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摘要: 工作创新要求与员工创造力的关系是在当今组织创新驱动情境下衍生而来的研究主题，其内在机

理研究是学界与管理者们关注的前沿和热点。基于工作要求 － 资源模型和目标设置理论，探讨工作创新要

求对员工创造力的影响机理，通过 435 份上下级匹配问卷的调查研究发现: 工作创新要求对员工创造力有显

著促进作用，工作重塑在创新要求与员工创造力关系中发挥部分中介作用，服务型领导不仅正向调节工作创

新要求对工作重塑的影响，还正向调节工作创新要求通过工作重塑影响员工创造力的间接效应。研究结果

有助于丰富工作创新要求与员工创造力关系的理论研究，并从积极引导员工认同工作创新要求、鼓励员工根

据工作需要主动开展工作重塑、培养团队管理者的服务型领导风格三个方面为企业提升员工创造力提供有

益的管理启示。

关键词: 工作创新要求; 工作重塑; 服务型领导; 员工创造力

中图分类号: F272． 92 文献标志码: A 文章编号: 1672-6049( 2024) 03-0055-11

一、引言

在我国经济社会发展比任何时候都更加需要增强创新这个第一动力的时代背景下，如何有效解

决“卡脖子”技术问题，实施创新驱动发展战略，实现创新性技术成果对可持续发展的引擎作用，已成

为企业高质量发展过程中亟须解决的关键问题之一。党的二十大报告指出要坚持创新核心地位，强

化企业科技创新主体地位。企业在自主创新过程中，需要通过激发员工创造力来增强组织创新能力，

进而提升核心竞争力。员工创造力指员工在工作中提出新奇而有用的想法［1］，是组织实现创新发展

的基础。对企业而言，面对产业加速洗牌、技术升级迭代，需要加速向价值链中高端迈进，激发内生创

新动力已成为弥补自主创新短板的重要举措之一。为有效抢占市场机遇，企业应鼓励员工积极从事

问题导向型研究，多方举措激励员工创新性解决难点和堵点问题。
随着外部竞争日益加剧和内在高质量发展的主观诉求增强，企业管理者越来越意识到创新发展

是企业可持续发展的前提和基础，高度重视创新管理并强化员工创新能力的培育和开发，对个体和团

队提出创新要求已成为企业管理的普遍特征。学术界已广泛关注工作创新要求对员工创造力的影

响，但对二者内在关系的研究仍处在探寻阶段，部分学者从创造进程参与、工作卷入等行为视角和压

力认知评价等心理视角进行研究，认为工作创新要求对员工创造力有促进作用［2］，但也有学者从预期

—55—



马迎霜，张昊民 工作创新要求何以影响员工创造力?

风险和预期收益视角进行研究，认为工作创新要求对员工创造力有抑制作用［3］。已有关于工作创新

要求与员工创造力关系的研究主要侧重于员工在面对工作创新要求时的被动接受和应对［3］，忽略了

组织对创新的资源支持以及员工主动接受创新要求后如何积极调整自身的思维和行动［4］。实际上，

知识经济时代的员工在面对创新要求时更倾向于主动选择而不是被动接受，主动重新建构工作逐渐

成为员工应对创新要求的关键行为［5］; 组织对创新的资源支持也愈发重视，服务型领导在员工创新活

动中担当着为员工提供创新支持和服务的重要角色，为工作重塑提供了有效的资源支持［6］。造成二

者关系不一致的原因主要在于员工在面对创新要求时的积极应对或被动接受选择差异，而在当下动

态变化和高度不确定情境中，员工更倾向于探索未知，开展主动变革行为［7］。因此，本文通过解读员

工基于工作重塑主动进行工作再设计的内在机理和服务型领导的情境条件，打开员工主动选择背景

下工作创新要求影响员工创造力的“暗箱”，对企业创新管理实践具有重要借鉴和参考价值。
综上所述，本文从工作重塑视角，基于工作要求 － 资源模型，探讨工作创新要求对员工创造力的

影响，可能的贡献在于: ( 1) 在研究视角方面，考虑到员工被动接受组织的高要求时，多数存在着心理

抵触和消极应对倾向，本文基于工作重塑从主动调整视角进行分析，突破了现有研究中员工面对工作

创新要求时被动接受的惯性思维。( 2) 在理论分析方面，基于工作要求 － 资源模型，分析了员工通过

主动改变以达到外在要求与自身能力、资源要素之间的动态平衡，进一步厘清了工作创新要求对员工

创造力影响的内在机制。( 3) 在管理建议方面，通过验证工作重塑对员工创造力产生的积极作用，为

组织鼓励和支持员工在面对挑战性任务时主动获取资源、对工作进行再设计提供了有益参考。
二、文献综述与研究假说
( 一) 文献综述

1． 工作创新要求

工作创新要求指员工感知到组织对其工作中产生创新性想法或观点的期望，进而在工作中增

强自主性和创造性［8］。基于创造力研究视角，工作创新要求被理解为绩效或结果应具有创造性这

一特定特征［9］。基于社会政治视角，工作创新要求是组织对员工达成创新绩效的外部要求，对员工

创造性开展工作具有提示作用，要求员工主动应对工作任务和工作内容的变化，期待员工能够在工

作中根据创新要求改变墨守成规的思维方式，通过创造性思维和创新性工作为制约企业发展的棘

手问题找寻有效的解决方式和方法，为组织创新发展做出积极贡献。
2． 工作重塑

工作重塑指员工在工作中自主采取的一揽子改变任务或关系边界的行为，是员工适应组织要求

的重要表现方式，组织内外部环境的动态变化和岗位任务的挑战性、复杂性使得工作重塑在组织中越

来越普遍和常态化［10］。Tims and Bakker［11］从工作要求 － 资源理论视角进行研究，认为工作重塑是员

工为了使自身的工作能力匹配于工作要求而做出改变的主动行为，充分诠释了员工通过主动改变以

实现工作要求与个体能力、工作资源之间的动态平衡［12］。在创新驱动发展的时代背景下，企业常规

的工作规范和工作描述通常滞后于特定的工作任务需要，职能部门在短时间内也难以动态调整工作

规范和工作描述，组织期望 员 工 能 够 根 据 创 新 要 求 对 工 作 做 出 主 动 调 整 以 适 应 新 工 作 要 求 的

变化［13］。
3． 服务型领导

服务型领导不仅需要有竭诚服务下属的想法，更应该主动关注并设法满足下属的需求，通过真

诚的关心和服务获取下属对其尊重和信任，进而形成独特的领导风格［14］。服务型领导坚持服务优

先的利他主义，将员工的需求和发展置于其自身利益之上，可以充分挖掘下属的潜力，激发下属的

工作动力，与其他类型的领导风格相比，服务型领导更容易得到员工的信任和支持，进而对员工行

为产生积极影响［15］。服务型领导通常采取内在激励方式，向员工授权并给予员工工作和成长所需

的内外部知识和信息资源，使员工感知到组织在工作上给予了充分的资源支持，自身亦备受组织

重视［16］。
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4． 员工创造力

创造力指产生新思想、发现和创造新事物的能力［1］，拥有高水平创造力的员工并产生突破性创

新已成为组织在竞争中赢得优势的核心因素之一。个体和团队创新性开展工作是组织产生创新绩

效的基础，员工的创造力水平与组织创新能力直接相关，对组织创新绩效产生积极影响。行为科学

研究认为，创造力的产生需要个体具有创新意愿和潜能并积极参与到创造过程中，创造力的产生是

个体内因和组织外因相结合的产物，其中内因起着主导作用，外因发挥着支持作用，员工创造力的

产生离不开良好的外部环境支持，组织的内外部环境和创新管理能力对员工创造力水平有着重要

影响。
( 二) 研究假说

1． 工作重塑的中介作用

目标设置理论认为，目标具有较强的指向作用，可以指引员工根据组织目标明确自身行为方式和

努力方向［17-18］。工作创新要求为员工设置了挑战性工作目标，传递了组织对员工创新工作的期望和

重视，明确了翔实的工作重点和突破口，增强了员工对工作的理解，进而提升其工作意义感和岗位责

任感。组织通过设定工作目标和提出工作期望可以有效调动员工的工作积极性和主动性［19］，引导员

工充分整合内外部资源为达成目标提供支持，有助于员工在现有基础上实施工作重塑行为，通过改变

自身工作方式和内外部资源供给使自身知识、技能和能力与工作要求相匹配［20］。基于资源视角的研

究也认为，外部工作的挑战性增加了工作难度，原有工作方式和工作资源难以有效应对新要求，需要

应用新的工作范式或思维模式去解决问题，在创新性解决问题过程中员工易受到激发进行工作重塑，

通过获取资源或减少阻断性工作来最大化匹配工作要求，以有效应对挑战［21］。由此本文推断，工作

创新要求对员工工作重塑有促进作用。
工作重塑是员工应对环境变化的一种前摄行为，员工通过争取资源以适应工作要求的变化［22］。

基于工作要求 － 资源模型的扩展性工作重塑概念中，涵盖了增加结构性、社会性和挑战性三类工作资

源，为创造力产生提供了必要的资源支持，从而有助于提升员工创造力［23］。具体而言: 工作重塑增加

的社会资源有利于将外部新理念、新知识、新信息传递给员工，使员工能够及时更新观念和知识并增

强对创新机会的识别能力［24］，打破原有的思维方式和局限，推动员工产生创造力; 结构性工作资源的

增加使员工能够根据工作要求跨部门整合工作资源，增强其参与和从事创新工作的信心和意愿，使自

身专业知识和技能水平在资源支持下匹配于工作创新要求，为促进创造力产生奠定基础; 挑战性工作

资源的增加能够帮助员工树立面对困难的坚韧信心，提高其对工作创新要求的认知灵活性，进而激发

创造力去主动应对挑战［25］。综合上述分析，提出假说 1。
假说 1: 工作重塑正向中介工作创新要求与员工创造力的关系。
2． 服务型领导的调节作用

在员工全力以赴干事创业的过程中，组织给予支持和认同至关重要，组织的强力支撑有助于提

升员工的心理安全感，对员工的工作投入和创新绩效产生积极影响。根据工作要求 － 资源理论，个

体完成组织设定的工作目标时需要有来自组织的资源支持，当员工感知到组织的资源支持时，会将

组织的关心内化为工作动力，专注于思考和探索采取何种措施才能有效达成工作目标，乐于为了使

自身的工作能力与工作要求相适应而主动做出思维和行为上的改变。服务型领导关心员工的工作

状态和心理诉求，将员工的需要和发展放在首位，能够根据员工的工作需要及时提供结构性和社会

性工作资源，为员工处理复杂问题并创新性开展工作提供必要的指导和帮助，有利于员工在面对工

作创新要求时进行自我心理调节，增强应对挑战性任务的心理弹性，为主动开展工作重塑提供有效

保障。
如上文所述，在工作创新要求较高的团队中，个体需要投入比完成常规任务更多的时间和精

力来应对工作挑战，创新结果的不确定性也加大了目标达成的风险，因此更需要通过外部资源

支持和领导对创新的认同来降低和规避风险。服务型领导的主动性服务和关心下属的特质能够
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增强员工的工作满意度，提升员工对组织创新性目标的认可，使其将组织外在要求内化为自身

内在发展要求，增强其从事创新工作的意义感和责任感，激发其工作激情和工作卷入; 服务型领

导的倾听和授权特质能够使其及时了解员工诉求并有效授权和赋能，给予员工独立思考和自主

决策空间，有效发挥员工潜能开展工作重塑，对工作进行再设计以适应工作创新要求。反之，如

果领导是高度集权、自我服务的传统型领导，则无法给员工提供有效支持并建立相互信任和进

行权利分享，领导与员工的关系将可能是僵化的上下级任务关系，员工的工作自主性和灵活性

在受控后通常会大幅降低［26］，他们可能只会被动地应对工作创新要求，较少主动思考如何采取

创新性方式或方法来达成要求，当现有条件和资源无法解决问题时并不会积极主动通过工作重

塑来适应工作创新要求。基于上述分析可知，服务型领导在工作创新要求与工作重塑之间具有

调节作用。由此，提出假说 2。
假说 2: 服务型领导正向调节工作创新要求与工作重塑的关系，即当领导属于高服务型领导时，工

作创新要求对工作重塑的正向影响增强。
根据假说 1 和假说 2 的理论分析，本研究认为，服务型领导为员工开展工作重塑提供了外部支

持，服务型领导的帮助和鼓励有助于员工在面对工作创新要求时增强创造性自我效能感，为实现创新

目标积极开展工作重塑，通过工作再设计和资源重组为创新提供支持并促进创造力的产生。具体而

言，当领导属于高服务型领导时，工作创新要求影响工作重塑的效应更强，进而加强对员工创造力的

正向影响。因此，提出假说 3。

图 1 理论模型

假说 3: 服务型领导正向调节工作重塑在

工作创新要求和员工创造力之间的中介作用。
综上分析，本文的理论模型如图 1 所示。
三、研究设计

( 一) 问卷设计与数据收集

本文选取电子信息、生物医药和机械制造等先进制造业企业的研发人员为研究对象。为减少同

源偏差对研究结构的影响: 首先，严格控制调查对象，通过设置题项“是否为一线研发人员”来筛选调

查样本; 其次，通过跨专业多人次翻译和咨询组织行为学专家确保测量题项科学严谨，再根据本研究

的特点征求企业管理者意见后进行多轮本土化情境调整优化; 最后，在正式调研前选取 6 家企业进行

预调查，在预调查反馈基础上修改完善测量题项表述进而形成最终问卷。
表 1 样本的描述性统计

人口统计变量 分类 百分比( % )

性别
男 73． 33
女 26． 67

年龄

25 岁以下 11． 72
25 ～ 30 岁 48． 97
31 ～ 35 岁 22． 30
36 ～ 40 岁 11． 26
40 岁以上 5． 75

学历

本科以下 4． 83
本科 51． 26
硕士 37． 24
博士 6． 67

司龄

1 ～ 3 年 29． 43
4 ～ 6 年 40． 69
7 ～ 9 年 18． 39

10 年及以上 11． 49

正式调查阶段采取配对多源时滞方式从员工及其直接

领导两个层面收集样本数据［27］，旨在降低共同方法偏差的

影响。调查问卷设计了员工和领导两个版本，员工版由工

作创新要求、工作重塑和服务型领导三个量表组成，领导版

仅包含员工创造力一个量表，数据收集时在员工完成问卷

一个月后再邀请其直接领导填写领导版问卷。本阶段发放

问 卷 542 套，回 收 有 效 样 本 435 套，有 效 回 收 率 为
80. 26%。样本的描述性统计如表 1 所示，样本各指标分布

符合先进制造业企业的研发团队特征，可用于进一步实证

研究。
( 二) 变量测量与控制变量

变量测量采用已有文献中的成熟量表: 工作创新要求
( 自变量) 选取 Yuan and Woodman［28］设计的 5 题项员工自

评量表; 工作重塑( 中介变量) 选取 Petrou et al． ［29］设计的

拓展型 8 题项员工自评量表，其中 5 个题项为增加工作相

关资源，3 个题项为增加工作相关挑战; 服务型领导( 调节
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变量) 采用 Liden et al． ［30］设计的 7 题项员工自评量表，由员工自评感知到的服务型领导的程度; 员

工创造力( 因变量) 选取 Farmer et al． ［31］设计的 4 题项领导他评量表。根据以往研究，员工的性别、
年龄、学历和司龄可能会影响他们面对工作创新要求时的选择和行为，因此本研究将以上四个变量

作为控制变量。
四、研究结果

( 一) 信度和效度

采用 SPSS 24． 0 和 AMOS 26. 0 对潜变量进行信效度检验和验证性因子分析( 见表 2 和表 3) 。如

表 2 所示: Cronbach＇s α 值均大于 0. 7，表明内部一致性较好; 组合信度( CＲ) 均大于临界标准 0. 8，平均

方差析出量( AVE) 均大于临界标准 0. 5，表明有较好的收敛效度。如表 4 所示，每个潜变量与另外变

量的相关系数均小于其 AVE 平方根，说明各变量之间区分效度较好。验证性因子分析表明四因子模

型的拟合指标( χ2 = 450. 672，df = 246，x2 /df = 1. 832，CFI = 0. 941，TLI = 0. 923，ＲMSEA = 0. 046) 达到了

判断标准的要求，且明显优于将工作创新要求和服务型领导合并为一个因子的三因子模型的拟合指

标( χ2 = 855. 813，df = 249，x2 /df = 3. 437，CFI = 0. 815，TLI = 0. 782，ＲMSEA = 0. 071) ( 如表 3 所示) ，说

明本研究中四因子模型是最佳适配模型，变量测量具有较高的区分效度［32］。

表 2 信度和效度检验

变量 测量题项 标准化载荷 Cronbach＇s α AVE CＲ

工作创新要求

工作中需要积极主动探寻新技术和新方法 0． 819
引入新观点和想法是我工作的一部分 0． 821
我需要通过创新来完成相关工作事项 0． 836
我需要尝试运用新方法解决工作中的问题 0． 882
提出新想法开展工作已成为我的工作职责 0． 779

0． 813 0． 686 0． 916

工作重塑

我主动听取他人对我的工作绩效反馈 0． 783
我主动向领导和同事征求工作建议 0． 742
我在工作中努力学习新知识或新技能 0． 765
我与同事或领导保持沟通以获取完成任务所必需的
信息

0． 809

在工作中遇到困难或问题时，我会和身边的同事展开
讨论

0． 787

我会在分内工作已完成的情况下主动要求承担更多
的工作

0． 809

我会主动要求承担更多的责任 0． 853
我会主动要求承担一些临时性的工作 0． 771

0． 794 0． 625 0． 930

服务型领导

我的上司把我的职业发展放在第一位 0． 815
我的上司能清晰看出我当前工作中是否存在问题 0． 778
我个人遇到问题时会主动向上司寻求帮助 0． 817
我的上司时常强调社会责任感的重要性 0． 772
我的上司把我的利益放在他 /她的个人利益之上 0． 857
我的上司给我自由，让我用自己认为最好的方式来处
理工作中遇到的问题

0． 846

我的上司不会为了取得成功而违背道德 0． 801

0． 837 0． 661 0． 932

员工创造力

这名员工会主动尝试在工作中应用新方法 0． 832
这名员工工作中遇到问题时会主动寻求新路径去
解决

0． 786

这名员工工作中常会有开创性想法产生 0． 805
这名员工是值得同事们学习的创新典范 0． 757

0． 894 0． 633 0． 873
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表 3 验证性因子分析( n =435)

模型 χ2 df x2 /df CFI TLI ＲMSEA

一因子模型( JCＲ + SL + JC + EC) 1 492． 092 252 5． 921 0． 531 0． 482 0． 112

二因子模型( JCＲ + SL + JC，EC) 1 161． 126 251 4． 626 0． 724 0． 703 0． 097

三因子模型( JCＲ + SL，JC，EC) 855． 813 249 3． 437 0． 815 0． 782 0． 071

四因子模型( JCＲ，SL，JC，EC) 450． 672 246 1． 832 0． 941 0． 923 0． 046

注: JCＲ 为工作创新要求，SL 为服务型领导，JC 为工作重塑，EC 为员工创造力。

( 二) 描述性统计

各变量的均值、标准差及变量间的相关系数如表 4 所示，相关系数表明核心变量之间有着显著的

相关性，与理论假说相符。

表 4 描述性统计结果和相关系数矩阵( n =435)

变量名称 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8

1． 性别 1． 27 0． 443

2． 年龄 30． 29 5． 025 0． 103

3． 学历 2． 46 0． 692 0． 075 － 0． 092

4． 司龄 5． 34 3． 394 0． 034 0． 361* 0． 081

5． 工作创新要求 3． 284 0． 533 － 0． 042 － 0． 069 0． 042 0． 103 ( 0． 828)

6． 工作重塑 3． 437 0． 476 0． 063 0． 043 0． 037 0． 074 0． 289＊＊ ( 0． 791)

7． 服务型领导 3． 642 0． 649 0． 042 0． 031 0． 013 0． 013 0． 014 0． 211 ( 0． 813)

8． 员工创造力 3． 371 0． 515 0． 098* 0． 032 0． 097 0． 032 0． 312＊＊ 0． 172＊＊ 0． 097 ( 0． 796)

注:＊＊＊、＊＊和* 分别表示在 1‰、1%和 5%的显著性水平下显著，括号内为 AVE 平方根。

表 5 层级回归分析结果

变量
工作重塑 员工创造力

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5

性别 0． 011 0． 009 0． 057 0． 032 0． 026
年龄 0． 003 0． 002 0． 006 0． 005 0． 003
学历 0． 015 0． 013 0． 003 0． 004 0． 002
司龄 0． 003 0． 002 0． 004 0． 007 0． 003
工作创新要求 0． 172＊＊ 0． 113＊＊ 0． 151＊＊ 0． 124＊＊

服务型领导 0． 611＊＊

工作创新要求 ×服务型领导 0． 492＊＊

工作重塑 0． 163＊＊ 0． 141＊＊

Ｒ2 0． 036 0． 142 0． 028 0． 031 0． 073
ΔＲ2 0． 106 0． 045
F 3． 148＊＊ 8． 632＊＊ 2． 964* 3． 132* 3． 916＊＊

注:＊＊＊、＊＊和* 分别表示在 1‰、1%和 5%的显著性水平下显著，表中系数

为非标准化系数。

( 三) 假说检验

理论假说主要运用多元

回归 法 检 验，对 工 作 创 新 要

求、工作重塑和服务型领导进

行回归分析前先做中心化处

理［33］，回归分析结果见表 5。
模型 1 中工作创新要求与

工作重塑的回归系数为正值且

显著( β = 0. 172，P ＜ 0. 01) ; 模

型 3 中工作创新要求与员工创

造力的回归系数为正值且显著

( β = 0. 151，P ＜ 0. 01) ; 模型 4
中工作重塑与员工创造力的回

归系 数 为 正 值 且 显 著 ( β =
0. 163，P ＜ 0. 01) ; 模型 5 中工

作创新要求对员工创造力的正

向影响下降( β = 0. 124，P ＜ 0. 01) 。上述结果说明工作重塑起部分中介作用，由此假说 1 成立。运用

Bootstrap 法( Bootstrap 样本数为 5 000) 的检验结果表明中介作用效应值为 0. 035，95% 置信区间为

［0. 012，0. 047］，不包含0，说明工作重塑正向中介工作创新要求与员工创造力的关系，该结果进一步验证
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了假说 1。

图 2 服务型领导对工作创新要求与工作

重塑关系的调节效应

假说 2 旨在研究服务型领导调节工作创新要

求与工作重塑的关系，模型 2 显示工作创新要求

与工作重塑的乘积项系数( β = 0. 492，P ＜ 0. 01) 显

著，说明假说 2 成立。通过对回归线斜率在高服

务型领导( 均值 + 1SD) 和低服务型领导( 均值 －
1SD) 条件下进行显著性估计，进一步检验服务型

领导的调节作用。调节效应如图 2 所示，高服务

型领导条件下回归线斜率( β = 0. 600，t = 11. 651，

P ＜ 0. 01) 和低服务型领导条件下回归线斜率( β =
0. 110，t = 5. 880，P ＜ 0. 01) 均为正值且显著，假说

2 得到进一步验证。
应用单层次第一阶段被调节的中介检验方

法［34］检验假说 3，Mplus 7. 0 分析结果如表 6 所示。
在高服务型领导和低服务型领导条件下，自变量对

因变量的直接效应差异不显著( Δγ =0. 016，95%置信区间为［－0. 186，0. 231］，包含 0) ，而通过工作重塑

这一中介变量的间接效应差异显著( Δγ =0. 052，95%置信区间为［0. 015，0. 078］，不包含 0) ，表明服务型

领导正向调节工作重塑的中介作用，即第一阶段被调节的中介作用得到验证，由此假说 3 成立。

表 6 第一阶段被调节的中介作用检验

调节变量:
SL

JCＲ( X) →JC( M) →EC( Y)

直接效应( X→Y) 第一阶段被调节的间接效应 总效应

效应值 95%置信区间 效应值 95%置信区间 效应值 95%置信区间

SL( + 1SD) 0． 134 ［0． 012，0． 243］ 0． 067 ［0． 036，0． 127］ 0． 164 ［0． 031，0． 286］
SL( － 1SD) 0． 118 ［－ 0． 033，0． 235］ 0． 015 ［0． 012，0． 063］ 0． 116 ［－ 0． 034，0． 197］
差异 0． 016 ［－ 0． 186，0． 231］ 0． 052 ［0． 015，0． 078］ 0． 048 ［－ 0． 127，0． 264］

注: JCＲ 为工作创新要求，JC 为工作重塑，SL 为服务型领导，EC 为员工创造力，表中系数为非标准化系数，

Bootstrap样本数为 5 000。

表 7 层级回归稳健性检验结果

变量
员工创造力

模型 3’ 模型 4’ 模型 5’

性别 0． 037 0． 011 0． 025

年龄 － 0． 003 － 0． 001 － 0． 002

学历 0． 019 0． 013 0． 016

司龄 0． 010 0． 008 0． 010
工作创新要求 0． 164＊＊ 0． 138＊＊

工作重塑 0． 188＊＊ 0． 159＊＊

Ｒ2 0． 031 0． 032 0． 052
ΔＲ2 0． 021
F 2． 748* 2． 855* 3． 890＊＊

注:＊＊＊、＊＊和* 分别表示在 1‰、1% 和 5% 的

显著性水平下显著，表中系数为非标准化系数。

( 四) 稳健性检验

为进一步检验实证分析结果的稳定性，采用 Gong
et al．［35］开发的员工创造力量表对上述实证分析结果

进行稳健性检验( 如表 7 所示) 。模型 3’显示，工作创

新要求对员工创造力有显著正向影响( β = 0. 164，P ＜
0. 01) ; 模型 5’显示，引入工作重塑后，工作创新要求

对员工创造力仍有显著正向影响，但与模型 3’相比较，

系数减小( β = 0. 138，P ＜ 0. 01) 。第一阶段被调节的中

介作用稳健性检验结果如表 8 所示，在高服务型领导

和低服务型领导条件下，工作创新要求通过工作重塑

影响员工创造力的间接效应均显著，且间接效应差异

显著( Δγ = 0. 055，95% 置信区间为［0. 019，0. 081］，不

包含 0) 。所有假说的复检结果与上述假说检验结果一

致，表明本文的实证分析具有稳定性。
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表 8 第一阶段被调节的中介作用 Bootstrap 稳健性检验结果

调节变量:
SL

JCＲ( X) →JC( M) →EC( Y＇)

直接效应( X→Y＇) 第一阶段被调节的间接效应 总效应

效应值 95%置信区间 效应值 95%置信区间 效应值 95%置信区间

SL( + 1SD) 0． 143 ［0． 023，0． 254］ 0． 074 ［0． 039，0． 124］ 0． 173 ［0． 037，0． 266］
SL( － 1SD) 0． 125 ［－ 0． 051，0． 213］ 0． 019 ［0． 017，0． 068］ 0． 118 ［－ 0． 052，0． 183］
差异 0． 018 ［－ 0． 193，0． 225］ 0． 055 ［0． 019，0． 081］ 0． 053 ［－ 0． 136，0． 247］

注: JCＲ 为工作创新要求，SL 为服务型领导，JC 为工作重塑，EC 为员工创造力，表中系数为非标准化系数，

Bootstrap样本数为 5 000。

五、结论与讨论

( 一) 研究结论

本研究基于工作要求 －资源模型，以先进制造业企业员工为研究对象，深入探讨了工作创新要求对

员工创造力影响的内在作用机制和边界条件，得出主要结论如下: ( 1) 工作创新要求对员工创造力具有

促进作用。以往研究表明组织期望是激发员工创造力的重要影响因素之一，本研究也证实了具有组织创

新期待特征的工作创新要求能够有效提升员工创造力。在技术迭代周期缩短和高竞争压力下，组织对员

工的创新要求愈发增多，组织竞争优势构建和可持续发展需要员工积极贡献智慧和力量，在工作创新要

求指引下，员工将创新要求自觉内化为思想共识并积极从事创造性活动，有助于提升创造力水平。( 2)

工作重塑正向中介工作创新要求与员工创造力的关系。在知识经济时代，如何激发员工主动创新已成为

企业管理者亟须解决的问题之一。工作重塑作为员工在解决非常规问题时从外部获取资源的主动行为，

能够为创新争取更多的资源支持，有助于为创造性解决问题提供资源保障。本研究发现，员工能够根据

组织创新期望积极开展工作重塑，通过整合内外部资源为创造力的产生提供有利条件。( 3) 在不同水平

的服务型领导条件下，工作创新要求对工作重塑的影响以及工作创新要求通过工作重塑对员工创造力的

影响存在着差异。在具有高服务型领导特征的组织中，工作创新要求对员工开展工作重塑的促进作用更

强，且工作创新要求通过工作重塑对员工创造力的间接影响亦更为明显。本研究发现，服务型领导强化

了工作创新要求对工作重塑的促进作用，表明服务型领导在工作创新要求通过工作重塑影响员工创造力

的过程中发挥积极作用。
( 二) 理论贡献

本研究的理论贡献主要有: ( 1) 丰富了工作创新要求对员工创造力影响研究的理论基础和研究视

角。在现有的工作创新要求与员工创造力关系的研究中，研究者侧重于从意义建构视角分析工作创

新要求如何激发员工的创新兴趣来提升创造力［2］。本研究聚焦于员工自下而上的工作再设计行为，

基于目标设置理论，从工作要求 － 资源新视角探讨员工在面对工作创新要求时所表现出的主动改变

行为，员工通过工作重塑进行主动调整以适应工作创新要求的需要，填补了员工在面对工作创新要求

时正面应对策略研究的不足，为工作创新要求与员工创造力关系研究提供了新的视角，有助于为工作

创新要求影响员工创造力的内在机制研究拓宽思路。( 2) 拓展了工作创新要求与工作重塑关系的边

界条件研究。以往研究主要探讨影响工作创新要求的人力资源管理实践、分配公平、团队情绪氛围等

因素，但领导风格研究相对缺乏。本研究检验了服务型领导对工作创新要求与工作重塑关系的调节

作用，深化了对员工主动开展工作重塑过程的认知，员工在工作重塑过程中不仅关注组织的创新要

求，更关注自身能否从组织获取创新所需的资源和支持。研究验证了服务型领导有助于员工通过工

作重塑以应对工作创新要求的需要，进一步拓展了工作创新要求与工作重塑关系的边界条件。
( 三) 管理启示

本研究的管理启示主要有: ( 1) 积极引导员工认同工作创新要求的价值和意义。在竞争加剧和高

度不确定的外部环境下，墨守成规已无法满足企业的生存和发展需要，企业管理者需要主动适应创新
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发展要求，通过设置挑战性目标引导员工创新性开展工作以应对外部环境变化和企业自身发展要

求［4］。具体而言，管理者应以创新发展为导向，将工作创新要求纳入员工的工作范畴，通过构建愿景、
感召引领等方式为工作创新要求的实施创设情境，使员工认识到创新的重要性并将外在创新要求内

化为创新意愿，致力于工作再设计、机会识别和创造过程，进而有助于企业创新发展目标的实现［36］。
( 2) 鼓励员工根据工作需要主动开展工作重塑。企业管理者应认识到工作重塑对员工创造力的产生

具有促进作用，引导和动员员工根据工作创新要求打破原有固化的工作体系，主动搜寻并获取资源对

工作进行再设计，以实现创造性产出。在知识经济时代，工作重塑可以帮助员工改变传统工作模式，

在主导或参与工作设计中增强工作意义感，提升创造性绩效［37］。管理者可以通过营造鼓励员工主动

变革、不断提升自我效能的文化氛围，推动员工积极出谋划策解决新问题，形成追求自我成长的价值

取向，提升员工开展工作重塑的意愿和能力，以促进组织文化变革和管理创新。( 3) 培养团队管理者

的服务型领导风格。团队领导者应根据工作需要主动调整管理风格，努力成为为员工创新提供全方

面支持的服务型领导。企业在选拔和培育团队管理者时应注重考察其领导风格，优先选择和配备具

有服务型领导特质的管理者。企业在各级管理者的领导能力培训中应重点聚焦培养服务型领导风

格，要求管理者不断提升服务意识，将员工诉求和利益放在第一位，为员工的工作再设计和创新提供

资源支持和精神鼓励，进而提高员工创新能力。
( 四) 局限与展望

本研究虽提出了新的理论研究视角，但仍存在着一些不足。首先，本研究通过配对样本和多来源

方式收集数据以降低共同方法偏差，但未反向验证变量间的因果关系，未来研究可以增加因果关系检

验，进一步增强研究结论的准确性。其次，本研究的调查和实证研究样本主要来源于中部地区，研究

结论能否适用于我国其他地区需要未来进一步扩大样本调查范围加以检验，以增强研究结论的普遍

适用性。最后，本文证实了服务型领导的调节作用以及工作重塑中介作用，但没有完整地揭示工作创

新要求对员工创造力的影响机制，未来有必要深入探讨二者间的关系，更加全面地揭示工作创新要求

影响员工创造力的作用机制和边界条件。
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How Job Creativity Ｒequirements Affect Employee Creativity?
A Job Crafting Perspective

MA Yingshuang1，ZHANG Haomin2

( 1． Business School，Huanggang Normal University，Huanggang 438000，China;

2． School of Management，Shanghai University，Shanghai 200444，China)

Abstract: The relationship between job creativity requirement and employee creativity is a theme explored in research on
organizational innovation; the internal mechanism for this effect is a popular topic for organizational scholars and management
practitioners． Based on the job requirements-resource model and goal-setting theory，this study explores the mechanism by
which job creativity requirement impacts employee creativity． An analysis of 435 paired questionnaires shows that the
requirement positively affects employee creativity，and this relationship is partly mediated by job crafting; servant leadership
positively moderates the relationship between job creativity requirement and job crafting． This study enriches the internal
mechanism by which job creativity requirement impacts employee creativity． It also provides beneficial guidance for
management to enhance employees ＇ creativity from three aspects: actively guiding employees to recognize the job creativity
requirement，encouraging employees to take the initiative to carry out job crafting according to work needs，and training team
managers to pursue a service-oriented leadership style．

Key words: job creativity requirement; job crafting; servant leadership;
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Construction of a National Unified Market and High-Quality Development
of T rade in Services

WU Dailong1，2，LIU Liping2

( 1． School of Economics and Law，Chaohu University，Hefei 238024，China;

2． Business School，Nanjing Normal University，Nanjing 210023，China)

Abstract: This paper takes the construction of a unified national market as a starting point to empirically analyze the
impact of expanding domestic demand on services trade by establishing a spatial panel data model using cross-country services
trade data from 2006 to 2020． The findings show that increased market demand promotes the import and export of services，and
the elasticity coefficient of service exports increases with the scale of market demand． Further，the elasticity of service imports
is larger than that of service exports，and although service imports and exports both increase as market demand expands，the
service-trade deficit does not decrease． In addition，compared to high-end services，the import and export of low-end services
are more likely to be influenced by neighboring regions and have strong spatial effects; an environment in which the rule of law
is strong is more conducive to the spillover on the import and export of services trade than an environment where it is weak． The
findings reveal the differences in the impact of different factors on the import and export of services，providing a valuable
reference point for policymaking and international trade decision-making．

Key words: market demand; service trade; spatial spillover effect; local market effect; heterogeneity
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