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知识经济时代下变革型领导对工作绩效的影响
———基于员工创造力中介效应的实证研究

黄建文,杨忠敏,毛良虎

摘 要:立足于知识经济时代背景,构建了 “变革型领导—员工创造力—工作绩效”的

概念模型。基于222份长三角地区高新技术企业的调查问卷,运用SPSS20.0和 A-

MOS20.0软件进行了实证检验。结果表明:变革型领导对员工工作绩效和创造力均具

有显著的正向影响;员工创造力对工作绩效有显著的正向影响;员工创造力在变革型领

导影响工作绩效的过程中发挥部分中介作用。研究结果揭示了变革型领导对员工工作绩

效的影响机制,对我国高新技术企业的管理实践也具有一定的启示作用。
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一、研究背景与文献综述

在信息化时代,知识和信息资源是推动经济发展的关键性因素,同时也是企业获取竞争优势

的源泉。知识创新已成为企业发展的根本动力。企业员工作为知识应用和创新的主体以及企业的

管理要素,其创造力的激发与上司的领导风格密切相关[1]。同时,员工差异性导致管理效率差

异。在存在个体差异的情况下,选择何种领导风格才能够有效激发员工的创造力、提高员工工作

绩效进而推动组织持续稳健发展,是知识经济时代下企业管理实践中亟待解决的重要现实问题。

在知识经济时代背景下,伴随着外部环境的日益复杂性与快速多变性,传统领导风格的有效

性锐减,越来越多的组织管理者选择变革型领导风格。Burns[2]最早将变革型领导定义为一种通

过宣扬鼓舞人心的愿景和价值观来激励下属的领导风格。随后,国内外诸多学者对变革型领导的

结构维度开展了深入探讨,Bass[3]认为变革型领导包括领导魅力、个性化关怀、智力激发和感召

力等4个维度,Rafferty等[4]认为可以从愿景、智力激发、支持性领导、个人认可和激励性沟通

等5个方面来测量变革型领导。国内学者李超平等[5]认为中国情境下的变革型领导具有与西方情

境不同的特征,本土化的变革型领导行为主要包括德行垂范、愿景激励、个性化关怀和领导魅力

等4个维度。孟慧等[6]研究发现中国情境下的变革型领导可以从愿景激励、影响力、智力激发和
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个性化关怀等4个方面来测量。李琳等[7]立足于国企改革背景,将变革型领导划分为愿景激励、

个性化关怀、德行垂范、领导魅力和变革创新等5个维度。李超平等对中国情境下变革型领导的

维度划分得到了多数学者的认同,因此本研究从德行垂范、愿景激励、个性化关怀和领导魅力等

4个维度来刻画变革型领导行为。

工作绩效是指员工所表现出的,直接或间接影响企业目标实现的一组行为,是员工对企业的

综合价值体现之一[8]。Borman等[9]认为工作绩效主要包括关系绩效和任务绩效,Henderson

等[10]认为可以从组织公民行为和任务绩效等两个方面来评价员工工作绩效,Motowidlo等[11]将

员工工作绩效细化为任务绩效、工作奉献和人际促进等3个方面,陈训等[12]主要从任务绩效和

关系绩效两个方面来评价员工的工作绩效。笔者参考 Motowidlo等[11]的研究,从任务绩效、工

作奉献和人际促进等3个方面来评定员工的工作绩效。

作为组织创新的微观基础,员工创造力是组织构建竞争优势的重要前提。在当前知识经济的

时代背景下,员工创造力是企业的重要财富,也是支撑企业获取高绩效的渊源。高创造力的员工

更可能产生既新颖又适用的产品或想法[13]。Oldham等[14]探讨了员工创造力与工作绩效的关系,

研究发现两者之间存在显著的正相关关系。杨华等[15]从企业创新角度出发,研究发现员工创造

力对员工工作绩效具有显著的正向影响。王妤扬等[16]的实证研究结果进一步表明,员工创造力

和员工总体绩效之间存在显著的正相关关系。

梳理已有文献发现,国外学者就变革型领导、工作绩效以及员工创造力这三个主题都开展了

大量的理论分析与实证研究,也取得了比较丰富的研究成果,然而现有相关研究比较零散,缺乏

对这三者之间关系的深入探讨。与国外研究相比,国内相关研究起步较晚,还有待继续深入研

究。一方面,由于国内外存在文化差异以及不同的制度环境,西方变革型领导在中国企业实践中

的有效性有待检验;另一方面,已有变革型领导的实证研究多以团队绩效、员工工作投入、工作

满意度等为结果变量,却尚未清晰揭示变革型领导对员工工作绩效的作用机制。据此,本研究拟

在理论分析的基础上,构建变革型领导、员工创造力、员工工作绩效三者之间关系的理论模型,

并开展相应的实证分析,以期探索变革型领导对员工工作绩效的影响机制,拓展变革型领导的后

果研究,深化对变革型领导作用机理的认识,同时为我国企业管理者实施变革型领导行为来激发

员工创造力、提升员工工作绩效提供更多的理论依据与决策参考。

二、研究假设与理论模型

(一)变革型领导与员工工作绩效

知识经济时代强调道德、精神与创新,创新需要变革。德行垂范指变革型领导在工作中应为

典范表率。领导在工作中始终为企业利益着想,不谋私利,将企业整体利益放在个人利益之上,

这样员工会以领导为榜样,努力为企业工作,为企业奉献,因而工作绩效也会大大提高。愿景激

励指领导通过描述企业的愿景和目标为员工指明努力方向以对员工进行激励。员工在了解企业愿

景和目标后就能清楚知道自己要为企业做什么,所以员工在领导的激励下会更加明确自己的目标

并减少错误,按照任务目标进行工作,其工作绩效自然也会提高。个性化关怀指变革型领导就员

工的工作和生活,常与员工进行有效沟通并给予指导,不断提升员工工作和生活满意度。员工因
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领导的关怀而深受感动,人际关系良好,工作积极性和工作效率就会大大提高,其工作绩效也会

显著提高。领导魅力指变革型领导在工作中能妥善处理各种困难,有很强的工作技能和业务能力,

员工深受领导影响努力学习工作技能,进而带动工作绩效水平的提高。据此,提出如下假设。

H1:变革型领导对员工工作绩效具有正向影响。

(二)变革型领导与员工创造力

变革利于激发创造力,变革型领导对员工创造力的提升具有很大作用。德行垂范表明领导十

分重视企业的利益,以身作则,为企业吃苦耐劳,能起到示范作用。员工深受领导精神的影响,

会更加努力工作,将自己的知识运用到工作中,努力思考提高企业绩效的办法,所以,德行垂范

在一定程度上会激发员工发挥创造力。愿景激励表明领导通过描述企业愿景和目标来提出高绩效

期望以激励员工努力工作。高绩效期望能鼓励员工更努力地投入工作,有利于员工凭借知识和创

造性方法解决问题,进而提高员工的创造力。个性化关怀表明领导关心员工并鼓励员工表达自己

的观点。员工得到领导的支持,更容易克服工作困难,更好地将自己的知识力量投入到工作中,

从而促使员工发挥创造力。领导魅力表明领导具有很强的专业工作技能和创新思维,凭借自身的

魅力得到员工的崇拜和尊敬,能够增强员工的使命感。员工更愿意向领导学习专业知识、技能和

创新思维,而专业的知识、技能和创新思维可以促进员工产生新想法,提高员工的创造力。据

此,提出如下假设。

H2:变革型领导对员工创造力具有正向影响。

(三)员工创造力与工作绩效

知识、智力和创造力是知识经济时代强调的内容。员工内在创造力对其工作绩效有重要影

响。富有创造力的员工,会充分运用自己所学理论知识,在工作实践中产生新的构想,并将新构

想与产品有机整合,提高工作效率。富有创造力的员工在工作中乐于奉献,领导也会更加欣赏这

样的员工,这也会大大促进领导和员工的人际关系,进而从整体上提高工作绩效。所以,员工的

知识会带来创造力,创造力也会提高工作绩效水平,并最终给企业带来更高的效益。据此,提出

如下假设。

H3:员工创造力对员工工作绩效具有正向影响。

(四)员工创造力的中介作用

根据上述推导,在工作中,领导是员工的引导者和榜样,变革型领导通过描述企业愿景和目

标来鼓励支持员工,挖掘员工的知识潜能,激发员工创造能力,提升员工工作效率和绩效,最终

为企业带来良好效益。据此,提出如下假设。

H4:员工创造力在变革型领导影响员工工作绩效的过程中发挥中介作用。

综合上述假设,本研究的理论模型如图1所示。

三、研究设计

(一)样本和数据收集

为了获取较为可靠的研究数据,本研究在江苏、浙江、上海和安徽等长三角地区的100
家高新技术企业开展问卷调查。整个调查过程分为3个阶段:第一阶段收集江苏、浙江、上
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海和安徽等地的高新技术企业信息,确定目标样本企业;第二阶段联系相关企业,并在征

得企业同意后进行调查;第三阶段整合调查问卷数据。为了减小数据的同源误差,企业各

级领导填写变革型领导部分,员工填写员工创造力和工作绩效部分,每人均独立完成问卷。

共发放问卷450份,回收问卷298份,剔除无效问卷76份,最终获得有效问卷222份。有

效样本的基本信息情况如下:性别方面,男性占57.4%,女性占42.6%;年龄方面,20岁

以下占2.4%,20~29岁占25.5%,30~39岁占37.3%,40~49岁占24.6%,50岁以上

占10.2%;教育程度方面,初中及以下占1.6%,高中占7.5%,大专占23.5%,本科占

41.4%,硕士及以上占26%。

图1 本研究的理论模型

(二)变量测量

为保证测量的内容效度,本研究在参考已有文献的基础上,运用国内外成熟的量表对各变量进

行测量。所有题项均采用通用的李克特五点量表,1表示 “非常不同意”,5表示 “非常同意”。

变革型领导。引用李超平等[5]开发的中国情境下变革型领导量表,共计26个题项,包括德

行垂范、愿景激励、个性化关怀和领导魅力等4个维度,共计24个题项。

员工创造力。参考Zhou等[17]的研究,用稍作修改而成的知识创造力单维度量表来测量员工

创造力,共计10个测量题项。

工作绩效。采用 Motowidlo等[11]编制的量表来测量员工工作绩效,主要包括任务绩效、工

作奉献和人际促进等3个维度,共计12个测量题项。

控制变量。由于员工的性别、年龄和教育程度可能对员工创造力和工作绩效会产生影响,因

此本研究将这些变量作为控制变量。

四、实证分析与研究结果

(一)信度和效度检验

本研究运用SPSS20.0和AMOS20.0统计软件进行量表信度和效度的检验。信度方面,通过

Cronbach􀆳sα值来评价,结果见表1。各变量的Cronbach􀆳sα 值均大于0.7,表明量表具有较好

的信度。运用探索性因子分析和验证性因子分析来评价各变量的效度,首先对量表进行KMO和

Bartlett球形检验,结果显示各变量的KMO 值均大于0.7,说明各变量均适合做因子分析。进一

步进行因子分析显示,各变量的因子载荷均大于0.7,各变量的平均萃取变异量 (AVE)均大于

0.7 (见表1),说明量表具有较好的聚合效度;此外,各变量AVE 平方根均大于变量之间的相
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关系数 (见表1和表2),表明量表具有较好的区分效度;拟合指标 (见表3)方面,各变量的

χ2/df 均在1~3之间,属于可接受范围,RMSEA<0.08,RMR<0.1,且GFI、CFI 和NFI
均大于0.8,因此各量表的建构效度较好。

(二)描述性统计分析

变革型领导与工作绩效 (r=0.798,p<0.01)之间呈显著正相关关系,知识型员工创造力

与工作绩效 (r=0.885,p<0.01)之间呈显著正相关关系,变革型领导与知识型员工创造力

(r=0.767,p<0.01)之间呈显著正相关关系,这表明假设 H1、假设 H2 和假设 H3 得到初步

验证。

(三)回归分析和假设检验

研究采用Baron等[18]提出的层级回归分析法,运用SPSS20.0统计分析软件对主效应和中介

效应进行检验,结果见表4。

表1 变量的信度与效度检验结果

变量 维度 Cronbach􀆳α KMO AVE AVE 平方根

变革型领导

德行垂范 0.886 0.876 0.736 0.858

愿景激励 0.838 0.799 0.810 0.900

个性化关怀 0.837 0.818 0.794 0.891

领导魅力 0.861 0.849 0.809 0.900

员工创造力 知识创造力 0.789 0.832 0.739 0.860

工作绩效

任务绩效

工作奉献

人际促进

0.852 0.834 0.758 0.871

  注:公共因子提取办法为主成分方法,因子载荷均大于0.7;所有因子负荷均具有显著性 (P<0.001)。

表2 描述性统计和相关分析

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6

性别 1.462 0.499 1

年龄 28.570 2.152 -0.106 1

教育程度 3.071 1.041 0.1311) -0.4522) 1

变革型领导 4.650 0.741 -0.018 0.3082) -0.052 1

员工创造力 4.560 0.617 0.010 0.2222) 0.022 0.7672) 1

工作绩效 4.400 0.660 -0.011 0.2362) -0.032 0.7982) 0.8452) 1

  注:N=222;1)p<0.05,2)p<0.01。

1.变革型领导与工作绩效

以变革型领导为自变量,以工作绩效为因变量进行多元回归分析,回归结果 (模型4)表明

变革型领导对工作绩效具有显著正向影响 (β=0.256,p<0.001),因此假设H1 得到验证。
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表3 各变量拟合指标数值

拟合指标 变革型领导 员工创造力 工作绩效

χ2/df 2.174 1.873 2.236

RMSEA 0.071 0.065 0.074

RMR 0.069 0.062 0.068

GFI 0.856 0.836 0.837

CFI 0.957 0.831 0.934

NFI 0.968 0.845 0.917

  注:χ2/df 表示卡方自由度比;RMSEA 表示近似误差均方根;RMR 表示均方根残差;GFI 表示拟合优度

指数;CFI表示比较拟合指数;NFI表示标准适配指数。

表4 回归分析结果

变量
员工创造力 工作绩效 工作绩效

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6

性别 0.118 0.095 0.056 0.019 -0.101 -0.076

年龄 0.838 0.056 1.206 -0.030 0.092 -0.085
教育程度 0.396 0.177 0.370 0.024 -0.156 -0.154

变革型领导 0.1623) 0.2563) 0.0933)

员工创造力 1.3293) 1.0073)

R2 0.069 0.593 0.063 0.637 0.786 0.819
Adj-R2 0.059 0.587 0.054 0.633 0.783 0.816
F 值 7.264 107.328 6.635 129.662 270.981 266.087

  注:N=222;1)p<0.05,2)p<0.01,3)p<0.001 (双尾检验)。

2.变革型领导与员工创造力

以变革型领导为自变量,以员工创造力为因变量进行多元回归分析,回归结果 (模型2)表

明变革型领导对员工创造力具有显著正向影响 (β=0.162,p<0.001),因此假设H2 得到验证。

3.员工创造力与工作绩效

以员工创造力为自变量,以工作绩效为因变量进行多元回归分析,回归结果 (模型5)表明

员工创造力对工作绩效具有显著正向影响 (β=1.329,p<0.001),因此假设H3 得到验证。

4.员工创造力的中介效应

根据Baron等[18]的研究,如果引入中介变量后,自变量与因变量之间的显著性减弱,则为

部分中介作用;如果变得不显著,则为完全中介作用。由模型6可知,引入中介变量员工创造

力,变革型领导对工作绩效的影响减弱 (β由0.256变为0.093),同时员工创造力与工作绩效显

著正相关 (β=1.007,p<0.001),所以员工创造力在变革型领导对工作绩效的影响中起部分中

介作用,假设H4 得到验证。

为进一步检验中介效应,运用Bootstrapping方法分析中介变量的间接作用,结果发现,员

工创造力在变革型领导与工作绩效之间的间接作用在95%的置信区间是 [0.413,0.547],不包

括0,间接效应显著,这进一步表明假设H4 得到验证。
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五、结论与启示

在知识经济时代背景和中国本土组织情境下,基于长三角地区100家高新技术企业222份有

效调查问卷数据,实证研究变革型领导、员工创造力和工作绩效的关系,研究结果表明:变革型

领导对员工工作绩效和创造力均具有显著的正向影响;员工创造力对工作绩效具有显著的正向影

响;变革型领导通过激发员工创造力实现员工工作绩效的提升,员工创造力在变革型领导影响工

作绩效中发挥部分中介作用。该结论揭示了知识经济时代下变革型领导对员工工作绩效的作用机

制,对我国高新技术企业的管理实践具有一定的启示作用。

第一,提高大众对变革型领导的认知程度,加强对企业管理者进行变革型领导培训。变革型

领导的4个维度对激发员工创造力有显著的影响效果。领导者要全面提升自身素养,企业要对管

理者进行系统的培训,为管理者向变革型领导转变提供指导;领导者应为员工阐释美好愿景、为

员工制定职业生涯发展规划。领导者不仅要在技能与德行方面为员工树立榜样,引导员工树立良

好的道德价值观念,而且要在工作生活方面给予员工信任支持,强化员工对变革型领导的认知与

认同,激发员工进行创造性实践的意愿。

第二,营造自由开放、支持创新的企业文化环境。经济全球化背景下,良好的企业文化氛围是企

业立于不败之地的保证。企业文化影响和制约着员工的心理与行为。创造力能够给企业带来突变式的

绩效增长,但这种增长是非持续性的,良好的企业文化氛围可为企业持续发展提供动力[19]。企业文化

的形成很大程度上取决于企业的领导方式。变革型领导者拥有独特的人格魅力和广为认可的德行,企

业员工愿意追随变革型领导左右。变革型领导不仅为员工提供个性化关怀,而且授权给下属,使员工

能够毫无后顾之忧地自由发挥自己的创造性想法;变革型领导者将企业愿景与企业文化结合起来,通

过营造自由开放、支持创新的企业文化氛围促使企业员工为实现企业愿景而不断突破自我。

第三,建立和完善个性化的员工激励机制和人才培养机制。一方面,企业应结合员工的差异化

需求建立个性化的激励机制,在创造潜质上一视同仁,在激励方法上因人而异,制定具有针对性的

差异化激励方案。另一方面,企业应不断完善创新型人才培养机制,积极开设以领导变革创新、员

工知识创造为主题的理论培训活动,通过多样化的课程体系来提高领导变革技能和员工创新能力。

企业还可以探索开展领导和员工角色互换活动,通过角色互换来加深领导和员工的相互理解。
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ImpactsofTransformationalLeadershiponWorkPerformance
intheAgeofKnowledgeEconomy

—AnEmpiricalStudyoftheMediatingEffectsofEmployees􀆳Creativity
HuangJianwen,YangZhongmin,MaoLianghu

Abstract:Intheageofknowledgeeconomy,theconceptualmodelof“transformationalleader-

ship—employeecreativity—workperformance”isconstructed.Basedon222questionnairesfrom

high-techenterprisesintheYangtzRiverDeltaAreaandbytheuseofSPSS20.0andAMOS20.

0software,anempiricalstudiediscarriedout.Theresultsshowthattransformationalleadership

hassignificantlypositiveimpactsonworkperformanceandemployees􀆳creativity;employees􀆳cre-

ativityplaysanintermediaryroleintheprocessoftransformationalleadershipinfluencingwork

performance.Itdemonstratestheinfluencing mechanism oftransformationalleadershipon

employees􀆳workperformanceandprovidessomeenlightenmentforthemanagementpracticeof

high-techenterprisesinChina.

Keywords:knowledgeeconomy;transformationalleadership;employees􀆳creativity;workper-

formance

(收稿日期:2019-01-03;责任编辑:沈秀)

·48·

常 州 大 学 学 报 (社 会 科 学 版) 2019年


