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摘　 要: 创新性工作要求对员工创造力的影响机制是创造力研究领域的前沿问题之一ꎮ文
章基于目标设置理论和社会信息加工理论ꎬ构建一个被调节的中介模型以考察创新性工作要求

影响员工创造力的中介机制及边界条件ꎮ文章以７３个团队领导和４１６名团队成员为样本ꎬ实证检

验创新性工作要求对员工创造力的影响ꎮ研究结果表明:工作卷入正向中介创新性工作要求与

员工创造力的关系ꎻ分配公平正向调节创新性工作要求与工作卷入的关系ꎻ创造性工作要求

通过工作卷入对员工创造力的间接效应受到分配公平的正向调节作用ꎮ研究结论有助于我们

理解创新性工作要求影响员工创造力的心理机制ꎬ为管理者采取有效措施提升员工创造力提

供指导ꎮ
关键词: 创新性工作要求ꎻ工作卷入ꎻ分配公平ꎻ员工创造力

中图分类号:Ｆ２７０　 　 文献标志码:Ａ　 　 文章编号:１０００ ２１５４(２０１８)０２ ００３７ ０９
ＤＯＩ:１０. １４１３４ / ｊ. ｃｎｋｉ. ｃｎ３３￣１３３６ / ｆ. ２０１８. ０２. ００４

Ｔｈｅ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ Ｃｒｅａｔｉｖｅ Ｊｏｂ Ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ｏｎ Ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ: ｔｈｅ Ｍｅｄｉａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ
Ｊｏｂ Ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ａｎｄ ｔｈｅ Ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｖｅ Ｊｕｓｔｉｃｅ

ＭＡ Ｙｉｎｇ￣ｓｈｕａｎｇ１ꎬ２ꎬ ＺＨＡＮＧ Ｈａｏ￣ｍｉｎ１ꎬ ＭＡ Ｊｕｎ１

(１. Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｓｈａｎｇｈａｉ ２００４４４ꎬ Ｃｈｉｎａꎻ
２. Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｃｏｌｌｅｇｅꎬ Ｈｕａｎｇｇａｎｇ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｈｕａｎｇｇａｎｇ ４３８０００ꎬ Ｃｈｉｎａ)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｔｈｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ｆｏｒ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｉｓ ｏｎｅ ｏｆ ｔｈｅ ｌｅａｄｉｎｇ ｐｒｏｂｌｅｍｓ ｉｎ ｔｈｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｒｅａ. Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｇｏａｌ￣ｓｅｔｔｉｎｇ ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｓｏｃｉａｌ ｉｎｆｏｒｍａｔｉｏｎ ｐｒｏｃｅｓｓｉｎｇ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｗｅ ｃｏｎｓｔｒｕｃｔ ａ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｍｏｄｅｌ
ｔｏ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｅ ｔｈｅ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ａｎｄ ｂｏｕｎｄａｒｙ ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ａｆｆｅｃｔｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ. Ａｎ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ
ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｓ ｃｏｎｄｕｃｔｅｄ ｗｉｔｈ ａ ｓａｍｐｌｅ ｏｆ ７３ ｔｅａｍ ｌｅａｄｅｒｓ ａｎｄ ４１６ ｔｅａｍ ｍｅｍｂｅｒｓꎬ ｅｘｐｌｏｒｉｎｇ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ｏｎ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ. Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ｊｏｂ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｅｄｉａｔｅｓ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ａｎｄ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙꎬ ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｖｅ ｊｕｓｔｉｃｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ａｎｄ ｊｏｂ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ.
Ｔｈｅ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ｏｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ ｖｉａ ｊｏｂ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔ ｗａｓ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｂｙ ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｖｅ ｊｕｓｔｉｃｅ. Ｔｈｅ
ｃｏｎｃｌｕｓｉｏｎ ｏｆ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｗｉｌｌ ｈｅｌｐ ｕｓ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄ ｔｈｅ ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔ ａｆｆｅｃｔｉｎｇ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ
ａｎｄ ｐｒｏｖｉｄｅ ｇｕｉｄａｎｃｅ ｆｏｒ ｍａｎａｇｅｒｓ ｔｏ ｔａｋｅ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅ ｍｅａｓｕｒｅｓ ｔｏ ｉｍｐｒｏｖｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: ｃｒｅａｔｉｖｅ ｊｏｂ ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔꎻ ｊｏｂ ｉｎｖｏｌｖｅｍｅｎｔꎻ ｄｉｓｔｒｉｂｕｔｉｖｅ ｊｕｓｔｉｃｅꎻ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｃｒｅａｔｉｖｉｔｙ



一、 引　 言

员工创造力是指员工在工作过程中提出的新奇而有用的想法[１]ꎮ已有研究表明创造力作为组织赢得

竞争优势的关键因素[２－３]ꎬ其产生不仅取决于组织工作氛围[４]、员工个体特质[５－６]和行为[７]ꎬ还取决于工作

任务对创新的内在要求[８]ꎮ在创新驱动发展战略深入实施的时代背景下ꎬ如何通过创新性工作要求激发

员工的创造力ꎬ发挥创新对发展的支撑作用ꎬ已成为企业不断提高质量、效益和竞争力的关键要素ꎬ也成为

研究者们关注的重点话题ꎮ然而已有关于创新性工作要求对员工创造力预测的研究结论并不一致ꎮ部分研

究认为创新性工作要求对员工创造力有正向影响作用[９－１０]ꎬ也有研究表明二者之间存在负相关关

系[１１－１２]ꎬ观点对立的背后折射出创新性工作要求与员工创造力之间的关系复杂性ꎬ我们对创新性工作要

求影响员工创造力的内在机理模糊ꎬ仍需深入研究ꎮ
已有研究表明创新性工作要求对创造力的影响ꎬ并非主要来自于上级主管的行为作用ꎬ也取决于员工

对创新性工作要求认知理解后的心理状态[１０]ꎮ工作卷入作为积极心理学中的重要概念ꎬ是指的员工在心

理上对工作的认同程度[１３]ꎮ从组织管理角度来看ꎬ工作卷入可以激发员工的工作动机ꎬ随着工作卷入程度

增强员工更能在工作中做到全力以赴ꎬ从而提升组织绩效ꎻ从员工个体角度来看ꎬ随着工作卷入程度增强

员工将全神贯注于工作ꎬ有助于产生新奇和有用的想法[１４]ꎮ此外ꎬ分配公平在管理实践中受到广泛关注ꎬ
已成为在我国本土情境下研究员工态度及行为的重要情境因素之一[１５]ꎮ分配公平作为员工对投入与回报

是否公平的心理感知ꎬ影响着员工的工作态度和行为ꎬ以及对组织目标和工作要求的心理和行为反应[１６]ꎬ
是研究创新性工作要求与员工创造力关系不容忽视的重要边界条件ꎮ

基于以上分析ꎬ本文以创新性工作要求对员工创造力的影响机制为出发点ꎬ通过分析工作卷入的中介

作用、分配公平的调节作用ꎬ探讨本研究的理论贡献和管理启示ꎬ旨在为在企业通过创新性工作要求激发

员工创造力提供指导和借鉴ꎮ

二、 理论基础与研究假设

(一) 创新性工作要求、工作卷入与员工创造力

创新性工作要求是指员工感知到的组织期望或需要其产生与工作相关的具有创新性的想法[８]ꎬ向员

工传递了产生创造力是组织所期望的工作行为ꎬ在心理学研究文献中ꎬ创新性工作要求意味着工作所涉及

的生理、社会和组织等方面的高标准、严要求任务需要员工通过努力而完成[１７]ꎬ是员工从事创新活动的外

部目标[１０]ꎮ
员工对工作目标和任务意义的理解会影响其对工作的心理认同程度ꎮ工作卷入是个体对其所从事的

或将要致力于的工作的心理认同ꎬ是从心理上认同其工作的一种认知或信念状态ꎬ反映了员工对自己目前

所从事工作的投入程度[１８]ꎮ工作卷入是一种高度依赖于工作情境的态度特征ꎬ并不是个体与生俱来的人

格特质ꎬＢｏｚｉｏｎｅｌｏｓ[１９]的实验研究验证了人格特征与工作卷入的相关性较弱ꎬ而与组织或工作相关的情境

因素能够更好地预测个体的工作卷入ꎬ即工作环境特征或工作类型影响着个体的工作卷入程度ꎮ工作卷入

的前因变量包括组织情境以及个体特质与组织情境的交互作用ꎬ其中工作特征是组织情境中影响工作卷

入的重要因素ꎮ已有实证研究表明ꎬ工作特征模型中的任务重要性和工作反馈与工作卷入显著正相关ꎬ与
枯燥、乏味的工作相比ꎬ员工更易卷入复杂、有挑战性的工作[２０]ꎮ

目标设置理论认为ꎬ目标自身具有激励作用ꎬ能驱动员工将需要转变为动机并引导行为努力方向[２１]ꎮ
创新性工作要求使员工感知到组织期望其能够不断尝试运用新方法来解决问题ꎬ通过创新来满足工作要

８３ 商　 业　 经　 济　 与　 管　 理 ２０１８ 年



求ꎮ创新性工作要求所具有的复杂性和挑战性外部目标特性ꎬ传递了组织对员工的创新期待ꎬ有助于员工

感知任务意义ꎬ增强其对当前工作及组织的心理认同感ꎬ形成积极的工作态度ꎬ全神贯注投身于工作中ꎮ
工作卷入是个体从心理上认同其工作的态度特征ꎬ学者们已证实个体的态度状态是行为结果的主要

前因变量[２２]ꎮＨａｓｓａｎ[２３]在对公务员的工作卷入研究中发现ꎬ当公务员感知到工作重要性时ꎬ倾向于更多地

卷入到工作中ꎬ投入更多的精力去完成具有挑战性的工作ꎮ工作卷入已被学者们视为影响组织绩效和个体

动机的主要因素ꎬ在工作中具有高工作卷入水平的个体将会付出更多的努力来实现组织目标ꎬ全神贯注于

工作将会增强问题处理动机ꎬ进而对工作绩效及其他相关结果产生积极影响ꎮ
当员工由任务意义驱动而卷入工作时ꎬ能够促使其付出更多的努力产生新奇和有用的想法并努力去

实现[１４]ꎮ创造力的产生要求参与者更多地卷入到创造过程中ꎬ当员工主动卷入工作并聚焦于工作时ꎬ有助

于其创造性地开展工作ꎮ由上述分析可知ꎬ创新性工作要求的目标实现需要个体真正卷入到工作中ꎬ高度

的工作卷入能提高个体的创造力水平ꎬ工作卷入对员工创造力具有预测作用[２４]ꎮ因此ꎬ本文提出以下假

设:
假设１:工作卷入在创新性工作要求与员工创造力之间起中介作用ꎮ

(二) 分配公平的调节作用

分配公平是指员工感知到的组织分配绩效结果的公平性ꎬ是员工对其付出的努力和投入与得到的奖

励和回报比较后的公平感知[２５]ꎬ影响着个体对工作的心理认知和情感投入[１５]１６１ꎬ是与工作相关的态度或

行为的关键驱动因素之一ꎮ员工在努力实现创新性工作要求的目标过程中需要在常规工作基础上付出额

外的脑力、体力和精力ꎬ组织对员工的额外付出给予价值认同和补偿十分重要ꎬ会对员工的工作认同、工作

态度和行为产生直接影响[２６]ꎮ
根据工作卷入动机理论模型[２７]ꎬ工作是满足个体需要或期望的潜在力量ꎬ分配公平是员工对其将要

付出的努力和投入的期望因素之一ꎮ当员工感知到分配公平时ꎬ亦会从心理上认同工作[２８]ꎬ表现为工作卷

入ꎬ反之则不然ꎮ由此可见ꎬ在分配公平程度不同的条件下ꎬ创新性工作要求对工作卷入的促进作用不同ꎬ
因此本文引入分配公平作为创新性工作要求与工作卷入之间的调节变量ꎮ

社会信息加工理论指出ꎬ员工的态度和行为会根据从环境中获取的信息而调整[２９]ꎮ分配公平的高低

决定了员工从事创新性工作的意愿以及对工作卷入程度的高低ꎮ在高分配公平条件下ꎬ员工对创新性工作

要求拥有积极的情绪ꎬ更愿意卷入工作ꎬ进一步增强了创新性工作要求对工作卷入的影响作用ꎮ因此ꎬ本文

提出以下假设:
假设２:分配公平在创新性工作要求与工作卷入之间起调节作用ꎻ分配公平程度越高ꎬ创新性工作要求

对工作卷入的正向影响越强ꎮ
根据 Ｅｄｗａｒｄｓ 等[３０]的理论分析ꎬ当自变量通过中介变量影响因变量之间的中介作用受到调节变量的

影响时ꎬ就存在有被调节的中介作用ꎮ本文在假设１提出工作卷入在创新性工作要求与员工创造力之间起

中介作用ꎬ在假设２中提出分配公平程度不同ꎬ创新性工作要求对工作卷入的影响有差异ꎮ根据 Ａｍａｂｉｌｅ[３１]

的内外动机协同理论ꎬ只有蕴含积极信息、有助于工作目标达成的外部激励才能对内在动机有促进作用ꎬ
进而实现内外动机协同ꎮ根据上述分析ꎬ我们认为创新性工作要求通过工作卷入影响员工创造力的间接作

用强度取决于员工感知的分配公平程度ꎮ具体而言ꎬ分配公平程度越高ꎬ创新性工作要求通过工作卷入对

员工创造力的间接效应越强ꎮ因此ꎬ本文提出以下假设:

图１　 理论模型

假设３:分配公平调节创新性工作要求与员工创造力

之间通过工作卷入中介作用的间接关系ꎬ即分配公平程

度越高ꎬ创新性工作要求对工作卷入的正向作用越强ꎬ从
而增强创新性工作要求对员工创造力的正向作用ꎮ

综上分析ꎬ本文的理论模型如图１所示ꎮ
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三、 研究设计

(一) 研究对象

本研究的数据通过问卷调查法获取ꎬ问卷采取现场发放、现场回收方式完成ꎮ调研时间为２０１６年７月至

２０１７年３月ꎮ调查对象为来自武汉的６家企业的管理和技术人员ꎬ企业涉及计算机、通信和金融等行业ꎮ为避

免研究结果受共同方法偏差的影响ꎬ本研究采取 Ｊａｎｓｅｎ 等[３２] 建议的配对样本多源时滞数据收集方式ꎬ设
计了员工版和领导版问卷ꎬ从员工和其直接领导两个来源收集数据ꎮ员工版问卷包含创新性工作要求、工
作卷入和分配公平三个员工自评量表的题项ꎬ领导版问卷包含员工创造力他评量表的题项ꎬ员工填写问卷

一个月后其直接领导再对其创造力进行评分ꎮ共发放５６５套问卷ꎬ回收剔除无效样本后ꎬ最后共计７３个团队

４１６套有效匹配问卷ꎬ有效回收率为７３. ６３％ ꎮ

(二) 变量测量

除控制变量外ꎬ变量测量均采用李克特五级量表ꎬ不同等级由５(非常同意)到１(非常不同意)表

示ꎮ
创新性工作要求:采用 Ｙｕａｎ 等[１１]开发的５题项量表ꎮ示例题项如:“我的工作职责包含了寻找新技术

和新方法”“将新观点和想法引入组织是我工作的一部分” “我的工作要求我尝试运用新方法来解决问

题”ꎮ该测量的克伦巴赫 α 值为０. ８５０ꎮ
工作卷入:采用 Ｋａｎｕｎｇｏ[３３]开发的１０题项量表ꎮ示例题项如:“对我来说ꎬ最重要的事中包含有我当前

的工作”“我完全投身于现在的工作中”“我与当前的工作有非常强的联系ꎬ难以割舍” “我将工作视为我

的生活中心”“我多数时间能够全神贯注于工作”ꎮ该测量的克伦巴赫 α 值为０. ８７０ꎮ
分配公平:采用 Ｓｗｅｅｎｅｙ[３４]开发的１１题项量表ꎮ示例题项如:“在本部门ꎬ升职或计划外加薪通常取决

于员工的工作绩效”“如果我的工作非常出色ꎬ我会得到升职或更好的工作”“主管对我的绩效评估结果公

平ꎬ准确地反映了我的实际工作业绩”“如果我的工作出色ꎬ我会得到现金奖励或计划外的加薪”ꎮ该测量

的克伦巴赫 α 值为０. ８１０ꎮ
员工创造力:采用 Ｆａｒｍｅｒ 等[３５]开发的４题项量表ꎮ示例题项如:“该员工在工作中ꎬ会优先尝试新观点

或新方法”“该员工在工作中ꎬ会寻求新方法或新途径来解决问题”“该员工在工作中ꎬ会产生与工作领域

相关的开拓性想法”“该员工在工作中ꎬ是一个非常优秀的创造力典范”ꎮ该测量的克伦巴赫 α 值为０. ９２０ꎮ
控制变量:为避免本研究中变量间的因果关系受到一些不相关变量的影响ꎬ我们控制了性别、年龄、学

历和司龄等人口学变量对研究的影响ꎮ其中ꎬ性别以“１”和“２”分别代表男性和女性ꎻ年龄以实际年龄表

示ꎻ学历分为高中及以下、大专、本科和研究生及以上四个等级ꎻ司龄以实际工作年限表示ꎮ

四、 研究结果

(一) 验证性因子分析

在理论假设检验前ꎬ先运用 ＡＭＯＳ ２２. ０进行验证性因子分析ꎬ评估创新性工作要求、工作卷入、分配

公平和员工创造力四个主要变量的区分效度(表１)ꎬ并将模型之间的拟合指数进行分析比较ꎮ结果表明四

因子模型的拟合指标均优于其他三个模型ꎬ且各项指标均达到了判断标准的要求ꎬ说明本研究中变量测量

的区分效度较高ꎬ四因子模型是最佳的适配模型ꎮ
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表１　 验证性因子分析结果(ｎ ＝ ４１６)

模型 χ２ ｄｆ ｘ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＳＲＭＲ ＲＭＳＥＡ

单因子模型 １７８３. ６００ ４０５ ４. ４０４ ０. ４３３ ０. ３９１ ０. １０４ ０. ０９１

二因子模型 １４２６. ６４７ ４０４ ３. ５３１ ０. ５７９ ０. ５４７ ０. ０９４ ０. ０７８

三因子模型 ９３２. ６９０ ４０２ ２. ３２０ ０. ７８２ ０. ７６４ ０. ０７３ ０. ０５６

四因子模型 ５５７. ０７８ ３９９ １. ３９６ ０. ９３５ ０. ９２９ ０. ０４９ ０. ０３１

　 　 注:单因子模型:创新性工作要求 ＋ 工作卷入 ＋ 分配公平 ＋ 员工创造力ꎮ
二因子模型:创新性工作要求 ＋ 工作卷入 ＋ 分配公平、员工创造力ꎮ
三因子模型:创新性工作要求、工作卷入 ＋ 分配公平、员工创造力ꎮ
四因子模型:创新性工作要求、工作卷入、分配公平、员工创造力ꎮ

(二) 共同方法偏差检验

为降低共同方法偏差的影响ꎬ本研究采用配对样本多源时滞调查方法ꎬ问卷中采取隐匿研究目的和变

量名称等控制措施ꎬ事后依据 Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等[３６]的建议运用多质多法检验共同方法偏差ꎮ具体做法是在四因

子模型基础上ꎬ新增员工版和领导版问卷中由自评式、他评式被测构念所构成的两个潜在因子ꎬ构建六因

子模型ꎮ六因子模型的拟合指数为 χ２ ＝ ５２２. ９４０ꎬｄｆ ＝ ３９６ꎬＣＦＩ ＝ ０. ９４８ꎬＴＬＩ ＝ ０. ９４３ꎬＲＭＥＳＡ ＝ ０. ０２８ꎮ潜在

因子控制前后的结果对比发现ꎬ六因子模型的 χ２有显著改变(△χ２ ＝ ３４. １３８ꎬ△ｄｆ ＝ ３ꎬＰ < ０. ０１０)ꎬ由于

△χ２容易受测量样本量的影响[３７]ꎬ因此对比时还需要考察其他拟合指数的变化量ꎬ控制前后△ＣＦＩ ＝
０. ０１３ꎬ△ＴＬＩ ＝ ０. ０１４ꎬ△ＲＭＥＳＡ ＝ ０. ００３ꎬ变化幅度均在０. ０２０以下ꎬ说明共同方法偏差对本研究不存在严

重的影响[３８]ꎮ

(三) 描述性统计

变量的均值、标准差和变量间的相关系数如表２所示ꎮ结果显示主要研究变量与员工创造力之间有着

显著的相关性ꎬ符合理论预期ꎮ信度系数均大于０. ７ꎬ达到了可接受水平ꎮ

表２　 描述性统计结果和相关系数矩阵

变量名称 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８

１. 性别 １. ４３０ ０. ４９６

２. 年龄 ３２. １８５ ６. １６０ － ０. １６７∗∗

３. 学历 ２. ９０６ ０. ８００ － ０. ０６２ － ０. １１２∗

４. 司龄 ６. １７５ ４. ６２８ － ０. ０９４ ０. ７９７∗∗ － ０. １２１∗

５. 创新性工作要求 ３. ２９０ ０. ５４１ － ０. ０５７ － ０. １５０∗∗ － ０. ０４６ － ０. １６３∗∗ (０. ７７１)

６. 工作卷入 ３. ４１２ ０. ４６１ ０. ０８１ － ０. ０９３ ０. ０４３ － ０. ０９９∗ ０. １８９∗∗ (０. ７５２)

７. 分配公平 ３. ５５９ ０. ４８９ － ０. ００９ ０. ０１６ － ０. ００３ ０. ０３６ － ０. ００７ ０. ３２９∗ (０. ７８１)

８. 员工创造力 ３. ３２６ ０. ５４６ ０. １０３∗ － ０. ０２７ － ０. ０１０ － ０. ０４２ ０. １４８∗∗ ０. １６５∗∗ ０. ０３９ (０. ７３８)

　 　 注:ｎ ＝ ４１６ꎬ对角线上括号内标注为内部一致性系数ꎮ∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１(双尾检验)ꎮ

(四) 假设检验

本文主要采用层级回归并以 ＳＰＳＳ ２２. ０和 ＭＰＬＵＳ ７. ０为分析工具来验证上述假设ꎬ回归分析前首先对

自变量、中介变量和调节变量进行中心化处理[３９]ꎬ层级回归分析结果见表３ꎮ
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表３　 层级回归分析结果

变量
工作卷入 员工创造力

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５
性别 ０. ０８１ ０. ０７３ ０. １２９ ０. １０２ ０. １１６
年龄 ０. ０００ ０. ０００ ０. ００５ ０. ００４ ０. ００５
学历 ０. ０２９ ０. ０３６ ０. ００３ － ０. ００８ － ０. ００１
司龄 － ０. ００５ － ０. ００６ － ０. ００６ － ０. ００６ － ０. ００５

创新性工作要求 ０. １５９∗∗ ０. １７５∗∗ ０. １５７∗∗ ０. １３２∗∗

分配公平 ０. ３０２∗∗

创新性工作要求 × 分配公平 ０. ２８９∗∗

工作卷入 ０. １８４∗∗ ０. １５６∗∗

Ｒ２ ０. ０５０ ０. １８８ ０. ０３５ ０. ０２４ ０. ０５２
△Ｒ２ ０. １３８ ０. ０１７
Ｆ ４. ２９８∗∗ １３. ５２９∗∗ ３. ０１７∗ ３. ０７９∗ ３. ７３９∗∗

　 　 注:表中系数为非标准化系数ꎮ∗ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗ｐ < ０. ０１(双尾检验)ꎮ

假设１旨在研究创新性工作要求与员工创造力之间的中介作用ꎮ本研究首先按照 Ｂａｒｏｎ 等[４０] 检验中

介作用的步骤检验工作卷入的中介作用ꎮ模型１显示ꎬ创新性工作要求对工作卷入有正向影响(β ＝ ０. １５９ꎬ
Ｐ < ０. ０１)ꎻ模型３显示创新性工作要求对员工创造力有正向影响(β ＝ ０. １５７ꎬＰ < ０. ０５)ꎻ模型４显示工作卷

入对员工创造力有正向影响(β ＝ ０. １８４ꎬＰ < ０. ０１)ꎻ模型５显示当工作卷入进入回归方程ꎬ创新性工作要求

对员工创造力的正向影响下降ꎬ但仍显著(β ＝ ０. １３２ꎬＰ < ０. ０１)ꎬ表明工作卷入在创新性工作要求与员工

创造力之间起部分中介作用ꎮ由此假设１成立ꎮ
为进一步验证中介效应的显著性ꎬ本文根据 Ｗａｎｇ 和 Ｐｒｅａｃｈｅｒ[４１] 的建议运用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法检验中介作

用的大小ꎮ检验结果显示ꎬＢｏｏｔｓｔｒａｐ 样本数为１０００时ꎬ中介作用的效应值为０. ０２６ꎬ９５％置信区间为[０. ００７ꎬ
０. ０５５]ꎬ不包含０ꎬ结果表明工作卷入在创新性工作要求与员工创造力之间起正向中介作用ꎮ上述结果进

一步验证了假设１ꎮ

　 图２　 分配公平对创新性公平要求与工作

　 卷入关系的调节效应

假设２旨在揭示分配公平对创新性工作要求与工作卷入

关系的调节作用ꎬ模型２显示创新性工作要求与分配公平的

交互项系数(β ＝ ０. ２８９ꎬＰ < ０. ０１)显著ꎮ由此假设２成立ꎮ为进

一步检验分配公平的调节作用效果ꎬ我们对回归线斜率在高

分配公平(均值加一个标准差)和低分配公平(均值减一个标

准差)条件下进行了显著性估计ꎬ结果显示ꎬ高分配公平条件下

回归线斜率为显著的正值(β ＝ １. ３４５ꎬｔ ＝ ７. ３１７ꎬＰ < ０. ０１)ꎬ低
心理弹性条件下斜率为显著的正值(β ＝ １. ０６２ꎬｔ ＝ ７. ５３７ꎬＰ <
０. ０１)ꎬ具体调节效应结果见图２ꎮ假设２得到进一步支持ꎮ

假设３预测分配公平调节创新性工作要求与员工创造力

之间通过工作卷入中介作用的间接关系ꎮ本文根据单层次第

一阶段被调节的中介检验方法[４２]ꎬ以 ＭＰＬＵＳ ７. ０为分析工

具ꎬ检验结果见表４ꎮ由表４可知ꎬ分配公平调节工作卷入在创新性工作要求与员工创造力之间的中介作用ꎬ
在高分配公平和低分配公平条件下ꎬ创新性工作要求对员工创造力的直接效应差异不显著ꎬ而通过工作卷

入这一中介变量对员工创造力的间接效应差异显著ꎮ具体来说ꎬ在高分配公平条件下ꎬ间接效应的９５％置

信区间为[０. ０１３ꎬ０. ０９７]ꎬ不包含０ꎬ即创新性工作要求通过工作卷入影响员工创造力的间接效应显著ꎻ在
低分配公平条件下ꎬ间接效应的９５％置信区间为[ － ０. ００９ꎬ０. ０３４]ꎬ包含０ꎬ即创新性工作要求通过工作卷

入影响员工创造力的间接效应不显著ꎻ但间接效应差异显著(△γ ＝０. ０４７)ꎬ９５％置信区间为[０. ０１１ꎬ０. ０９６]ꎬ
不包含０ꎮ由此假设３成立ꎮ
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表４　 第一阶段被调节的中介作用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 检验结果

调节变量:分配公平

创新性工作要求(Ｘ)→工作卷入(Ｍ)→员工创造力(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

分配公平( ＋ １ｓ. ｄ. ) ０. １２７ [０. ００５ꎬ０. ２６７] ０. ０５２ [０. ０１３ꎬ０. ０９７] ０. １７９ [０. ０５３ꎬ０. ３１２]
分配公平( － １ｓ. ｄ. ) ０. １２８ [ － ０. ０１８ꎬ０. ２８５] ０. ００５ [ － ０. ００９ꎬ０. ０３４] ０. １３３ [ － ０. ０２３ꎬ０. ２８０]

差异 － ０. ００１ [ － ０. ２１３ꎬ０. ２１４] ０. ０４７ [０. ０１１ꎬ０. ０９６] ０. ０４６ [ － ０. １５３ꎬ０. ２７１]

　 　 注:表中系数为非标准化系数ꎬＢｏｏｔｓｔｒａｐ 样本数为１０００ꎮ

五、 结论与讨论

(一) 结　 论

本研究基于目标设置理论和社会信息加工理论ꎬ通过来自６家企业７３个团队的４１６对上下级匹配数据ꎬ
采用层级回归、Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法中介效应检验及第一阶段被调节的中介效应检验方法考察了创新性工作要求

与员工创造力的关系ꎬ进一步补充了“创新性工作要求—员工创造力”关系的内容ꎮ研究结果主要包括:
(１)工作卷入正向中介创新性工作要求与员工创造力的关系ꎻ(２)分配公平正向调节创新性工作要求与工

作卷入的关系ꎻ(３)创造性工作要求通过工作卷入的中介作用对员工创造力的间接效应受到了分配公平

的正向调节作用ꎮ以上研究结果丰富和拓展了创造性工作要求与员工创造力之间的关系研究ꎬ同时对企业

人力资源管理工作也具有重要的启示作用ꎮ

(二) 理论贡献

本研究从员工认知心理状态的工作卷入视角ꎬ揭示创新性工作要求影响员工创造力的内在机制和边

界条件ꎬ具有重要的理论意义ꎮ
首先ꎬ揭示创新性工作要求对员工创造力影响的心理认同过程ꎬ证实工作卷入是创新性工作要求影响

员工创造力的一个中介变量ꎮ过往的研究讨论了创新性工作要求对工作卷入的影响[２０]ꎬ以及工作卷入与

员工创造力的关系[２４]ꎬ但截至目前未有学者将上述构念整合在同一个理论框架下加以研究ꎮ本研究证实

了工作卷入在创新性工作要求与员工创造力之间起中介作用ꎬ揭示了员工对角色要求和组织期待的心理

认同有助于增强其创新的自我意愿ꎬ丰富了创新性工作要求影响员工创造力的作用机制ꎮ
其次ꎬ基于社会信息加工理论证实分配公平对创新性工作要求与工作卷入二者关系的调节作用ꎬ以及

分配公平对创新性工作要求与员工创造力之间通过工作卷入中介作用的间接关系具有调节作用ꎮ以往研

究表明创新性工作要求对员工创造力的影响主要取决于员工创新的内在兴趣和对组织价值感知的高

低[１０]ꎬ但没有揭示分配公平的影响及作用ꎮ本研究验证了分配公平所蕴含的积极信息对创新性工作要求

下的工作卷入具有促进作用ꎬ从而丰富了我们对创新性工作要求与员工创造力关系的边界条件的认识ꎮ

(三) 管理启示

本研究结果为企业如何通过创新性工作要求促进员工创造力提供了三点重要启示ꎮ
首先ꎬ为创新性工作要求创设情境ꎮ过往研究将创新行为视为员工自发的角色外行为ꎬ而将创新要求

纳入员工的工作要求亦为组织的可持续创新发展提供了可能[１０]ꎮ但创新性工作要求需要在合适的情境

下ꎬ才能有效促进创造力ꎮ本研究发现员工必须感知到创新性工作要求的重要性并产生心理认同后ꎬ才会

增强将要求付诸行动的意愿ꎬ同时员工对组织的分配公平感对其心理认同具有促进作用ꎮ因此ꎬ在管理实

践中ꎬ管理者需要意识到激励员工从事创新活动不仅仅是将创新纳入其工作职责ꎬ还应为员工提供创新所

必需的资源要素ꎬ营造分配公平氛围ꎬ增强员工对创新性要求的工作卷入ꎬ激发其从事创新性工作的意愿ꎮ
其次ꎬ关注员工的工作卷入程度ꎮ本研究发现可以通过加强员工对创新性工作要求的心理认同来激发

其创造力ꎮ因此ꎬ管理者应关注员工对创新性工作要求的工作卷入程度ꎬ充分认识到工作卷入对于提升员

工创造力水平具有重要作用ꎮ在管理实践中需要创设情境提高员工对创新性工作要求的心理认同ꎬ提高工
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作卷入程度ꎮ例如:通过价值认同促进员工职业认同ꎬ加强员工对创新过程的工作卷入而激发其创新潜能ꎬ
使员工由简单完成任务式的尽力工作向思想上艰苦奋斗勤于动脑的尽心工作转变[４３]ꎬ进而提升创造力水平ꎮ

第三ꎬ建立和维护组织分配公平氛围ꎮ在中国本土情境下ꎬ与程序公平和互动公平相比较ꎬ对员工公平

感知影响最重要的因素是分配制度公平[４４]ꎮ本研究发现ꎬ分配公平对创新性工作要求与工作卷入的关系

具有调节作用ꎬ良好的分配公平氛围是在创新性工作要求下提高员工工作卷入程度的组织环境保障ꎮ因
此ꎬ在管理实践中ꎬ管理者应关注员工对其付出的努力和投入后得到的奖励和回报的公平感知ꎬ通过完善

人力资源管理工作ꎬ以公平为导向改革分配制度ꎬ通过建立合理的绩效分配体系ꎬ积极营造分配公平氛围ꎬ
使员工在心理认同的基础上ꎬ提高创新内在动机ꎬ提升其从事创新性工作的心理意愿ꎮ

(四) 局限与展望

本研究虽提出了新的研究视角ꎬ但仍有待于后续研究进一步改进和完善存在的不足之处ꎮ首先ꎬ我们

仅仅基于工作卷入视角探讨了创新性工作要求对员工创造力影响的心理过程ꎬ并没有完整地反映创新性

工作要求影响员工创造力的作用机制ꎬ后续研究可以从不同的理论视角来探索其作用机制ꎻ其次ꎬ本研究

中分配公平对创新性工作要求与员工创造力之间直接关系的调节作用并不显著ꎬ只有第一阶段调节和第

一阶段被调节的中介效应显著ꎬ并没有完整地揭示创新性工作要求影响员工创造力的边界条件ꎬ后续研究

可以进一步深入探讨创新性工作要求与员工创造力之间直接效应和间接效应的边界条件ꎮ
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