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摘 要：以创造力理论为基础，探究赋能型领导对员工创造力的作用机制，检验个人学习的中介作用和成就动机的调节作用。

通过采用验证性因子分析、层次回归分析和 Bootstrap法，对收集的 309份问卷进行分析。研究结果表明：①赋能型领导对员工

创造力有正向影响作用；②个人学习在赋能型领导和员工创造力之间发挥部分中介作用；③成就动机调节了赋能型领导与员

工个人学习之间的关系，且被调节的中介模型得到了验证。
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在科学技术日新月异、知识经济飞速发展的今天，创造力已成为实现企业创新、维持企业竞争优势的动

力源泉［1‑2］。面对日趋复杂动荡的商业环境和日趋激励的市场竞争，传统的管理模式已无法适应快速变化的

市场。企业只有持续创新，才能应对动态环境的变化，保持竞争优势。在“双创”背景下，越来越多的学者和

管理者也逐渐意识到员工创造力的重要性和必要性，如何培养、激发、利用和管理员工创造力变得尤为重

要［3］。因此，本文将结合现代管理情境，探究影响员工创造力的重要因素及其内在机制。

根据创造力研究的交互作用理论，创造性是环境和个体交互的结果［4‑5］。员工创造力不仅与所处情境有

关，员工个体因素也发挥着至关重要的作用。就情境因素而言，现有的研究主要集中在领导行为、组织氛围

等方面［6‑9］。在上述影响因素中，领导是一个至关重要的因素。领导作为主要负责人，对员工创造性工作的

展开起着关键的作用。因此，如何通过有效的领导来激发员工创造力成为研究的重点［10］。近年来，一个新

的词汇常常被提及，这就是“赋能”。赋能型领导强调赋予员工充分的能量，给予员工充足的机会和支持。纵

观已有的研究，目前对赋能型领导的研究主要集中在组织公民行为、内部人身份感知、自我效能［11‑13］等方面。

关于赋能型领导对员工创新的研究还十分有限，但也有学者从员工差错处理能力等视角研究了赋能型领导

对员工创新行为的影响［14］。这支持了赋能型领导与员工创造力之间可能存在积极关系，但其内在的作用机

理尚需进一步明确。在当今管理实践领域，越来越多的企业也开始主张实现从传统的管理模式向赋能转变，

以促进员工创造力的激发和释放。因此，本文将结合时代特征进一步探究并拓展赋能型领导和员工创造力

之间的内在关系和作用机制。

在知识经济时代，知识增长和更新的速度越来越快，学习已经成为个人和组织生存发展的首要和必备条

件。就个体因素而言，员工个人学习是促进员工创造力的重要基础。组织要想实现持续创新，就要依赖于组

织员工的持续学习。其中，员工个人学习是指员工主动获取个性化知识和技能来满足员工成长和发展需要

的过程。倾向于个人学习的员工会不断突破自己的能力上限，采用全新、开阔的思考方式，全力实现个人目

标［15］。能够个人学习的员工更具尝试的意愿和积极参与的精神，尤其是在当代强调激活个体、重视自我管

理和自我成长的管理情境下，个人学习对员工发挥自身创造性起着愈发重要的作用。可见，员工个人学习很

可能在赋能型领导和员工创造力之间发挥中介作用。因此，本文引入个人学习作为中介变量，试图从个人学

习的视角寻求研究赋能型领导和员工创造力的新思路。同时，成就动机是员工成就自我的愿望，是员工实现

个人目标和追求成功的内在动力［16］。对于不同成就动机水平的员工来说，赋能型领导的效果有很大差异。

考虑到成就动机具有相对稳定性，难以通过赋能型领导的影响在短期内获得明显的提升。因此，本文引入成
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就动机作为理论模型的边界条件。创新活动具有很高的不确定性，在创新过程中员工会不断面临困难［17］。

这就要求员工不断学习新知识和新技能来解决遇到的问题并进行实践探索，要求员工具备高成就动机去迎

接挑战。为此，本文构建了理论研究模型，将四者纳入同一研究框架，深入剖析他们之间的影响作用。本文

不但丰富了理论研究，还对企业提升员工创造力起到一定程度的借鉴作用。

一、理论背景与研究假设

（一）赋能型领导和员工创造力
赋能型领导是近来兴起的最具代表性的现代管理理论之一。赋能一词源于英文的 empower。早期的研

究者对赋能（empower）的解释更倾向于授予权力，主要是指给予某人做某事的权力。随着认识的不断深入，

学者们对其内涵进行了重新定义。目前来看，学者们更加倾向于将赋能（empower）解释为赋予能力，即 to
able。尽管学者们对赋能的认识逐渐丰富起来［18］，但目前赋能型领导的概念并未得到统一。其中，国外学者

Matthews等［19］研究者将赋能型领导行为定义为在动态环境中，领导能提供一定的指导和信息分享以帮助下

属的行为。Ahearne等［20］则认为赋能型领导是指通过增加员工的自我效能感以帮助员工更好的完成工作的

过程。国内学者也针对这一问题进行了研究，其中王辉等［21］基于中国本土情境提出了具有代表性的六结构

模型，具体包括个人发展支持、过程控制、权力委任、结果和目标控制、参与决策和工作指导。他们指出与传

统领导行为不同的是，赋能型领导更加强调员工的心理感知。可见，赋能型领导的重点在于帮助员工建立起

积极主动的心理状态，为员工树立明确、清晰的愿景和目标，并充分赋予员工成长的机会，且尽可能为员工提

供需要的帮助和指导。其中授权，则是达成这些目的重要手段之一。因此，本文在结合以往研究的基础上，

认为赋能型领导是指为员工提供能量与支持，给员工提供机会，并且帮助员工提升胜任力的领导行为［19］。

在近期，员工创造力是一个相关研究领域内的热点话题。Amabile等［22］提出了员工创造力的定义是指

员工对产品、服务、过程和程序产生新颖和有用的想法的能力。由于本文研究对象面对的任务较为复杂，且

短期内难以看到创新成果，因此本文针对创造力的定义并不强调创新产品的产生，而将其定义为产生新颖和

有用的想法。值得注意的是，创造性的工作具备很大的风险性，员工以与以往不同的方式和方法开展工作和

解决问题时，通常会存在创新是否有效、能否成功等一系列问题。因此，员工会格外关注领导和组织是否支

持创造性工作，如果能获得领导和组织的支持和鼓励，员工则不必担心因此受到惩罚，会更加积极地投入到

创造性工作中。

相较于其他领导行为概念，赋能型领导更符合现代环境和组织的要求。赋能型领导能够让员工感受到

工作的价值和意义，帮助员工建立个人工作目标，充分激发员工达成目标的热情和信心。赋能型领导有利于

充分激发员工从事创新活动的积极性，让员工更敢于打破现状，也更富创造性［23‑24］。可见，赋能型领导有助

于增强员工的创造力，让组织内出现更多的创意人才。赋能型领导不仅会关心员工、鼓励员工、为员工提供

更多的心理能量，而且会尽可能为员工提供发展机会、帮助和指导，给予员工更多资源和信息等方面的支持。

被赋能的员工能够感觉到组织的支持和帮助，这有助于增强组织内员工的自我效能感和内在激励水平，进而

激励员工主动采取创新行为［25］。同时，这也有助于帮助员工提升自身胜任力，帮助员工更好地解决问题和

应对困难，进而促使员工实现创新。另外，赋能型领导通过支持员工、允许员工犯错、并充分关注员工的建议

和个人需求，使员工感受到安全和支持的氛围，在这种氛围下，员工可以克服挑战现状时的恐惧，从而激发员

工创造力。此外，赋能型领导行为有助于强化员工的自我信念，进而提升自身创意思考的能力。通过赋能的

领导方式，领导会给予员工充分的自主性，可以有效增强员工的授权感知，从而激发员工从想法上寻求突破。

员工会不断冒险尝试，积极探寻新的方法来解决遇到的困难和问题［26］。根据自我决定理论，赋能型领导能

够促使员工感知到更多的自我决定，这将有助于增强员工的内在创新动机，进而增强员工创造力［14］。由此

本文提出假设：

赋能型领导对员工创造力起正向影响作用（H1）。

（二）个人学习的中介作用
个人学习（personal learning）是近期被研究者关注的一个较新的概念。它是对学习这一传统概念的具体

化的界定。国外学者 Lankau和 Scandura［27］对个人学习的定义，是指员工获取有助于自身发展的知识、技能

以及胜任能力，主要包括工作相关学习和个人技能发展两部分。国内学者詹小慧等［28］在 Lankau和 Scandura

22



龚 文等：赋能型领导对员工创造力的影响：个人学习与成就动机的作用

的基础上进行研究，将 personal learning译为自我学习，并将其定义为员工获取知识和技能来满足员工成长

和发展需要的过程。结合以上观点，本文认为倾向个人学习的员工，其需求并非是暂时性的或者急迫的，其

需求往往是更深层次的。也就是说，个体学习的员工更看重自身的成长和发展，强调不断追求自我实现，并

以掌握和内化知识、习得问题解决能力、实现个人价值为目标。他们是由内部驱动的，具备更强的自发性和

自主性。因此，个人学习的员工不仅仅依赖于领导所提供的资源，而且会自己主动寻找更多符合自身成长和

发展的学习资源。可见，个人学习可以充分发挥员工的自主性，并充分切合员工的个人化需要。本文在

Lankau和 Scandura［27］、詹小慧等［28］的研究基础上，将 personal learning译为个人学习，并将其定义为员工主动

获取个性化知识和技能来满足员工成长和发展需要的过程。

员工通过个人学习，将实现知识的不断积累和技能的不断提升。领导是员工工作过程中主要的指导者和

教练，在促进员工个人学习方面发挥着重要的作用。作为重要的情境因素，领导对员工的鼓励和支持可以推动

员工以更加积极的态度不断开展学习活动［29］。其中，赋能型领导对员工的态度及行为起到激励的作用。研究

发现赋能型领导通过给予员工更多的主动权，有助于增强员工的自主意愿，激发员工主动学习的动力［14］。田

在兰［30］指出，赋能型领导不仅会表现出支持和关心来激发员工的工作热情，而且会为员工提供学习和成长的

机会。陶厚永等［26］表明，赋能型领导不仅能够强化员工对任务意义的认知，而且能够提升自身的内在任务动

机。这将促使员工充分发挥个人的主观能动性，激发员工个人学习的动力。另外，赋能型领导有利于建立良好

的学习氛围和学习环境，促进员工学习的积极性和主动性。赋能型领导通过帮助员工明确个人学习目标，并为

员工的工作赋予重要的价值，使员工受到鼓舞，不断激发自身学习的动力。可见，赋能型领导是一种强调发展

员工、激活员工的现代领导范式，对工作场所中员工的个人学习发挥着重要的促进作用。

员工的个人学习对员工创造力有着积极的促进作用。根据创造力成分理论，领域技能、创造技能和工作

动机是员工创造力的重要组成成分。首先，作为创造力的个人要求，员工需要具备完成工作所需要的技能以

及一系列与创新相关的技能［31］。而员工的个人学习正是获取相关技能的重要手段。根据社会认知理论，通

过学习员工将实现自身知识和技能的有效增长，而这些知识和技能正是增强员工创造力的基础，员工获得的

知识和技能将为员工发挥自身创造力提供必要的知识背景和基础，从而增强员工的创造力。而且，员工个人

学习不仅能能够帮助员工掌握新知识和新技能，还能帮助员工将这些知识和技能运用到新的环境和领域中，

实现新的突破［28］。因此，员工个人学习是员工创造力的重要来源。其次，通过个人学习，员工有能力完成更

富有挑战性和复杂性的任务，在工作过程中，员工将进行更深层次的思考、提出更深层次的创造性处理策

略［32］。最后，个人学习能够显著增强员工的自信心和胜任感，让员工拥有更强的自我效能去解决创新过程

中遇到的困难［27］。在遇到困难和挫折时，员工也能正面处理和应对问题，克服在创造性活动中所遭遇的负

面因素。而且通过个人学习，员工会在工作中表现出更多的努力，以找到解决问题的创新性策略。

结合以上研究，本文认为赋能型领导会对员工个人学习产生积极的正向影响，而员工个人学习也会显著

正向影响员工创造力。由此本文提出假设：

个人学习在赋能型领导和员工创造力之间起中介作用（H2）。

（三）成就动机的调节作用
正式提出成就动机概念的学者是美国心理学家 McClelland，后来有许多学者也对该术语进行了界定。

成就动机是个体的一种相对稳定的特质，本文采用 Covington［33］对成就动机的定义，具体指个体向往成功的

一种内在驱动力。成就动机反映了员工自我发展的信念，不同水平的成就动机员工在面对领导赋能时会做

出不同的反应。高成就动机的员工相比低成就动机员工会更积极和主动，会付出更多的努力以加强自身发

展。而员工的个人学习正是实现员工成长和发展重要的途径。因此，尽管赋能型领导有助于激发员工的个

人学习，但激励效果针对不同成就动机水平的员工来说可能会有所不同。具体来说，高成就动机的员工不仅

倾向于承担更具挑战性的、高目标的工作，更加强调价值追求［34‑35］，而且在动机内化时受到领导的影响也更

强。因此，高成就动机的员工在赋能型领导的支持和鼓励下，不仅倾向于选择发展新技能的工作，而且会集

中投入到工作中，更专注于学习有关任务的新知识和新技能，并能够从中获得成就感和满足感。同时，高成

就动机的员工渴望获得更多的资源［34］，赋能型领导通过为高成就动机员工提供更多的自主权、决策权和发

展空间，能够更好地满足他们成长和个人学习的需要。此时，赋能型领导行为对员工个人学习促进的程度更

高。与之相反，针对成就动机水平低的员工来说，他们不仅对绩效的追求较低，而且也更加担心行动失败可
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能会带来的后果。因此，他们在面对实践中具有一定风险和挑战性的任务时，通常采取回避的态度。这时，

员工受到赋能型领导行为的影响较弱，赋能型领导对员工个人学习的促进程度较低。由此提出假设：

成就动机正向调节了赋能型领导和员工个人学习之间的关系，即成就动机越高，赋能型领导对员工个人

学习的正向影响越强（H3）。

（四）被调节的中介作用

在成就动机调节赋能型领导与员工个人学习关系的基础上，本文提出被调节的中介模型，即成就动机可

以调节员工个人学习在赋能型领导和员工创造力之间的中介效应。换言之，个人学习在赋能型领导对员工

创造力影响中发挥中介作用，此中介效应的大小会受到员工成就动机的影响。高成就动机的员工有强烈的

自我实现和自我发展的需要，因此，高成就动机的员工在赋能型领导的作用下，会不断加强自身的个人学习。

这可以有效帮助员工积累知识和技能，提升员工创造力。可见，在高水平的成就动机条件下，赋能型领导能

够通过个人学习更多地传递对员工创造力的间接作用。而在低水平的成就动机条件下，员工会弱化赋能型

领导对个人学习的激励作用，也将难以通过充分的个人学习有效地实现员工创造力的提升。可见，在低水平

的成就动机条件下，赋能型领导通过个人学习对员工

创造力的间接影响减弱。由此提出假设：

成就动机正向调节个人学习在赋能型领导和员工

创造力之间的中介效应，即当成就动机水平高时，个人

学习的中介效应更强（H4）。

由此，构造如图 1所示的理论模型。

二、研究设计

（一）研究样本和数据收集

本研究数据来源于某央企业务单元的问卷调研。首先，调研企业所处的行业为电子科技行业；其次，采

取自我报告法收集数据来验证各变量间的关系，由员工填写对直接领导的赋能型领导评价，本人的个人学

习、成就动机、员工创造力的评价以及人口统计学等信息。选取的员工为央企中的业务部门，如智能硬件、产

品创新中心等部门。第三，本次调研共回收 338份问卷，剔除明显随意填写、关键数据缺失的问卷，最后剩余

有效问卷 309份，填写有效率为 91.4%。就员工特征而言，本次调研的对象中，男性员工共 194人，62.8%，女

性员工共 115人，占调研对象的 37.2%。受教育程度以本科为主，占调研对象的 59.5%。年龄以 26～40岁为

主，占调研对象的 61.8%。

（二）变量的测量

本文采用的量表均选取国内外成熟量表，按照规范程序对问卷进行改进和优化设计。问卷得到了相关

领域的专家老师和企业管理实践人士的认可，并且在分析与实践中取得了良好的数据分析结果和实践检验

结果。问卷由员工根据自己的实际工作情况填写，问题包括性别、年龄、教育程度、赋能型领导、成就动机、个

人学习、员工创造力。量表采用 Likert 6点法，其中 1～6分别表示“完全不符合”“比较不符合”“有点不符合”

“有点符合”“比较符合”“完全符合”。除控制变量外，其余 4个变量的测量如下：

赋能型领导。参考王辉等［36］的测量方法，共包括个人发展支持、过程控制、权力委任、结果和目标控制、

参与决策以及工作指导 6个维度，24个题项。典型题项如“我的领导对我的工作给以足够的支持”，该变量

Cronbach’s α为 0.92。
成就动机。借鉴叶仁敏和 Hagtvet［37］的测量方法，共包括 6个题项，典型题项如“我喜欢新奇的、有困难的

任务，甚至不惜冒风险”，该变量 Cronbach’s α为 0.85。
个人学习。借鉴 Lankau和 Scandura［27］的测量方法，共包括 6个题项，典型题项如“我在工作中获得了新

的技能”，该变量 Cronbach’s α为 0.80。
员工创造力。借鉴 Zhou和 George［38］的测量方法，共包括 6个题项，典型题项如“遇到问题，我常常能够想

到不同的解决方法”，该变量 Cronbach’s α为 0.91。
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图 1 研究模型
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四、数据分析和结果

（一）验证性因子分析和同源方差
本文运用 AMOS20.0对问卷进行验证性因子分析。由表 1可知，四因素模型拟合效果较好（CMIN/DF为

2.010，TFI为 0.906，GFI为 0.970，IFI为 0.947，AGFI为 0.936，CFI为 0.945，RMSEA为 0.057），这表明本文的变

量具有较好的区分效度。

由于本文的调查问卷均是员工自述式回答收集而来，因此数据来源可能存在同源性的问题。为了避免

同源方差对研究结果产生影响，对研究结论产生潜在的误导作用。本文采用 Harman单因素检验的方法进行

同源方差的检验，将赋能型领导、成就动机、个人学习及员工创造力进行因子分析。结果表明，第一主成分解

释的变异为 21.868%，并未超过总变异量的 40%，说明本文同源方差并不严重，研究结果并未受到同源数据

的显著影响。

（二）相关性分析
各变量的均值、标准差和变量间的相关系数见表 2，结果显示，赋能型领导、员工个人学习、成就动机与

员工创造力等显著正相关，为进一步的假设检验奠定了基础。

（三）假设检验
1. 主效应和中介效应

本文采用层次回归分析方法来检验假设模型，分析结果详见表 3。本文根据 Baron和 Kenny［39］介绍的步

骤，分 4步进行层次回归分析：从表 3的结果可以发现：①模型 6数据表明，赋能型领导显著正向影响员工创

造力（模型 6：r=0.608，p<0.001），因此，

H1通过假设检验；②模型 2数据表明，

赋能型领导显著正向影响个人学习（模

型 2：r=0.644，p<0.001）；③模型 7数据

表明，员工个人学习对员工创造力有显

著正向影响（模型 7：r=0.290，p<0.001）；

④当同时引入赋能型领导和员工个人

学习后，赋能型领导显著正向影响员工

创 造 力 的 影 响 系 数 变 小 ，由 原 来 的

0.608下降到 0.421（模型 6：r=0.608，p<
0.001，加 入 中 介 变 量 后 模 型 7：r=
0.421，p<0.001），说明个人学习在赋能

型领导和员工创造力的关系中起着部

分中介效应，H2通过假设检验。综上

所述，赋能型领导能够显著正向影响员

工个人学习和员工创造力；并且，个人

学习在赋能型领导和员工创造力之间

起着部分中介效应。

2. 调节效应检验

本文进一步采用层次回归分析的

方法来检验 H3，即成就动机正向调节

了赋能型领导与员工个人学习的关系。

同时，为了尽量消除多重共线性的影

响，本文对变量在放入回归模型之前进

行中心化处理。从表 3中可以发现，当

在模型中放入赋能型领导和成就动机

时，赋能型领导和成就动机均正向影响

表 1 变量的验证性因子分析结果

拟合指数

四因子模型

三因子模型

二因子模型

单因子模型

CMIN/DF
2.010
2.524
3.085
3.223

TFI
0.906
0.805
0.698
0.604

GFI
0.970
0.939
0.906
0.791

IFI
0.947
0.859
0.758
0.642

AGFI
0.936
0.902
0.867
0.754

CFI
0.945
0.855
0.752
0.637

RMSEA
0.057
0.070
0.082
0.085

表 2 描述性统计和相关系数

变量

1.性别

2.年龄

3.学历

4.赋能型领导

5.成就动机

6.个人学习

7.员工创造力

均值

0.63
2.59
2.29
4.297
4.547
4.106
4.501

标准差

0.484
1.103
0.703
0.522
0.660
0.819
0.708

1
1

0.017
-0.049
0.090
0.169**
0.121*
0.094

2

1
0.081
-0.097
-0.097
0.030
-0.048

3

1
-0.012
0.035
0.022
-0.001

4

1
0.492**
0.411**
0.454**

5

1
0.464**
0.583**

6

1
0.466**

7

1
注：*表示在 0.05水平（双侧）上显著相关；**表示在 0.01 水平（双侧）上显著相关。

表 3 层级回归结果

变量

控制变量

性别

年龄

教育程度

自变量

赋能型领导

中介变量

个人学习

调节变量

成就动机

交互项

赋能型领导*
成就动机

R2

调整后 R2

F

模型 1
个人学习

0.207*
0.019
0.030

0.016
0.006
1.668

模型 2
个人学习

0.143
0.049
0.030

0.644**

0.182**
0.171**
16.857

模型 3
个人学习

0.067
0.064
0.010

0.387**

0.427**

0.269**
0.257**
22.272

模型 4
个人学习

0.097
0.053
0.020

0.395**

0.468**

0.425**
0.297**
0.283**
21.309

模型 5
员工创造力

0.140
-0.032
0.008

0.011
0.002
1.172

模型 6
员工创造力

0.079
-0.004
0.008

0.608**

0.209**
0.198**
20.038

模型 7
员工创造力

0.038
-0.018
-0.001

0.421**

0.290**

0.301**
0.290**
26.101

注：*表示在 0.05水平（双侧）上显著相关；**表示在 0.01 水平（双侧）上显著相关。
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员工个人学习（模型 3：r=0.387，p<0.001；模型 3：r=0.427，p<0.001）。本文检验调节效应时，将赋能型领导和

成就动机的交互项作为自变量放入模型，结果表明其对员工个人学习具有正向影响作用（模型 4：r=0.425，p<
0.01），这说明成就动机对赋能型领导与个人学习之间的关系起着显著的调节效应，也就是说，如果员工的成

就动机较高，赋能型领导对员工个人学习的影响更加显著。因此，H3通过假设检验。

同时，为了解释调节效应，本文分别以高于均值一个标准差和低于均值一个标准差为基准，画出调节效

应示意图。如图 2所示，对于高成就动机的员工来说，赋能型领导

对员工个人学习的影响十分显著。而对于低成就动机的员工来

说，赋能型领导对员工个人学习的影响作用并不明显。

综上所述，表 3和图 2所展示的分析结果支持了本文假设 5：
成就动机在赋能型领导和员工个人学习之间起调节作用（H5）。

3. 被调节的中介效应检验

根据 Edwards和 Lambert［40］的建议，为了检验被调节的中介作

用，本文采用 Bootstrap法对模型进行检验。从表 4可知，在不同的

成就动机水平下，员工个人学习的中介效应有差异。在低成就动

机水平时，赋能型领导对员工创造力的间接效应为 0.0203，95%置

信区间为［-0.0171，0.0754］，包括 0。可见，对于低成就动机水平

的员工来说，中介效应并不显著。在高成就动机水平时，赋能型

领导对员工创造力的间接效应值为 0.1182，95%的置信区间为

［0.0381，0.2040］，不包括 0。可见，对于高成就动机水平的员工来

说，中介效应显著。在成就动机水平不同的两种情境下，中介效

应存在显著的差异。这说明，被调节的中介效应显著。而且进一

步的分析结果表明，被调节的中介指数为 0.0742，95%的置信区间为［0.0284，0.1488］，不包括 0，再次说明被

调节的中介效应显著。可见，就变革型领导对员工创造力产生的间接效应而言，成就动机的水平越高，赋能

型领导通过员工个人学习对员工创造力的间接影响就越强，即被调节的中介效应成立，假设 4得到支持。

四、结论与讨论

本文重点关注了知识经济背景下员工创造力的驱动要素和形成机制，通过引入员工个人学习来探究赋

能型领导对员工创造力的作用机制，打破了二者间内在的作用机制和潜在的边界条件探究的有限性。研究

结果表明，赋能型领导通过员工个人学习促进员工创造力，并且这一中介效应随着员工成就动机而权变。本

文具备一定的理论意义和实践意义，主要理论贡献如下。

首先，纵观已有文献，尽管诸多学者认识到了领导对员工创造力的重要影响，但以往的研究主要聚焦在

变革型、服务型等领导行为如何作用于员工创造力［41，6］，针对赋能型领导这一领导行为来说，其对员工创造

力的影响机理尚未得到充分的研究，目前的研究成果还很缺乏。本文的研究结论表明，赋能型领导与员工创

造力显著正相关，说明赋能型领导对员工创造力发挥着正向的促进作用。赋能型领导可以通过赋予员工能

量和自主权，来激发员工创造力的形成和发挥。本文的研究丰富了中国情境下赋能型领导和员工创造力间

关系的研究，这不仅有助于进一步完善、发展赋能型领导理论和创造力理论，而且为今后中国本土情境下针

对赋能型领导的研究提供了参考依据。

其次，现有对赋能型领导的研究忽略了员工个体层面的主观能动性，因此，本文通过引入员工层面的主

观因素，提出一种新的机制来解释赋能型领导和员工创造力的关系，从而进一步丰富赋能型领导和创造力的

相关理论。根据创造力成分理论，知识和技能是创造力动因的重要因素。但是员工获取知识和技能的主动

性却鲜少被关注。尤其是在今天信息爆炸的知识经济时代，员工的个人学习对员工的发展和组织的未来起

着举足轻重的作用。本文结合领导理论，对员工个人学习的重要作用之一进行了揭示。本文通过实证研究

发现，个人学习在赋能型领导与员工创造力之间关系中起部分中介作用。这说明，赋能型领导不仅有利于直

接提升员工创造力，而且有助于通过增强员工的个人学习，进而能够间接提高员工的创造力。本文搭建的研
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图 2 调节效应图

表 4 被调节的中介分析结果

变量

成就动机M‑SD
成就动机M

成就动机M+SD

Effect
0.0203
0.0693
0.1182

Boot SE
0.0226
0.0245
0.0381

Boot LLCI
-0.0171
0.0297
0.0521

Boot ULCI
0.0754
0.1278
0.2040
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究模型有助于为将来研究赋能型领导和员工创造力的关系提供研究思路和新视角。本文进一步丰富了赋能

型领导的结果变量和创造力的前因变量，并为今后员工个人学习的研究提供了参考依据。

最后，本文验证了成就动机的调节作用。纵观以往研究，尽管有的学者基于成就目标定向的视角，对员

工个人学习进行了研究［42］。但考虑到目标作为一种动机诱因，往往是在员工感知到其价值时，才会引发出

员工的动机。而动机则是推动员工活动的内部驱动力，是影响员工态度和行为的直接原因。因此，本文从员

工个体内驱力出发，探究了员工成就动机对赋能型领导和员工个体学习的调节作用。本文的研究结果显示，

员工的成就动机不仅能够调节赋能型领导对员工个人学习的影响，同时还能影响赋能型领导通过员工个人

学习对员工创造力的间接作用。即针对不同成就动机水平的员工来说，赋能型领导行为对员工个人学习的

影响有着显著的差异，进而赋能型领导通过个人学习对员工创造力产生的影响也很大的不同。具体来说，高

成就动机的员工更容易在赋能型领导的激励下，提高个人的学习程度。对于高成就动机的员工来说，通过个

人学习对其创造力的提升也更加显著。而低成就动机的员工对赋能型领导行为的支持具有较低的敏感度，

自我提升、个人学习的意愿也并不强烈。对于低成就动机的员工来说，赋能型领导通过个人学习对其创造力

的提升也并不显著。这说明，成就动机在赋能型领导和员工创造力的关系中发挥着边界的作用，这有助于进

一步丰富赋能型领导和员工创造力之间关系的边界条件。这也丰富了成就动机在领导行为中的理论研究，

为今后探索成就动机可能产生的结果提供借鉴。

本文的研究结论对管理者如何增强员工创造力亦有一定的启示：

第一，本文验证了赋能型领导对员工创造力的促进作用。从领导者的角度来说，领导者可以通过采用赋

能的领导方式来提升员工创造力。尤其是针对新生代员工来说，他们更加抗拒传统的管理方式，更加强调自

我、尊重和认可。领导者应当及时调整自己的领导行为，考虑更多地采取以赋能为主的赋能型领导的管理方

式。领导者可以通过赋予员工更多的心理能量，给予员工更多自主的权力和责任等，来为提高员工创造力提

供支持，从而促使员工展现更高的创造力。从企业的角度来说，企业可以通过培训等方式为领导者提供支

持，比如对领导者进行赋能型领导管理理念的培训。

第二，企业应该更加重视员工个人学习和知识共享。一方面，企业在招聘时可以考虑尽可能选择具备较

高个人学习水平的员工，其学习主动性更强，并且有助于带动组织中其他员工加强个体学习；另一方面，企业

需要创造良好的学习氛围，促进员工不断获取新知识和新能力，并鼓励员工积极参与知识共享，为提升创造

力奠定基础。从人力资源实践来说，企业应该积极打造学习型组织，促进培养员工学习的能力，并为增强员

工的个人学习创造良好的氛围和环境。

第三，本文验证了成就动机对员工个人学习和员工创造力的重要调节作用。具有高成就动机的员工在

赋能型领导的引导下，能更有效地提高自身的学习和创造力。因此，企业在招聘甄选环节，可以将成就动机

作为重要测评指标，为分配工作和安排岗位提供参考依据。在培训环节，可以将高成就动机员工作为重点培

养对象，为他们提供更多的支持。本文也显示，针对低成就动机的员工，赋能型领导对其个人学习及创新几

乎是无效的。这也为赋能型领导的有效性提供了一个警示。

五、研究不足与展望

首先，本文均采用员工自我报告法进行测量，缺少上级领导对员工层面的评价，因此可能存在一定程度

的主观性，导致问卷结果出现偏差。因此，在未来的研究中，可以考虑收集领导与下属的配对数据开展实验，

对研究进行进一步的验证。其次，本文采集的是横截面数据，导致变量间因果关系的验证有一定的限制。在

未来的研究中可以采集动态数据，进行跟踪式的纵向研究，以提升分析变量间关系的可靠性，降低共同方法

偏差造成的影响，从而使研究结论更为严谨。最后，本文的样本均来自一家大型的高科技企业。虽然，单企

业样本有助于控制组织内复杂因素。不过在后续的研究中还是需要增加样本分布的差异性，进一步扩大样

本的覆盖范围，从而有效增强研究结果的说服力和普适性。
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The Impact of Empowering Leadership on Employee Creativity：：
Roles of Personal Learning and Achievement Motivation

Gong Wen，Xue Jiao
（School of Business，Beijing Technology and Business University，Beijing 100048，China）

Abstract：Based on the creativity theory，this paper explored the influence mechanism of empowering leadership on employees’creativ‑
ity，examined the mediating role of personal learning and the moderating role of achievement motivation. Confirmatory factor analysis，
hierarchical regression analysis and bootstrap method were used to analyze the data of 309 valid questionnaires. The results indicated
that，the empowering leadership did improve the employees’creativity，the personal learning mediated the effect of empowering lead‑
ership on employees creativity，the employee achievement motivation moderated the relationship between empowering leadership and
employee personal learning，and the study further verifies a moderated mediation model.
Keywords：empowering leadership；creativity；achievement motivation；personal learning
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