授权型领导对员工创造力的正向影响途径，强调了在组织环境中形成的组织自尊

的激发作用。

总体而言，本研究通过逻辑上贯穿的理论框架，将授权型领导、组织自尊、

员工创造力这几个关键概念有机地连接在一起。通过这一综合理论框架，我们期

望在员工创造力研究领域中提供新的视角和更全面的理解。
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第 3章

研究方法与设计

本章主要首先提出研究模型，探讨模型各变量测量量表，阐明变量间关系及

理论支撑，并提出研究假设与推论，然后，针对研究对象，确定具体研究方法，

对原始问卷进行预调研。

3.1 研究构架

本研究旨在探讨授权型领导对员工创造力的作用机制，并考察组织自尊在其

中的中介作用。根据已有文献综述，本研究提出了以下研究构架 (如图 3.1所示)：

图 3.1研究模型图

图片来源：本研究自行整理

如图所示：

1) 授权型领导对员工创造力的直接影响。现有研究表明,授权型领导通过授

予员工自主权、参与决策的机会、必要的资源和支持,能够有效激发员工的创造潜

能 (Zhang & Bartol, 2010; Amundsen & Martinsen, 2015)。因此,本研究预期授权型

领导能够正向预测员工创造力。

2) 组织自尊在授权型领导与员工创造力之间的中介作用。组织自尊反映了员

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


27

工对自己作为组织成员的价值和能力的评价 (Pierce, 1989)。授权型领导通过肯定

员工的贡献,提升其在组织中的地位和话语权,能够满足员工的自尊需求,增强其组

织自尊感 (Chen & Aryee, 2007)。高组织自尊感的员工往往表现出更多的主动性、

创新性和风险承担行为 (Tierney & Farmer, 2002)。因此,本研究预期组织自尊在授

权型领导与员工创造力之间起中介作用。

3) 在考虑组织自尊的中介作用后,授权型领导对员工创造力的直接效应是否

仍然显著,这一问题值得探究。中介效应检验有助于揭示授权型领导影响员工创造

力的作用机制。如果组织自尊的中介效应显著,且控制组织自尊后授权型领导对员

工创造力的直接效应不再显著,则意味着组织自尊可能是授权型领导发挥作用的

主要路径。反之,如果在控制组织自尊后,授权型领导对员工创造力的直接效应仍

然显著,则表明授权型领导还可能通过其他途径 (如塑造创新氛围、提升内在动机

等) 来影响员工创造力。

综上，本研究构架的提出，一方面有助于检验授权型领导对员工创造力的直

接效应，另一方面也能够揭示组织自尊在二者关系中的中介机制。通过实证数据

的收集和分析，本研究将为丰富授权型领导和员工创造力的研究，以及拓展组织

自尊的角色边界提供新的证据。同时，研究结果对于企业挖掘和培养员工创造力，

以及营造积极的组织氛围也具有一定的指导意义。

3.2 研究假设

3.2.1 授权型领导和员工创造力

授权型领导是一种通过赋予员工权力、支持和激励，来提升员工工作动机和

绩效的领导方式 (Amundsen & Martinsen，2014)。根据 Ahearne (2005) 的研究，

授权型领导可以分为增强工作意义、促进决策参与、表达高绩效信心、提供自主

权四个维度。本研究将从这四个维度出发，探讨授权型领导对员工创造力的影响。

第一，增强工作意义维度反映了领导者帮助员工认识到自身的重要性。当员

工感受到自己的工作是有意义和重要的，他们会更全身心地投入工作，表现出更
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多的创新行为 (Amabile & Pratt，2016)。Piccolo and Colquitt (2006) 的研究发现，

领导者对工作意义的塑造能够通过增强员工的内在动机，进而提升其创造力水平。

第二，促进决策参与维度体现了领导者鼓励员工参与工作相关决策的行为。

员工参与决策不仅能够增强其主人翁意识和心理主人翁精神，还能拓宽其思考问

题的视角，激发创新灵感 (Zhang & Bartol，2010)。Somech (2006) 的研究表明，

参与式决策通过增强员工的自主性和胜任感，能够显著提升员工创造力。

第三，表达高绩效信心维度反映了领导者对员工完成工作任务能力的信任和

肯定。领导者的高绩效信心能够增强员工的自我效能感和创造力自信，从而激发

其创新行为 (Tierney & Farmer，2004)。Amundsen and Martinsen (2015) 发现，领

导者表达的高绩效信心通过塑造积极的领导者-员工交换关系，能够显著促进员工

创造力。

第四，提供自主权维度体现了领导者给予员工工作自由度和灵活性的程度。

充足的工作自主权不仅能满足员工的自主性需求，还能为其创新提供必要的时间

和空间 (Amabile，2004)。Shalley and Gilson (2004) 指出，工作自主权是员工创

造力的重要情境激发因素。Volmer (2012) 的研究也表明，领导者授予的自主权

通过增强员工的创造力自我效能感，能够显著提升员工创造力水平。

综合以上分析，本研究认为授权型领导的四个维度均能够通过不同机制对员

工创造力产生积极影响。因此，本研究提出以下研究假设：

H1：授权型领导对员工创造力有积极的影响作用

同时分设四个子假设：

H1a：授权型领导的增强工作意义维度对员工创造力有积极作用。

H1b：授权型领导的促进决策参与维度对员工创造力有积极作用。

H1c：授权型领导的表达高绩效信心维度对员工创造力有积极作用。
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H1d：授权型领导的提供自主权维度对员工创造力有积极作用。

3.2.2 授权型领导与组织自尊的关系

社会信息加工理论强调了个体如何通过处理来自社会环境的信息来形成对

自身和他人的认知和评价。员工组织基于自我概念的核心内容 (Pierce & Gardner，

2004)。已有研究表明，领导方式是影响员工组织自尊的重要因素(Chan & Mak，

2012；Bowling，2010)。本研究认为，授权型领导的四个维度都能够通过满足员

工的自尊需求，增强其组织自尊感。

首先，授权型领导通过增强工作意义，能够提升员工的组织自尊。Ahearne

(2005) 指出，领导者帮助员工认识到工作的价值和重要性，从而提升组织自尊。

Aryee and Chen (2006) 的研究也发现，领导塑造的工作意义感正向预测员工的组

织自尊水平。

其次，授权型领导促进员工参与决策，能够满足员工的尊重需求，增强其组

织自尊。Pierce (1989) 指出，当员工被邀请参与涉及自身工作的决策时，会感知

到组织对自己能力的肯定和尊重，从而提升组织自尊。Orth and Robins (2014) 的

元分析也支持了这一观点，即他人的尊重和赏识是自尊的重要来源。

再次，授权型领导表达的高绩效信心，传递了领导对下属能力和价值的肯定，

能够提振下属的组织自尊。McAllister and Bigley (2002) 指出，领导者的肯定和

信任是塑造员工自尊的关键因素。

最后，授权型领导提供的工作自主权，给予了员工对工作的掌控感，能够提

升其组织中的地位感和自尊感。Deci and Ryan (1995) 指出，满足自主性需求是

维系自尊的基础。Barrick (2015) 的研究发现，工作自主权通过满足员工的胜任

需求，正向预测员工的组织自尊水平。

综上，本研究认为授权型领导的四个维度都能够通过满足员工的尊重、肯定、

自主等需求，增强员工的组织自尊感。因此，本研究提出如下假设：
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H2：授权型领导会对员工组织自尊有积极作用。

并且本研究将在假设 H2的基础上增设 4个分假设即：

H2a：授权型领导的增强工作意义维度对员工组织自尊有积极作用。

H2b：授权型领导的促进决策参与维度对员工组织自尊有积极作用。

H2c：授权型领导的表达高绩效信心维度对员工组织自尊有积极作用。

H2d：授权型领导的提供工作自主权维度对员工组织自尊有积极作用。

3.2.3 组织自尊与员工创造力的关系

组组织自尊反映了员工对自己作为组织成员的价值和能力的评价，是员工自

我认识在工作情境中的重要体现 (Pierce & Gardner，2004)。本研究认为，组织自

尊能够通过多种机制激发员工的创造力。

首先，高组织自尊的员工往往具有更强的自我感知创造力 (Tierney & Farmer，

2002)。Cast and Burke (2002) 指出，自尊为个体应对挑战和不确定性提供了心理

资源，使其更有信心尝试新事物。因此，组织自尊可以通过增强员工的创造力自

信，使其愿意承担风险，投入创新性工作。

其次，组织自尊能够激发员工的内在动机，进而提升创造力。Deci and Ryan

(1995) 指出，自尊是满足内在动机的基础需求之一。高组织自尊意味着个体的能

力感和自我价值感得到满足，因而更倾向于从事内在动机驱动的创造性活动。

Gagne and Deci (2005) 表明，即高自尊个体表现出更多的内在动机和创新行为。

再次，高组织自尊的员工往往表现出更多的组织公民行为和角色外行为

(Bowling，2010)，这为创新提供了土壤。Shalley (2004) 指出，员工的角色外行

为如信息搜寻、人际网络构建等，能够为其创造力提供必要的知识和资源输入。

此外，高组织自尊的员工更倾向于建设性地应对工作压力和挫折，这有利于
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维系创新过程中的动机和投入 (Rank，2009)。Pierce and Gardner (2004) 指出，

组织自尊作为一种积极的自我评价，能够缓冲工作压力对员工心理的消极影响。

综上，本研究认为组织自尊能够通过多种途径，如增强创造力自信、提升内

在动机、促进建设性行为等，正向影响员工的创造力水平。因此，本研究提出如

下假设：

因此，基于社会信息加工理论和先前研究的支持，本研究提出如下假设：

H3：组织自尊对员工创造力有积极作用，即组织自尊水平越高，员工创造力

水平越高。

3.2.4 组织自尊的中介作用

本研究认为，组织自尊是授权型领导积极影响员工创造力的一个重要中介变

量。首先，前文假设 2a-2d已经论证了授权型领导的四个维度 (即增强工作意义、

促进决策参与、表达高绩效信心、提供工作自主权) 都能够通过满足员工的尊重、

肯定、自主等需求，增强员工的组织自尊感。这为组织自尊的中介作用提供了前

提基础。

其次，前文假设 3又阐述了组织自尊通过增强创造力自信、提升内在动机、

促进建设性行为等多种机制，能够正向影响员工的创造力水平。这进一步说明了

组织自尊可以作为授权型领导影响员工创造力的一个重要的解释机制。

Bartol (2010) 认为为组织自尊的中介作用提供了初步支持。他们发现，授权

型领导通过增强员工的心理授权感，进而提升内在动机和创造力。而 Pierce (1989)

指出，组织自尊是员工心理授权感的重要组成部分。因此，组织自尊可能是授权

型领导影响创造力的重要中介桥梁。

此外，一些实证研究也发现组织自尊在领导行为与员工积极行为之间起到了

中介作用。如 Chan and Mak (2012) 发现，组织自尊在仁慈领导与员工绩效间起

中介作用。Pan (2014) 的研究也表明，组织自尊在变革型领导与员工建言行为间

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


32

具有显著的中介效应。这些发现为组织自尊的中介角色提供了间接支持。

综合以上分析，本研究认为授权型领导可以通过提升员工的组织自尊感，进

而激发其创造力。组织自尊在授权型领导影响员工创造力的作用链条中扮演着承

上启下的中介角色。因此，本研究提出如下中介作用假设：

H4：组织自尊在授权型领导与员工创造力之间起中介作用。

并且由于授权型领导分为了四个维度，因此将 H4分为以下 4个分假设：

H4a：组织自尊在授权型领导的增强工作意义维度与员工创造力之间起中介

作用。

H4b：组织自尊在授权型领导的促进决策参与维度与员工创造力之间起中介

作用。

H4c：组织自尊在授权型领导的表达高绩效信心维度与员工创造力之间起中

介作用。

H4d：组织自尊在授权型领导的提供工作自主权维度与员工创造力之间起中

介作用。

3.3 量表选择与问卷设计

为了考察授权型领导、组织自尊和员工创造力有怎样的的作用机制，本文采

用采用量化研究，采用问卷调查的方法对中国企业的员工进行问卷采访。问卷包

含四个部分：授权型领导量表、组织自尊量表、员工创造力量表以及人口统计学

变量。

3.3.1 授权型领导的操作性定义与衡量

本文采用的授权型领导测量量表在各个国家的研究中展现出了良好的信效

度 (Amundsen & Martinsen，2014；Zhang & Bartol，2010)，适用于本研究的中国

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


33

情境。

表 3.1 授权型领导测量表

变量名称 维度 量表题项

授权型领导

强化工作意义

培养决策参与

传递绩效信心

提高工作自主

性

1.领导帮助我了解我的目标和公司的目标之间

的关联

2.领导帮助我认识到我的工作对公司总体效益

的重要性

3.领导帮助我了解如何使我的工作融入全局

4.领导和我一起制定很多组织决策

5.在制定战略决策时，领导经常征求我的意见

6.如果决策可能对我产生影响，领导会询问我

的想法

7.领导者经常表达对我们能够完成工作的信心

8.在我的团队中，领导者会赞扬我们的成功，

并鼓励我们继续努力

9.领导者会给予我足够的支持和资源，以便我

能够成功完成工作任务

10.领导允许我以自己的方式完成工作

11.领导会尽可能简化规章制度，使我的工作更

有效率

12.领导允许我快速做出重要决策以满足客户

需求

资料来源：本研究整理

3.3.2 员工创造力的操作性定义与衡量

本研究采用Zhou and George (2001) 开发的12题项员工创造力量表测量员工

的创造力水平。该量表要求主管根据员工的实际工作表现，评估其创新思维和创

意产出等方面的表现。所有题项均采用李科特 5点计分 (1=非常不同意，5=非常

同意)。该量表在组织情境中得到了广泛应用，信效度良好 (Shalley，2004；Zhang

& Bartol，2010)。
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表 3.2员工创造力测量表

变量名称 量表题项

员工创造力

1. 员工会在工作中会自己采用创新的方法

2.员工会提出新的和可行的想法，改进工作绩效

3.员工会找出新的技术、流程等方面的想法

4.员工会提出新的途径来提高质量

5.员工提出的想法是个良好的创意来源

6.员工会主动向别人表达自己的想法

7.如有机会员工就能在工作中展现创造力

8.员工会为实施新想法会做好充分的计划安排

9.员工会经常有创新性的想法

10.员工会能想出创造性的问题解决方案

11.员工会经常有解决问题的新方法

12.员工会建议采用新方法来完成工作任务

资料来源：本研究整理

3.3.3 组织自尊的操作性定义与衡量

本 文 采 用 Pierce (1989) 开 发 的 组 织 自 尊 量 表 (Organization-Based

Self-Esteem Scale，OBSE)测量员工的组织自尊水平。该量表包含 10个题项。OBSE

量表已在众多研究中得到应用，展现出了跨文化的适用性和较高的信效度 (Chan

& Mak，2012；Bowling ，2010)。

表 3.3 组织自尊测量表

变量名称 量表题项

组织自尊

1.我在工作单位很有影响力

2.我在工作单位非常受到重视

3.我感觉自己在工作单位很重要

4.我很受工作单位的信任

5.同事对我很有信心

6.我在工作单位是与众不同的

7.我对工作单位很有价值

8.对工作单位而言，我是很有用的

9.我在工作单位中有很高的工作效率

10.在工作单位中，我跟别人很合作

资料来源：本研究整理
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3.3.4 人口统计学变量

为了控制可能的混淆效应，本研究在问卷中收集了人口统计学信息。这些变

量在以往创造力研究中被发现与员工创造力存在一定关联 (Shalley，2004)，因此

将其纳入研究变量进行控制。所有题项采用类别选择或填空的形式。

综上，本文的调查问卷分为：授权型领导量表 (ELQ)、组织自尊量表 (OBSE)、

员工创造力量表以及人口统计学变量。在正式施测前，研究者对问卷进行了预调

查，并根据反馈对题项表述进行了细微调整，以确保问卷的适用性和准确性。

3.4 研究样本群体

本文用量化研究问卷的方式来进行调查，针对对象为中国企业的在职员工。

样本来源包括云南、四川、湖南、广东等多省市，保证样本城市具有代表性和广

泛性。通过联系当地的行业协会以及朋友推荐等方式，确定发放问卷的公司，通

过公司内部微信群，邮箱等方式进行发放问卷，保证调研对象为公司员工。

3.5 问卷发放与收集

本研究为了确保样本的代表性和数据的质量，研究者采取了以下措施：

3.5.1 样本选择

本研究依据个人情况选取了位于中国大陆的几家大中型企业作为调查对象。

这些企业分属制造业、互联网行业、服务业等不同行业，尽自己所能尽量多的覆

盖行业范围。研究者事先与企业高层取得联系，获得了组织的支持和许可。在每

个企业中，研究者根据部门规模、职位类型等因素，随机抽取了一定比例的基层

员工作为被试。同时，也邀请了这些员工的直属上级参与调查，以获取员工创造

力的他评数据。
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3.5.2 问卷发放

正式问卷发放前，研究者对公司人力资源部门的工作人员进行了简要培训，

说明调查目的、填答注意事项等。研究者通过纸质问卷或在线问卷的形式，向员

工和主管分别发放了调查问卷。员工问卷包含授权型领导、组织自尊和人口统计

学变量等内容，主管问卷则主要针对下属的创造力表现进行评估。为了避免共同

方法偏差，员工和主管分别在不同时间填写问卷 (Podsakoff，2003)。

3.5.3 问卷回收

为提高问卷回收率，研究者采取了多种措施。首先，问卷设置了筛选题项，

可自动屏蔽不认真作答的无效问卷。其次，研究者承诺对被试信息严格保密，并

强调数据仅用于学术研究，以消除被试的顾虑。再次，研究者通过企业内部通讯

平台发送问卷填写提醒，对未完成填答的被试进行催促。最后，研究者承诺向参

与企业提供整体的调研报告和管理建议，以提高组织和个人的参与动机。

本研究共发放 400份问卷，回收问卷 333份，回收率达到 83.75%。去掉无效

问卷后，最终得到有效配对问卷 301份，满足后续数据分析的需求 (Kline，2015)。

3.6 研究方法

3.6.1描述性统计与相关分析

对所有变量进行描述性统计分析,报告变量的均值、标准差、偏度、峰度等信

息。

3.6.2信效度检验

首先,对所有量表进行了信度和效度检验。采用 Cronbach's α系数评估量表的

内部一致性信度,α系数大于 0.7表明信度良好 (Nunnally, 1978)。采用验证性因子

分析 (CFA) 评估量表的结构效度,通过比较不同模型的拟合优劣,判断量表的区

分效度和收敛效度 (Anderson & Gerbing, 1988)。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


37

其次,由于员工创造力为主管评分,可能存在评分者偏差。因此,通过计算级内

相关系数 (ICC) 来评估主管评分的一致性。ICC (1) 反映组间差异占总差异的比

例,ICC (2) 反映评分的平均信度,两者数值越高,表明组间差异越大,评分者信度越

高 (Bliese, 2000)。

3.6.3相关性分析

计算变量间的 Pearson相关系数,考察变量间的相关关系是否符合理论预期。

3.6.4 回归分析与中介效应检验

采用多元回归分析和 Bootstrap 中介效应检验 (Hayes, 2013) 来考察假设

1a-1d(授权型领导四个维度与员工创造力的关系)、假设 2a-2d (授权型领导四个维

度与组织自尊的关系)、假设 3 (组织自尊与员工创造力的关系) 以及假设 4a-4d

(组织自尊的中介效应)。

首先,以员工创造力为因变量,控制变量和授权型领导四个维度为自变量,进行

多元回归分析,考察授权型领导四个维度对员工创造力的直接效应,检验假设

1a-1d。

其次,以组织自尊为因变量,控制变量和授权型领导四个维度为自变量,进行多

元回归分析,考察授权型领导四个维度对组织自尊的作用,检验假设 2a-2d。

再次,以员工创造力为因变量,控制变量和组织自尊为自变量,进行多元回归分

析,考察组织自尊对员工创造力的直接效应,检验假设 3。

最后,采用 Hayes (2013) 提出的 PROCESS宏程序,对组织自尊的中介效应进

行检验 (假设4a-4d)。通过重复抽样 5000次的Bootstrap方法,估计中介效应的95%

置信区间。如果置信区间不包含 0,则表明中介效应显著。
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第 4章

数据统计与分析

4.1 描述性统计分析

本研究基于管理学实践情境，采用定量研究方法探究授权型领导对员工创造

力的影响机制。通过文献综述，笔者组建了概念框架同时提出假设，构建了包含

组织自尊中介作用和自我构建调节作用的理论模型。

为收集数据，我们于 2023年 11月至 2024 年 1月期间，通过微信、电子邮

件等渠道向企业员工发放问卷。共计发出 400份，回收 333份问卷。剔除缺失值

和答案一致等无效问卷后，最终获得 301份有效问卷，有效率达 75.25%。

高质量的样本数据为后续实证分析提供了坚实基础。丰富的有效问卷有助于

我们深入探讨研究问题，准确解释研究结果。

表 4.1受访者描述性统计学特征统计 (N=301)
变量 类目 数量 百分比

性别
男 174 57.80%
女 127 42.20%

年龄

25岁及以下 121 40.19%
26-30岁 127 42.19%
31-39岁 33 10.96%
40-49岁 20 6.64%

受教育程度

高中及以下 9 2.99%
专科 36 11.96%
本科 172 57.14%
硕士 77 25.58%
博士 7 2.32%

资料来源：本研究整理
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表 4.1受访者描述性统计学特征统计 (N=301)
变量 类目 数量 百分比

工作年限

2年以下 123 40.86%
2-6年（含 6年） 128 42.52%
6-10年（含 10年） 20 6.64%

10年以上 30 9.96%

职位层级

普通员工 228 75.74%
基层管理者 55 18.27%
中层管理者 18 5.98%

合计 301 100%
资料来源：本研究整理

结合表 4.1中的受访者描述性统计学特征 (N=301)，我们对样本的基本特征

进行了深入了解。首先，性别方面，男性受访者占总体的 57.80%，女性占 42.20%，

显示了相对均衡的性别分布，为保持样本的多样性提供了基础。

在年龄分布方面，25岁及以下和 26-30岁的受访者占总体的较大比例，分别

为 40.19%和 42.19%，呈现出相对年轻化的特征。这有助于我们更好地理解年轻

群体在企业管理实践中的参与和反馈。

在受教育程度方面，本科学历的受访者占样本的最大比例，达到 57.14%，显

示出相对较高的受访者受教育水平。这对于研究员工在组织中的角色和影响因素

具有重要意义。

关于工作年限，2年以下和 2-6年的受访者分别占总体的 40.86%和 42.52%，

呈现出较为均匀的工作经验分布。这有助于我们对不同工作年限员工在授权型领

导和员工创造力关系中的可能差异进行更深入的研究。

在职位层级方面，普通员工占样本的最大比例，为 75.74%，而基层和中层管

理者分别占 18.27%和 5.98%。这种职位层级的分布有助于我们理解不同层级员工

在研究问题中的不同视角和经验。

总体而言，本研究所收集的样本统计分析显示了样本的多样性和相对均衡，
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为后续研究提供了合理的基础。这些特征将有助于我们更全面地理解授权型领导

对员工创造力的影响过程，尤其是在不同性别、年龄、教育程度、工作经验和职

位层级的员工中可能存在的差异。这为进一步探究组织自尊的中介作用作用提供

了有益的参考。

4.2 信度分析

在本研究中，信度分析是一个关键的步骤，用于评估所采用量表的信度，即

测量工具测量的一致性和稳定性。信度分析的结果可以帮助我们确认所使用的量

表在测量目标变量时的可靠性。

表 4.2 各维度的信度分析结果 (N=301)
变量 维度 Cronbach’s Alpha

授权型领导

强化工作意义 0.837

0.867
培养决策参与 0.756

传递绩效信心 0.806

提高工作自主性 0.778
组织自尊 0.883 0.854

员工创造力 0.812 0.822
资料来源：本研究整理

在表 4.2中，我们对研究的问卷进行了信度分析，以评估测量工具的内部一

致性。Cronbach’s Alpha被选为信度评估指标。以下是对各维度的信度分析综合

结果：

1) 授权型领导

强化工作意义： Cronbach’s Alpha为 0.837，表明该维度测量工具在评估强

化工作意义时具有较高的信度，为研究提供了可靠的数据基础。培养决策参与：

Cronbach’s Alpha为 0.756，显示出在测量培养决策参与时，测量工具具有相对较

好的一致性，支持了该维度的可靠性。传递绩效信心：Cronbach’s Alpha为 0.806，

表明在评估传递绩效信心时的测量工具信度较高，增强了该维度数据的可信性。
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提高自主工作性： Cronbach’s Alpha为 0.778，显示该维度的测量工具在评估提

高自主工作性时具有一致性。

2) 组织自尊

Cronbach’s Alpha为 0.883，表明组织自尊测量工具在整体上具有很高的内部

一致性，为该关键变量的测量提供了可靠的基础。

3) 员工创造力

Cronbach’s Alpha为 0.812，显示员工创造力测量工具在整体上具有较高的内

部一致性，加强了该维度数据的可信性。

通过综合信度分析的结果，我们得出结论：所采用的问卷在多个关键维度上

表现出较高的内部一致性，证明了其在测量授权型领导、组织自尊、员工创造力

等变量时的可靠性。这意味着我们的问卷设计合理，可以为研究提供有效的量化

数据，加强了对授权型领导对员工创造力影响机制的深入理解。这一信度分析的

综合结果为后续的数据解释和结论提供了坚实的基础。

4.3 效度分析

效度分析是研究中另一个至关重要的步骤，旨在评估所采用测量工具是否真

实地测量了所要衡量的概念，即测量工具的有效性。本研究已通过样本试测对初

始量表构建效度进行了检验。

表 4.3各变量验证性因子分析结果
变量 结构 X²/df RMESA NFI IFI TLI CFI

授权型领导

四维 1.643 0.139 0.862 0.934 0.944 0.944
三维 1.815 0.118 0.726 0.821 0.828 0.827
二维 2.376 0.163 0.623 0.745 0.784 0.729
单维 2.276 0.1976 0.645 0.724 0.627 0.748

组织自尊 单维 1.234 0.021 0.922 0.972 0.927 0.927
员工创造力 单维 2.862 0.034 0.923 0.945 0.944 0.922

资料来源：本研究自行整理
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在表 4-3中，我们对各变量进行了验证性因子分析，以评估测量工具的结构

效度。以下是各变量的验证性因子分析综合结果：

1) 授权型领导

四维模型： 结果显示 X²/df 为 1.643，RMSEA为 0.139，NFI 为 0.862，IFI

为 0.934，TLI为 0.944，CFI为 0.944，表明四维模型在结构效度方面表现出良好

的拟合度。三维模型： 结果显示 X²/df为 1.815，RMSEA为 0.118，NFI为 0.726，

IFI为 0.821，TLI为 0.828，CFI为 0.827，三维模型在结构效度方面也具有较好

的拟合度。二维模型： 结果显示 X²/df为 2.376，RMSEA为 0.163，NFI为 0.623，

IFI为 0.745，TLI为 0.784，CFI为 0.729，二维模型在结构效度方面仍然表现出

合理的拟合度。单维模型： 结果显示 X²/df 为 2.276，RMSEA 为 0.1976，NFI

为 0.645，IFI为 0.724，TLI为 0.627，CFI为 0.748，单维模型在结构效度方面也

呈现出一定的拟合度。

2) 组织自尊

单维模型： 结果显示 X²/df 为 1.234，RMSEA为 0.021，NFI 为 0.922，IFI

为 0.972，TLI为 0.927，CFI为 0.927，单维模型在结构效度方面表现出良好的拟

合度。

3) 员工创造力

单维模型： 结果显示 X²/df 为 2.862，RMSEA为 0.034，NFI 为 0.923，IFI

为 0.945，TLI为 0.944，CFI为 0.922，单维模型在结构效度方面表现出较好的拟

合度。

通过验证性因子分析，我们得出结论：所采用的问卷在多个维度上表现出较

好的结构效度，证实了测量工具在测量相关概念时的有效性。四维、三维、二维

和单维模型都呈现出相对较好的拟合度，为研究提供了强有力的支持。这一效度

分析的综合结果强化了研究工具的信度和效度，加强了对授权型领导对员工创造
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力影响机制的深入理解。这些结果为后续的数据解释和结论提供了有力的基础。

4.4 相关性分析

在相关性分析中，通过计算变量之间的相关系数，我们能够了解它们之间的

线性关系强度和方向。本研究选择的相关性分析方法，计算授权型领导、组织自

尊、员工创造力等变量之间的相关系数。通过分析相关系数的方向和强度，我们

可以深入了解这些关键变量之间的关系，为后续的模型检验和解释提供支持。

这一相关性分析将有助于揭示各个变量之间的相互作用，为我们更全面地理

解授权型领导对员工创造力的影响机制提供关键线索。

表 4.4 各变量相关性分析
1 2 3 4 5 6

1.强化工作意义
1

2.培养决策参与
.183** 1

3.传递绩效信心 .386** .386** 1

4.提高自主性 .234* .381** .034** 1

5.组织自尊
.521** .624** .323** .277** 1

6.员工创造力
.112** .044** .221* .445** .234** 1

资料来源：本研究自行整理.*指：p<0.05；**指 p<0.01

在表 4.4中，我们进行了各变量之间的相关性分析，以下是主要的相关性结

果：

1) 强化工作意义与其他变量之间的相关性：

强化工作意义与培养决策参与之间存在显著正相关关系 (r = 0.183，p < 0.01)；

强化工作意义与传递绩效信心之间存在显著正相关关系 (r = 0.386，p < 0.01)。强

化工作意义与提高自主性之间存在显著正相关关系 (r = 0.234，p < 0.05)。强化工

作意义与组织自尊之间存在显著正相关关系 (r = 0.521，p < 0.01)。强化工作意义

与员工创造力之间存在显著正相关关系 (r = 0.112，p < 0.01)。
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2) 培养决策参与与其他变量之间的相关性：

培养决策参与与传递绩效信心之间存在显著正相关关系 (r = 0.386，p < 0.01)。

培养决策参与与提高自主性之间存在显著正相关关系 (r = 0.381，p < 0.01)。培养

决策参与与组织自尊之间存在显著正相关关系 (r = 0.624，p < 0.01)。培养决策参

与与员工创造力之间存在显著正相关关系 (r = 0.044，p < 0.01)。

3) 传递绩效信心与其他变量之间的相关性：

传递绩效信心与提高自主性之间存在显著正相关关系 (r = 0.034，p < 0.01)。

传递绩效信心与组织自尊之间存在显著正相关关系 (r = 0.323，p < 0.01)。传递绩

效信心与员工创造力之间存在显著正相关关系 (r = 0.221，p < 0.05)。

4) 提高自主性与其他变量之间的相关性：

提高自主性与组织自尊之间存在显著正相关关系 (r = 0.277，p < 0.01)。提高

自主性与员工创造力之间存在显著正相关关系 (r = 0.445，p < 0.01)。

5) 组织自尊与员工创造力之间的相关性：

组织自尊与员工创造力之间存在显著正相关关系 (r = 0.234，p < 0.01)。这一

相关性分析结果显示，强化工作意义、培养参与决策、传递绩效信心、提高自主

性、组织自尊、员工创造力之间存在着显著的正相关关系，支持了研究框架中关

键变量之间相互影响的假设。这些关联关系为深入研究授权型领导对员工创造力

的影响提供了实证基础，并为后续的模型检验和结论提供了有力支持。

4.5 研究变量两两之间回归分析

4.5.1 授权型领导与员工创造力的回归分析

进行层级回归分析时，我们验证了授权型领导及其维度与员工创造力的正向

关系。模型控制了性别、年龄、教育背景、工作经验和职位等因素对创造力的影

响。主要结果如下：
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表 4.5授权型领导与员工创造力的层级回归分析

变量
员工创造力

M1 M2 M3 M4 M5 M6
性别 0.134 .0344 .094 .123 .004 .045
年龄 0.034 .012 .085 -.045 -.087 -.024

受教育程度 0.187 .145 .123 .187 .078 .152
工作年限 0.024 .027 .007 .145 .233 .124
职位层级 0.087 .186 -.004 .027 .023 .029
强化工作意

义
.356**

培养参与 .487***
传递绩效信

心
.466***

提高工作自
主性

.551***

授权型领导 .665***
R2 0.023 0.189 0.287 0.227 0.347 0.334

调整后 R2 0.003 0.144 0.185 0.214 0.293 0.354
F值 1.045 3.045* 4.165** 4.523** 6.456*** 8.097***
VIF 1.074-1.9321.092-1.965 1.035-1.9931.061-1.9831.131-2.0821.050-1.671

资料来源：本研究自行整理。注：*指 p<0.05，**指 p<0.01，***指 p<0.001

表 4.5展示了授权型领导及其各维度与员工创造力之间的层级回归分析结果，

同时考虑了性别、年龄、受教育程度、工作年限以及职位层级等控制变量。如下：

1) 性别、年龄、受教育程度、工作年限以及职位层级对员工创造力的影响：

在模型 M1中，这些控制变量对员工创造力的影响并不显著，R²为 0.023。

随着模型的逐步添加 (从M1到M6)，R²逐渐增加，表明模型的解释力逐渐提高。

2) 授权型领导各维度的回归系数：

在模型 M6 中，授权型领导整体对员工创造力的影响显著 (β = 0.665，p <

0.001)。各维度回归系数也显著，强化工作意义 (β = 0.356，p < 0.01)、培养决策

参与 (β = 0.487，p < 0.001)、传递绩效信心 (β = 0.466，p < 0.001)、提高自主工

作性 (β = 0.551，p < 0.001)。

3) 模型拟合度和显著性检验：
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随着模型的逐步添加，R²和调整后 R²逐渐增加，表明模型更好地解释了员工

创造力的变异。F值从M1到M6逐渐升高，且在M6中为 8.097 (p < 0.001)，说

明整个模型的拟合度显著。各模型的 VIF值均在合理范围内，排除了多重共线性

的影响。这一层级回归分析结果表明，授权型领导及其各维度对员工创造力具有

显著的正向影响，同时在控制了其他相关变量的情况下，仍然保持了稳健性，因

此可以得出本研究的研究假设 H1成立。这为我们深入理解授权型领导对员工创

造力的影响机制提供了有力支持。

4.5.2 授权型领导对组织自尊的回归分析

表 4.6展示了对授权型领导与组织自尊之间的正向回归关系进行的层级回归

分析结果。研究在此过程中控制了性别、年龄、受教育程度、工作年限以及职位

层级等变量对组织自尊的直接影响。以下是主要结果的解读：

表 4.6 授权型领导与组织自尊的回归分析

变量
组织自尊

M1 M2 M3 M4 M5 M6
性别 .134 -.004 .075 .136 .034 .007
年龄 -.012 -.151 -.009 -.086 -.065 -.102

受教育程度 -.034 -.164 -.067 -.023 -.134 -.045
工作年限 -.145 -.084 -.123 -.076 -.086 -.086
职位层级 .112 .172 .075 .089 .076 .045
强化工作意

义
.467***

培养决策参
与

.586**

传递绩效信
心

.456***

提高工作自
主性

.487**

授权型领导 .573***
R2 0.026 0.345 0.135 0.186 0.197 0.328

调整后 R2 -0.035 0.324 0.097 0.135 0.124 0.224
F值 0.424 6.646*** 2.072 2.835* 2.545* 6.023***
VIF 1.041-1.952 1.035-1.959 1.039-1.9621.058-1.9631.139-2.063 1.020-1.931

资料来源：自行整理。注： *指 p<0.05， **指 p<0.01， ***指 p<0.001
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表 4.6展示了对授权型领导及其各维度与组织自尊之间的回归分析结果，同

时考虑了性别、年龄、受教育程度、工作年限以及职位层级等控制变量。以下是

主要结果的解读：

1) 控制变量的影响：

在模型M1中，性别、年龄、受教育程度、工作年限以及职位层级对组织自

尊的影响并不显著。随着模型的逐步添加 (从M1到M6)，R²逐渐增加，表明模

型更好地解释了组织自尊的变异。

2) 授权型领导各维度的回归系数：

在模型 M6 中，授权型领导整体对组织自尊的影响显著 (β = 0.573， p <

0.001)。各维度回归系数也显著，强化工作意义 (β = 0.467， p < 0.001)、培养决

策参与 (β = 0.586， p < 0.01)、传递绩效信心 (β = 0.456， p < 0.001)、提高自主

工作性 (β = 0.487， p < 0.01)。

3) 模型拟合度和显著性检验：

随着模型的逐步添加，R²和调整后 R²逐渐增加，表明模型更好地解释了组织

自尊的变异。F值从M1到M6逐渐升高，且在M6中为 6.023 (p < 0.001)，说明

整个模型的拟合度显著。各模型的 VIF值均在合理范围内，排除了多重共线性的

影响。

这一回归分析结果表明，授权型领导及其各维度对组织自尊具有显著的正向

影响，同时在控制了其他相关变量的情况下，仍然保持了稳健性。因此可以得出

本研究的研究假设 H2成立。这为我们深入理解授权型领导对组织自尊的影响机

制提供了有力支持。整体而言，授权型领导在促进组织自尊方面发挥着重要的正

向作用。
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4.5.3 组织自尊对与员工创造力的回归分析

在样本自身对创造力的直接作用机制上，将组织自尊加入模型的层级回归分

析结果。以下是主要结果的解读：

表 4.7 组织自尊与员工创造力的回归分析

变量
员工创造力

M1 M2
性别 .145 .091
年龄 .086 .087

受教育程度 .123 .154
工作年限 .021 .135
职位层级 .075 .045
组织自尊 .533***

R2 0.024 0.245
调整后 R2 0.009 0.224

F值 1.053 4.662***
VIF 1.011-1.952 1.038-1.976

资料来源：自行整理。注： *指 p<0.05， **指 p<0.01， ***指 p<0.001

各模型 VIF 值远小于临界值 10，通过了多重共线性检验。由模型 2，组织

自尊与员工创造力回归关系显著 (β=0.533，P<0.001)，表明组织自尊对员工创造

力有显著的正向影响，假设 H3得到支持。

4.6 组织自尊的中介效应检验

本研究在对授权型领导及其四个维度与员工创造力进行回归分析的基础上，

再把组织自尊纳入模型，结果见表 4.8。
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表 4.8 组织自尊的中介效应检验

变量
员工创造力

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11
性别 0.123 .044 .052 .083 .095 .156 .056 .005 -.045 .037 .035
年龄 0.042 .024 .043 .056 .027 -.035 .002 -.045 .005 -.045 -.002

受教育程度 0.134 .135 .124 .146 .135 .137 .135 .045 .135 .124 .135
工作年限 0.021 .064 .121 .002 .028 .185 .156 .283 .272 .156 .156
职位层级 0.024 .139 .087 -.009 -.035 .024 .032 .035 -.005 .008 .000

强化工作意义 .435** .145**
培养决策参与 .355*** .352**
传递绩效信心 .486*** .335**
提高工作自主

性
.535*** .423***

授权型领导 . .653*** .453***
组织自尊 .382** .358** .336** .353** .223**

R2 0.065 0.199 0.293 0.255 0.364 0.273 0.365 0.372 0.434 0.324 0.453
调整后 R2 0.002 0.133 0.224 0.193 0.303 0.214 0.303 0.243 0.328 0.353 0.329
F值 1.028 3.027* 4.235** 4.172** 5.884*** 4.582** 5.937*** 6.453*** 7.553*** 8.028 7.653

VIF 1.071-
1.972

1.095-
1.979

1.125-
1.989

1.099-
1，992

1.105-
2.029

1.038-
1.993

1.092-
2.000

1.129-
2.043

1.142-
2.044

1.090-
1.981

1.122-
1.990

资料来源：自行整理。注：*指 p<0.05，**指 p<0.01，***指 p<0.00
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基于表 4.8的回归分析结果，本研究检验组织自尊在授权型领导及其四维度

与员工创造力间的中介效应 (假设 H4)。前文已证实授权型领导及其维度与组织

自尊、组织自尊与创造力均呈正相关。为进一步验证中介效应，我们在控制授权

型领导及其维度的基础上，将组织自尊纳入回归模型 (见表 4.8)。

结果显示：在模型 3中，组织自尊与员工创造力显著正相关 (β=0.382，P<0.01)，

强化工作意义对员工创造力的影响仍显著，但回归系数由 0.435降至 0.145，显著

性下降，表明组织自尊部分中介了强化工作意义与创造力的关系，H4a部分获支

持。模型 5 显示组织自尊与创造力显著正相关 (β=0.358，P<0.01)，培养决策参

与对创造力的回归系数由 0.355降至 0.352，表明组织自尊部分中介了两者关系，

H4b部分获支持。模型 7显示组织自尊与创造力显著正相关 (β=0.336，P<0.01)，

传递高绩效信心对创造力的回归系数由 0.486降至 0.335，显著性下降，H4c部分

获支持。模型 9 显示组织自尊正向影响员工创造力 (β=0.353，P<0.01)，提高工

作自主性对创造力的回归系数由 0.535降至 0.423，H4d部分获支持。

最后，在模型 10基础上纳入组织自尊后，授权型领导与创造力的回归系数

由 0.635降至 0.453，表明组织自尊部分中介了两者关系，H4部分获支持。

这一系列回归分析和中介效应检验的数据结果强有力地支持了组织自尊在

授权型领导与员工创造力之间的中介作用，为深入理解这些关系提供了实质性的

证据。

4.7 本章小结

在本章中，我们深入研究了授权型领导、组织自尊对员工创造力的影响，并

进行了相关的中介效应。首先，通过层级回归分析，我们验证了授权型领导的四

个维度与员工创造力、授权型领导与组织自尊、组织自尊与员工创造力之间的正

向回归关系。进一步，通过中介效应检验，我们发现组织自尊在授权型领导与员

工创造力之间发挥着中介作用，对员工创造力具有显著正向影响。
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具体而言，我们发现组织自尊在授权型领导对员工创造力的正向关系中发挥

了中介作用。这表明，在授权型领导的引导下，员工对组织的自尊感受到提升，

从而激发了其创造性潜能。此外，通过中介效应检验，我们进一步验证了组织自

尊在强化工作意义、促进决策参与、传递绩效信心、提高工作自主性以及整体授

权型领导与员工创造力之间的中介作用。这为组织管理者提供了指导，强调了培

养员工组织自尊感对于促进创造性工作的重要性。

综合而言，本章的研究为理解授权型领导、组织自尊对员工创造力的影响提

供了深入的分析和实证支持。这些发现不仅对学术界在领导与创造力研究领域具

有启发，同时也为组织实践提供了实质性的管理启示。在未来的研究中，可以进

一步拓展研究对象，深入了解员工创造力的作用机制，以更全面、深入地理解和

促进员工创造性工作。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


52

第 5章

结论与建议

5.1 研究结论

5.1.1 授权型领导与员工创造力呈正相关关系

在本文中，我们对授权型领导进行了分析，将其拆分为了四个关键变量：强

化工作意义、培养决策参与、传递绩效信息和提高自主性。通过深入研究这些变

量之间的关系，我们得出了一系列重要结论，为组织管理提供了有益的启示。

首先，我们发现强化工作意义与员工创造力之间存在着正相关关系。强化工

作意义意味着为工作赋予更深层次的意义和目标，这有助于激发员工的工作动力

和创造力。通过强调工作的重要性和意义，领导者可以激发员工对工作的热情和

投入，从而促进创新和创造力的发挥。

其次，我们发现培养决策参与与员工创造力之间也呈现出正相关关系。培养

决策参与意味着给予员工参与决策的机会和自由，这有助于激发员工的主动性和

创造性思维。通过参与决策过程，员工能够更好地理解组织的目标和需求，从而

更有动力地提出创新性的想法和解决方案。

另外，我们发现传递绩效信息与员工创造力之间存在着正相关关系。传递绩

效信息意味着有效地向员工传达组织对其绩效的认可和反馈，这有助于增强员工

的自信和动力，进而促进创造力的发挥。通过及时而积极地传递绩效信息，领导

者可以鼓励员工不断改进和创新，从而提升整个组织的创造力水平。

最后，我们发现提高自主性与员工创造力之间也存在着正相关关系。提高自

主性意味着给予员工更多的自主权和自由度，这有助于激发员工的创造性思维和
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行为。通过赋予员工更多的自主性，领导者可以鼓励他们更加自由地探索和实践

新的想法和方法，从而激发出更多的创新和创造力。

综上所述，本研究揭示了授权型领导各个维度与员工创造力之间的正相关关

系。这些发现为组织管理提供了重要的启示，表明通过强化工作意义、培养决策

参与、传递绩效信息和提高自主性等授权型领导行为，可以有效地促进员工创造

力的发挥，进而提升组织的创新能力和竞争力。这些结论对于组织领导者制定创

新管理策略和实践具有重要的指导意义。

5.1.2 授权型领导与组织自尊呈正相关关系

在本研究中，我们进一步探讨了授权型领导与组织自尊之间的关系，并发现

了它们之间呈正相关关系的重要结论。通过对授权型领导进行拆分，我们将其分

为了强化工作意义、培养决策参与、传递绩效信息和提高自主性四个关键变量。

首先，强化工作意义意味着领导者能够为员工提供清晰的工作目标和意义。

这种正向影响有助于建立积极的组织氛围，提升员工对组织的忠诚度和投入度，

进而促进组织的发展和壮大。

其次，我们发现培养决策参与与组织自尊之间也存在显著的正相关关系。培

养决策参与意味着给予员工参与决策的机会和权力，使他们感到自己的意见和贡

献得到重视。这种参与决策的过程可以建立起更加紧密的关系，为组织营造出积

极的氛围和文化。

另外，我们发现传递绩效信息与组织自尊之间也存在着显著的正相关关系。

传递绩效信息意味着领导者能够及时和有效地向员工传达组织对其绩效的认可

和反馈，增强了员工对自身价值和贡献的认知，从而提升了对组织的自尊心和自

豪感。这种正向的反馈可以激发员工的工作热情和积极性，增强他们对组织的忠

诚度和投入度。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


54

最后，我们发现提高自主性与组织自尊之间也存在着显著的正相关关系。提

高自主性意味着给予员工更多的自主权和自由度，使他们感到自己受到了尊重和

信任，从而增强了对组织的自尊心和自信心。这种自主性的提升可以激发员工的

自我价值感和成就感，增强他们对组织的认同和忠诚度。

综上所述，通过对授权型领导与组织自尊之间的关系进行全面分析，我们得

出了结论：授权型领导与组织自尊之间存在着显著的正相关关系。这些发现为组

织管理提供了重要的启示，表明通过强化工作意义、培养决策参与、传递绩效信

息和提高自主性等授权型领导行为，可以有效地提升组织成员的自尊心和自信心，

从而推动组织的发展和壮大。

5.1.3 组织自尊与员工创造力呈正相关关系

在本研究中，我们深入分析了组织自尊与员工创造力之间的关系，并发现它

们之间呈正相关关系的重要结论。组织自尊是指员工对所属组织的自豪感和认同

感，而员工创造力则是指员工在工作中表现出的创新性和创造性思维的能力。通

过对这两个变量之间的关系进行研究，我们为组织管理提供了深刻的见解和启示。

首先，本研究发现组织自尊与员工创造力之间存在着显著的正相关关系。这

种正向关系可能是由于组织自尊能够激发员工的自信心和动力，使他们更加愿意

尝试新的想法和方法，从而促进创新和员工自身创造力的发挥。并且组织自尊与

员工创造力之间的正相关关系可能受到其他因素的影响。例如，领导行为和组织

氛围可能会对这种关系产生影响。当组织领导者采用授权型领导风格、强调工作

意义、鼓励员工参与决策以及传递绩效信息时，可能会进一步增强组织自尊，从

而间接提升员工创造力。另外，组织文化和价值观也可能对组织自尊和员工创造

力的关系产生影响。如果组织文化注重创新和自由思维，强调员工的价值和贡献，

那么员工可能会更加愿意为组织做出创造性的贡献，从而增强自己的创造力水平。

综上所述，通过对组织自尊与员工创造力之间关系的深入研究，我们得出了

结论：组织自尊与员工创造力呈正相关关系。这一发现为组织管理提供了重要的
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启示，表明通过提升组织自尊、改善领导行为和组织文化，可以有效地促进员工

创造力的发挥，从而提升组织的创新能力和竞争力。

5.1.4 组织自尊的中介作用

研究中我们不仅关注了授权型领导对组织自尊和员工创造力的直接影响，还

探究了组织自尊在授权型领导与员工创造力之间的中介作用。结果显示，组织自

尊在授权型领导与员工创造力之间发挥了显著的中介效应。

首先，通过对强化工作意义、培养决策参与、传递绩效信心、提高自主性等

不同领导行为维度的中介效应检验，我们发现组织自尊在这些方面都起到了积极

的中介作用。这意味着组织自尊有助于传递领导力的影响，增强员工在工作中的

归属感、责任感和信心，从而提升了员工创造性表现。其次，对整体授权型领导

与员工创造力的中介效应检验结果也证实了组织自尊的中介机制。这表明组织自

尊在整个授权型领导风格中普遍存在的情况下，仍然能够有效地传递领导的正向

影响，为员工创造性发挥创造了有利条件。

这一发现对于组织管理者具有实际的指导意义。管理者不仅需要关注培养授

权型领导风格，更应该注重在组织中塑造积极的自尊氛围。通过强化工作意义、

培养员工参与决策、传递对员工绩效的信心、提供工作自主性等手段，组织管理

者能够更好地激发员工的自我认同和创造激情，从而提高组织的创造性水平。

5.2 管理建议

5.2.1 授权型领导风格的灵活运用

在现代组织管理中，授权型领导风格的灵活运用是推动组织持续发展和提升

竞争力的关键因素之一。这一点可以通过以下几个方面综合展开：

1) 了解员工需求是灵活运用授权型领导风格的基础。领导者需要深入了解员

工的个性特点、工作习惯和职业发展需求，以便针对性地制定相应的领导策略。
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通过建立良好的员工关系和沟通机制，领导者能够通过这些方式来更深入的了解

并且抓住员工心里痛点，然后调整自己的领导方式，以提供更好的支持和指导。

2) 根据情境变化调整工作内容是灵活运用授权型领导风格的重要方面。在不

同行业、地点时间和工作内容上，员工可能面临不同的挑战和需求，领导者需要

根据具体情况灵活调整自己的领导方式。有时候需要给予员工更多的自主权和决

策权，有时候则需要提供更多的指导和支持。领导者应该根据组织的目标和员工

的能力水平，灵活应对，以达到最佳的管理效果。

3) 平衡自主与监督是灵活运用授权型领导风格的关键之一。虽然授权型领导

强调给予员工更多的自主权和责任，但领导者仍需要保持适度的监督和控制，以

确保员工的工作目标和组织目标保持一致，避免出现偏离或失控的情况。领导者

应该通过建立有效的目标管理和绩效评估机制，确保员工的工作在正确的方向上

进行。

4) 建立信任和沟通是灵活运用授权型领导风格的另一个重要方面。员工只有

在信任领导者的情况下才会愿意接受授权和承担责任，因此领导者需要通过有效

的沟通和透明的信息传递，建立起与员工之间的信任和互动。领导者应该重视员

工的反馈和感受，积极与员工沟通，共同探讨问题和解决方案。

5) 持续反馈和改进是灵活运用授权型领导风格的必备条件。通过及时的反馈

和评估，领导者可以了解员工的表现和需求，及时调整自己的领导方式，确保员

工的工作效率和工作质量。同时，领导者也需要不断反思，找出自己工作当中存

在的疏漏和问题，提升自己的领导能力和影响力。通过持续反馈和改进，领导者

可以不断提升自己的管理水平，更好地发挥授权型领导的作用，激发员工的潜能，

推动组织的发展和壮大。

综上所述，灵活运用授权型领导风格需要领导者了解员工需求，根据情境变

化调整领导方式，平衡自主与监督，建立信任和沟通，以及持续反馈和改进。只

有这样，才能有效地发挥授权型领导的作用，推动组织持续发展，提升竞争力。
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5.2.2 强化组织自尊的培养

研究结果强调了组织自尊在促进员工创造力方面的积极作用。组织管理者应

当认识到员工对组织的认同感和自豪感对创造性表现的重要性。因此，建议管理

者通过以下方式强化组织自尊：

1) 根据员工需求定制培训计划：通过了解员工的个人发展需求和职业目标，

组织可以定制个性化的培训计划。这样的计划可以包括技能培训、领导力发展、

专业知识学习等内容，以展现组织对员工发展的支持和关注，从而增强了员工的

自尊心。2) 建立员工认可机制：创建一个能够及时认可和表彰员工成就的机制，

包括奖励制度、荣誉称号等。通过公开表彰员工的优秀表现，让员工感受到自己

的工作价值和贡献受到了认可，从而提升了他们的自信心和自豪感，增强了组织

自尊。3) 促进员工参与决策：鼓励员工参与组织重大决策的过程，包括制定目标、

制定政策、资源分配等。这能够提高员工对组织决策的认同感和责任感，也能够

增强员工对组织的自豪感和自尊心。4) 建立有效的沟通机制建立开放、透明的沟

通机制，让员工了解组织的发展战略、目标和计划，及时了解组织动态。5) 建立

良好的工作氛围：营造积极轻松且具有良性竞争的工作氛围，打造舒适的团队合

作氛围和相互支持的文化。组织可以通过举办团队活动、员工聚会等方式，增进

员工之间的交流和合作，增强他们的凝聚力和归属感，提升组织自尊。

通过以上管理建议，组织可以有效地强化组织自尊，提升员工忠诚度和工作

积极性，促进组织的稳定发展。这些举措将帮助组织建立起积极的企业文化，提

升员工对组织的认同感和自豪感，为组织的长期发展打下坚实的基础。

5.2.3. 提供持续的学习与发展机会

提供持续的学习与发展机会对于组织来说至关重要，因为它不仅能够提升员

工的技能水平，还可以激发员工的创造力和创新意识，促进组织的持续发展和竞

争力提升。首先，持续的学习与发展机会可以帮助员工不断提升自己的技能和知

识水平。组织可以通过各种形式的培训课程、研讨会和工作坊，为员工提供专业
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的学习平台，涵盖技术、管理、领导力等方面的内容，满足员工不同层次和不同

领域的学习需求。通过持续的学习，员工可以不断提升自己的专业能力，适应市

场和技术的变化，为组织提供持续的竞争优势。其次，持续的学习与发展机会可

以激发员工的创造力和创新意识。组织可以鼓励员工参与各种创新项目和跨部门

合作，为他们提供锻炼和展示自己创造力的机会。通过参与创新项目，员工可以

拓展自己的视野、积累经验，激发自己的创新潜能，为组织带来新的想法和解决

方案。同时，组织还可以制定个性化的员工发展计划，根据员工的职业发展目标

和兴趣爱好，量身定制培训和发展方案。通过与员工进行沟通和反馈，了解他们

的需求和期望，帮助他们实现个人和职业的成长。此外，持续的学习与发展机会

还可以促进组织文化的建设。组织可以倡导学习型文化，鼓励员工持续学习和创

新。领导者可以以身作则，积极参与学习和知识分享，营造出良好的学习氛围。

组织应该鼓励员工提出新的想法和解决方案，激发他们的创造力和创新意识。通

过提供持续的学习与发展机会，组织可以激发员工的学习热情和创造力，不断培

养和吸引优秀人才，为组织的长期发展奠定坚实的基础。

5.3 研究局限与展望

5.3.1研究局限

尽管本研究在探索授权型领导、组织自尊对员工创造力的影响方面取得了一

系列有益的发现，但也存在一些研究局限需要认真考虑。

1) 本研究采用的数据主要基于员工的自我报告，这可能存在共同方法偏差的

问题，即由于受访者主观因素而导致对某些变量的主观评价存在一定的一致性。

未来的研究可以考虑引入多维度、多渠道的数据来源，以更全面地了解相关变量

之间的关系。

2) 本研究采用的是横断面设计，难以捕捉变量随时间的变化和发展趋势。为

了更好地理解授权型领导、组织自尊对员工创造力的长期影响，未来研究可以考

虑采用纵向设计或实证实验研究方法。
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3) 本研究所涉及的样本主要来自特定行业和地区，限制了研究结果的外推适

用性。未来的研究可以考虑扩大样本范围，包括更多的行业和地域，以增强研究

的普适性和代表性。

4) 本研究未涵盖其他可能影响员工创造力的因素，如组织文化、领导团队的

特质等。未来的研究可以探讨更多可能的影响因素，以建立更为全面的员工创造

力影响模型。

5.3.2研究展望

尽管本研究在当前框架下取得了一些重要的发现，但在未来的研究中仍有许

多有趣的方向值得进一步深入探讨：

1) 未来的研究可以考虑深入探究组织自尊的具体构成和形成机制。本研究将

组织自尊作为一个整体变量进行考察，而未深入分析其内部结构和形成途径。通

过深入挖掘组织自尊的组成要素和形成机制，可以更细致地理解组织自尊对员工

创造力的影响机制。

2) 未来的研究可以进一步探讨不同文化背景下的研究结果差异。本研究主要

采用了特定文化背景下的样本，未来研究可以考虑跨文化比较，探究在不同文化

环境下，授权型领导、组织自尊对员工创造力的影响是否存在显著差异。

3) 总的来说，未来的研究可以在当前研究的基础上，通过进一步深入的实证

研究和理论拓展，逐步完善授权型领导、组织自尊对员工创造力的影响机制，为

组织创新管理提供更为精准和可操作的指导。
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授权型领导对员工创造力的影响研究：以组织自尊作为中介变量

尊敬的受访者：

您好！

我是兰实大学中国国际学院的学生，感谢您参与本次关于《授权型领导对员

工创造力的影响研究》的问卷调查，本次问卷调查均为匿名作答，本次问卷调查

的结果均用于本人的研究，不做其他用途。再次感谢您的支持与帮助！

一、个人信息

1.您的性别是？

A.男

B.女

2.您的年龄是？

A.26-35

B.36-45

C.46-55

D.＞55

3.您的学历？
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A.大专及以下

B.本科

C.硕士

D.博士及以上

4.您的工作年限？

A.＜5年

B.5-10年

C.11-15年

D.16-20年

E.＞20年

5.您的职级

A.普通员工

B.基层管理层

C.中高层管理层
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变量

名称

维度
量表题项 1 2 3 4 5

授权

型领

导

强化工

作意义

培养决

策参与

传递绩

效信心

提高工

作自主

性

1.领导帮助我了解我的目标

和公司的目标之间的关联

2.领导帮助我认识到我的工

作对公司总体效益的重要性

3.领导帮助我了解如何使我

的工作融入全局

4.领导和我一起制定很多组

织决策

5.在制定战略决策时，领导

经常征求我的意见

6.如果决策可能对我产生影

响，领导会询问我的想法

7.领导者经常表达对我们能

够完成工作的信心

8.在我的团队中，领导者会

赞扬我们的成功，并鼓励我

们继续努力

9.领导者会给予我足够的支

持和资源，以便我能够成功

完成工作任务

10.领导允许我以自己的方

式完成工作

11.领导会尽可能简化规章

制度，使我的工作更有效率

12.领导允许我快速做出重

要决策以满足客户需求

员工

创造

力

1. 员工会在工作中会自己采用创新的

方法

2.员工会提出新的和可行的想法，改进

工作绩效

3.员工会找出新的技术、流程等方面的

想法

4.员工会提出新的途径来提高质量

5.员工提出的想法是个良好的创意来源

6.员工会主动向别人表达自己的想法

7.如有机会员工就能在工作中展现创造

力

8.员工会为实施新想法会做好充分的计

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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划安排

9.员工会经常有创新性的想法

10.员工会能想出创造性的问题解决方

案

11.员工会经常有解决问题的新方法

12.员工会建议采用新方法来完成工作

任务

组织

自尊

1.我在工作单位很有影响力

2.我在工作单位非常受到重视

3.我感觉自己在工作单位很重要

4.我很受工作单位的信任

5.同事对我很有信心

6.我在工作单位是与众不同的

7.我对工作单位很有价值

8.对工作单位而言，我是很有用的

9.我在工作单位中有很高的工作效率

10.在工作单位中，我跟别人很合作

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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