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化压力为创新:上级发展性反馈与 

自我效能感的调节作用 

安彦蓉 杨东涛 刘云
1
 

(南京大学 商学院,江苏 南京 210093) 

【摘 要】：在压力中创新已成为企业对员工的基本要求，在此基础上，如何进一步提升员工创造力是企业管理

者关注的重要问题。基于资源保存理论，检验上级发展性反馈与创造力自我效能感对挑战性压力源和员工创造力之

间关系的影响机制。采用问卷调查法对 372个企业员工样本数据进行分析发现，挑战性压力源对员工创造力具有显

著正向影响；上级发展性反馈正向调节挑战性压力源和员工创造力间的关系并正向影响员工创造力自我效能感；员

工创造力自我效能感正向调节挑战性压力源和员工创造力之间的关系；同时，上级发展性反馈对挑战性压力源和员

工创造力关系的调节作用是通过员工创造力自我效能感的中介作用实现的。 
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0 引言 

在当前动荡变化的商业环境中，创新是组织获得竞争优势的基础，员工创新表现即员工创造力成为组织成功和维持竞争力

的关键驱动力[1]。员工创造力是指组织情境下个体产生的新颖、有用的想法或观点，上述想法或观点有助于企业在产品、服务、

管理、流程等方面的提升[2]。随着外部竞争日益激烈，高工作压力(工作负荷、任务复杂性、时间压力等)成为组织环境中的重要

特征，工作压力作为影响员工创造力的重要情景因素，备受学者关注[3]。在 Cavanaugh等[4]提出的双元压力源理论框架下，实证

研究普遍认为，阻断性压力源(Hindrance Stressor)所带来的压力是个体无法克服的，会使个体面临认知资源损耗和情绪耗竭，

自我效能感降低，从而对员工创造力产生消极作用[5]。然而，对于挑战性压力源(Challenge Stressor)与员工创造力之间的关系，

学者们得出不同的研究结论。较多研究认为，挑战性压力源是个体能够克服的，并且个体一旦克服压力就能在工作绩效和未来

成长发展方面获得回报[6]。因此，挑战性压力源能增强个体学习动机，提升员工创造力[7]。另一些研究认为，挑战性压力源会使

个体产生焦虑、紧张、沮丧等消极情绪[8],因此，与员工创造力之间为负向关系[9]和倒 U 型关系[10]。挑战性压力源和员工创造力

之间关系的不一致，引出一个新问题：在什么条件下挑战性压力源对员工创造力会产生正向或负向影响[11]?基于此，有必要进一

步研究挑战性压力源和员工创造力之间的关系，探讨在什么情况下挑战性压力源能够促进员工创造力，以便为企业管理实践提

供参考[12]。 

资源保存理论为本研究提供了一个新视角。根据资源保存理论，拥有较多资源的个体不易受到资源损失的攻击，会更有能

力获得资源，所获得的资源会产生更大的资源增量[13]。因此，当员工能够获得更多的资源时，就能够减少挑战性压力源对自身
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资源的损耗，从而表现出更好的工作绩效。资源保存理论提出 4 种资源类型，分别为物质性资源、条件性资源、人格特质和能

源性资源。在创造力交互作用理论框架下[14],上述资源可以理解为从外部环境和从内部特质两个渠道获得。基于此，本研究试图

从情境因素和个体因素两个层面，寻找影响挑战性压力源和员工创造力之间关系的“资源”,并探讨资源如何影响挑战性压力源

和员工创造力之间的关系。情境因素层面，由于工作场所中员工上级领导掌握着团队内部资源，能够决定工作资源分配，因而

来自领导的资源是员工应对挑战性压力源的重要影响因素[15]。同时，员工提出新颖有用的想法需要来自外界的支持，尤其是上

级反馈[16]。个体因素层面，员工以何种态度和方法应对工作压力，一定程度上取决于员工是否对自己有信心。创造力自我效能

感作为个体自有心理资源，代表个体对自身能力的判断，能够对员工绩效产生影响[17]。因此，本研究关注上级发展性反馈和创

造力自我效能感两个变量，将其作为调节挑战性压力源作用机制的资源。 

综上，本文围绕挑战性压力源如何影响员工创造力这一问题展开研究，将资源保存理论引入到探讨挑战性压力源与员工创

造力之间的关系中，拓展了资源保存理论应用范围。同时，从组织情境中的外在资源和员工个体所具备的内在资源两个角度，

探讨上级发展性反馈、创造力自我效能感在挑战性压力源和员工创造力关系中的调节作用，以及创造力自我效能感对上级发展

性反馈调节效应的中介作用，为挑战性压力源和员工创造力之间关系寻找新的边界。本文不仅有利于丰富现有工作压力和员工

创造力领域研究成果，也可为企业管理实践提供一定的启示和指导。 

1 理论基础与研究假设 

1.1概念界定与理论基础 

(1)挑战性压力源。 

认知交互理论认为，个体会结合情境要求与自身能力，对情境(压力源)作出威胁性(Threat)或者挑战性(Challenge)评价[18]。

在此基础上，Cavanaugh等[4]提出双元压力源：挑战性-阻碍性压力源，并认为某些工作要求(工作负荷、时间压力、工作范围与

职责、工作复杂性等)虽然会给个体带来身心方面的焦虑、痛苦，但与个体成长和发展相联系[6],即为挑战性压力源(Challenge 

Stressor)。本研究参照 Cavanaugh等[19]的研究，认为挑战性压力源具有两个重要特征：①个体认为由挑战性压力源所带来的压

力在可接受范围内，能够被个体克服；②当个体克服这类压力后，能够在工作绩效、晋升与成长等方面获得积极回报。当面对

挑战性压力源时，个体会采取积极应对策略，表现出更加积极的工作行为。 

(2)上级发展性反馈。 

Zhou[20]提出上级发展性反馈(Supervisor Developmental Feedback)这一概念。在本研究中，上级发展性反馈是指组织情境

下直接上级向员工提供的，对员工未来在学习、工作、发展、绩效提升等方面有所助益的、有价值的反馈[19]。上级发展性反馈

具有 3 个重要特征：①由上级向员工提供及时有益的反馈信息，即员工的直接上级是信息源；②上级提供给员工的信息和反馈

必须是有价值的，能够帮助员工有效提升；③属于信息型反馈方式，并不强制要求员工必须达成特定目标，而是描述员工目前

工作和绩效情况，并对员工未来发展提供良性建议[21]。上级向下属提供发展性反馈，本质上是在从事一种具有信息性质的管理

实践，即向员工提供行为相关信息，这些信息可能会促使下属提高绩效。 

(3)创造力自我效能感。 

Bandura[22]在社会认知理论中指出，个体自我效能感是指个体对自己具有的能达到特定成就的能力的信念，是个体对自己能

力的一种主观感受。Tierney & Farmer[23]将自我效能感引入到工作场所创造力研究中，提出创造力自我效能感(Creative 

Self-efficacy)概念。本研究认为，创造力自我效能感是指个体对自己在从事特定任务时，是否具有创造创新成果的能力的信

心或信念，反映创新活动个体对自己表现出的自我信念或期望。 
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(4)资源保存理论。 

资源保存理论(Conservation of Resource Theory)由 Hobfoll
[13]
提出，是工作压力研究领域的一个分支。资源保存理论从

资源视角，描述压力情景下个体与环境之间的交互作用过程[24]。资源保存理论定义了 4 种不同的资源：①物质性资源，这类资

源受到个体社会经济地位的影响；②条件性资源，这类资源能够帮助个体获得关键性资源；③人格特质，这类资源能够决定个

体在压力情景下的抗压能力；④能源性资源，这类资源能帮助个体获得其它资源[25]。资源保存理论认为，个体会尽可能地维持、

保护和构建自己心中的宝贵资源，一旦这些资源面临潜在或者实际损失，个体就会感到威胁。在此基础上，资源保存理论提出

其核心观点：拥有较多资源的个体相对不容易受资源损失的影响并更有能力获得资源，这种情况称为增值螺旋(Gain Spiral);

相反，拥有较少资源的个体更容易受资源损失的影响并缺乏资源获得能力，这种情况称为丧失螺旋(Loss Spiral)[26]。 

1.2挑战性压力源与员工创造力 

挑战性压力源是组织中的重要情境因素。双元压力源理论框架表明，并不是所有压力源都对员工工作态度和工作结果具有

负面影响[4]。虽然挑战性压力源会给员工带来紧张、焦虑等负面影响，但由于员工在评估该种压力时，认为自身有能力克服压力，

而且预计到如果克服挑战性压力则会对个人工作绩效、晋升和未来成长等带来积极影响
[27]

。以往实证研究从社会认知、社会交

换等理论视角出发，发现挑战性压力源能够通过提升员工自我效能感[5]、组织支持感[28]、组织承诺[29],促使其表现出积极创新行

为。 

根据资源保存理论，由于个体所拥有的资源是有限的，因而会习惯性地努力维持、保护和构建其认为的宝贵资源。当个体

认为所面临的压力较小时，会努力积攒资源以培植增值螺旋(Gain Spiral),获取新的资源[13]。在工作场所，资源可以被理解为

帮助员工实现工作目标、提升工作绩效的个体或情景因素
[25]

。因此，当个体面对挑战性压力源时，为了获取更多、更有利的资

源，会充分发挥主观能动性，积极进行创造性思考，通过创新完成挑战性任务。在上述过程中，个体创造力会不断被激发出来。

因此，本文提出如下假设： 

H1:挑战性压力源对员工创造力具有正向影响。 

1.3上级发展性反馈的调节作用 

根据资源保存理论，拥有较多资源的个体不易受到资源损失的攻击并更有能力获得资源[13]。因此，有必要关注员工在组织

情境下所获得的工作资源，探索工作资源对挑战性压力源和员工创造力关系的边界作用。上级发展性反馈作为上级提供给员工

的一种工作资源，能够对员工工作行为和绩效产生影响[20]。实证研究表明，上级发展性反馈能够提升员工自我效能感和上级-下

属关系，从而对员工建言行为[30]、创新行为[31]和工作绩效产生正向影响[32]。 

对于员工而言，来自直接上级的发展性反馈相当于一种工作资源。根据资源保存理论，资源是指个体认为对自身有帮助、

有价值的东西，例如个体特征、条件、能量等，或是获得以上东西的方式[13]。Hobfoll[25]将资源分为 4类，包括物质性资源、条

件性资源、人格特质和能源性资源。其中，条件性资源能够为个体获得关键性资源创造条件，因而会对个体抗压能力产生影响。

来自员工直接上级的反馈就是一种条件性资源。员工通过接受上级发展性反馈，了解自身在工作方面的优势与劣势，获得有利

于未来发展的有价值信息以及其它重要资源。资源保存理论认为，拥有较多资源的个体不易受资源损失的攻击且更有能力获得

资源，即产生增值螺旋[26]。当员工面对挑战性压力源时，如果能够获得上级发展性反馈，就可能掌握更多资源，降低工作压力

带来的风险。因此，员工在上级发展性反馈的帮助下，不仅能以更加积极主动的态度应对挑战性压力，而且可以根据接收的有

益信息进行思考和调整，找到更具有创新性的工作方法，从而激发创造力。因此，本文提出如下假设： 

H2:上级发展性反馈正向调节挑战性压力源与员工创造力之间的关系，上级发展性反馈越多，挑战性压力源与员工创造力的



 

 4 

正向关系越强。 

1.4创造力自我效能感的调节作用与中介作用 

自我效能在社会情境中具有可塑性[33]。根据社会认知理论，自我效能感主要通过 4 种方式产生和形成：成功经验(Mastery 

Experience)、代替性经验(Vicarious Experience)、社会说服(Social Persuasion)和心理状态(Physiological State)[34]。以

往研究表明，社会情境对员工的创造力自我效能感具有正向影响[35],员工会分析自身任务需求，主动寻找和收集有作用、有价值

的信息，以此构建自我效能感，强化自身能力认知，继而决定其创造行为[34]。基于此，本文认为，上级对员工的发展性反馈可

以强化员工创造力自我效能感，理由如下：首先，上级通过发展性反馈向下属表达自己对其创新能力的认可与期望，这种行为

可以视为一种社会说服。当员工被上级劝说拥有克服挑战性压力、完成挑战性任务的能力时，会增强创新信心，积极思考解决

问题的创新方法，增强创造力自我效能感。其次，发展性反馈中包含着上级积累的成功经验，上级将其分享给员工，让员工看

到克服挑战性压力、激发创造力的成功事例，从而增强员工创造力自我效能感。再次，发展性反馈可能包括对员工过去成功经

验的肯定，从而促使员工形成较高的自我效能感。最后，上级发展性反馈能够给员工带来积极情绪状态，从而增强创造力自我

效能感。因此，本文提出如下假设： 

H3:上级发展性反馈对员工创造力自我效能感具有正向影响。 

根据资源保存理论，创造力自我效能感作为个体的一种心理资源，能够对个体行为绩效产生影响。积极的人格特质是决定

个体内在抗压能力的重要因素[25]。当员工具备较强的创造力效能感，或通过上级发展性反馈这一情境因素进一步增强自身创造

力自我效能感时，会认为自己具有较多资源，从而对自身充满信心。这种情况下，个体注意力会从资源保存转向资源获取，甚

至愿意尝试利用机会创造资源盈余，以抵御未来可能面临的资源损失。因此，员工在面对挑战性压力时，不会过多担心工作压

力带来的负面影响和资源丧失风险，而是凭借自身已有的内外资源积极投身于挑战性工作之中，充分发挥自身聪明才智，不断

为组织贡献有益的创新想法，表现出高水平的创造力和创新绩效以获得组织认可，从而为自己获取更多宝贵资源。因此，本文

提出如下假设： 

H4:员工创造力自我效能感正向调节挑战性压力源与员工创造力之间的关系，员工创造力自我效能感越强，挑战性压力源与

员工创造力的正向关系越强。 

H5:上级发展性反馈对挑战性压力源和员工创造力关系的调节作用是通过员工创造力自我效能感的中介作用实现的。 

综上所述，本研究理论模型如图 1所示。 

 

图 1理论模型 

2 研究方法 
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2.1研究样本 

本文采用问卷调查研究方法对企业员工进行调研，收集样本数据。首先，考虑到样本多样性，从地域和行业两个方面选择

样本。在地域方面，兼顾东南沿海地区和西北内陆地区，最终选择江苏、安徽和甘肃进行调研。在行业方面，兼顾调研企业所

在行业的多样性，最终样本涵盖制造业、服务业、金融业等行业。其次，为了避免可能产生的同源方差问题和社会称许性问题，

本研究在编写和发放问卷时，采取匿名、题项错配等不同方式。本研究共发放问卷 450 份，收回 442 份，问卷回收率为 98.2%,

剔除数据缺失等无效问卷后，最终得到有效问卷 372份，问卷有效回收率为 82.7%。 

在最终采用的样本中，性别方面男女人数较为平均，男性 184人，占 49.5%,女性 188人，占 50.5%;年龄方面，21～30岁的

人数最多，共 254 人，占 68.3%;受教育程度方面，本科和硕士研究生人数较多，其中，本科 186 人，占 50.0%,硕士研究生 99

人，占 26.6%;公司性质方面，国有企业和民营企业人数较多，其中，国有企业 114 人，占 30.6%,民营企业 136 人，占 36.6%;

职位方面，普通员工人数较多，共计 222 人，占 62.4%;工作年限方面，1 年以下和 5 年以上人数较多，其中，1年以下 96人，

占 25.8%,5年以上 101人，占 27.2%。 

2.2变量测量 

本研究所有构念均采用国内外成熟量表进行测量，使用翻译-回译方法将所有量表翻译成符合中国员工阅读习惯的中文表

述。首先，由研究团队的 2 位成员对英文量表进行中文翻译，再邀请英文专业人员对翻译后的量表进行回译，再比对英文量表

和回译后的量表进行修改，并根据中国情境对量表中部分措辞进行修改。最后，邀请企业员工阅读量表，根据反馈适当调整量

表措辞。所有题项均采用 Likert7点量表进行测量。 

(1)挑战性压力源。 

采用 Cavanaugh等[4]开发的挑战性-阻断性压力源量表，选取其中挑战性压力源相关问题，由员工自评，共 6个题项，如“我

的工作需要在短时间内完成多个项目或任务”。在本次测量中，整个量表的 Cronbach'sα值为 0.813。 

(2)员工创造力。 

采用 Baer[36]开发的量表，该量表适用于员工自评，马军等[37]也曾使用过该量表。该量表共有 3 个题项，如“我曾对公司产

品、服务或流程设计提出过新的建议”。在本次测量中，整个量表的 Cronbach'sα值为 0.863。 

(3)上级发展性反馈。 

采用 Zhou[20]开发的量表，由员工自评。共有 3 个题项，如“在给我反馈时，我的直属上级专注于帮助我学习和提升”。在

本次测量中，整个量表的 Cronbach'sα值为 0.816。 

(4)创造力自我效能感。 

采用 Tierney & farmer[23]开发的量表，由员工自评。共有 3 个题项，如“我对自己运用创意解决问题的能力有信心”。在

本次测量中，整个量表的 Cronbach'sα值为 0.857。 

(5)控制变量。 
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本研究选取以下变量作为控制变量：①性别，为虚拟变量，男性为“1”,女性为“0”;②年龄，分为 20岁及以下、21～30

岁、31～40岁、41～50岁和 51岁及以上 5类；③受教育程度，分为高中及以下、大专、本科、硕士研究生和博士研究生 5类；

④所在企业性质，分为国有企业、外资企业、合资企业、民营企业及其它 5 类；⑤职位，分为高层管理人员、中层管理人员、

基层管理人员和普通员工 4类；⑤工作年限，分为 1年以下、1～2年、2～3年、3～5年和 5年以上 5类。 

本研究采用 SPSS23.0 和 MPLUS7 两种统计分析软件对数据进行分析。首先，进行同源方差检验、验证性因子分析和描述性

统计检验。然后，检验挑战性压力源对员工创造力的主效应、上级发展性反馈的调节作用、创造力自我效能感的调节作用以及

中介作用。 

3 研究结果 

3.1同源方差检验 

考虑到本研究所有变量均由同一被试填写，因而可能存在同源方差问题。虽然通过匿名填写、隐匿研究目的和变量名称、

题项错配、引入反向题等措施，尽可能降低同源方差的影响，但仍有必要对可能存在的同源方差进行检验。本文采用哈曼(Haman)

单因素检测法[38],将所有变量一起放入，进行探索性因子分析。检验结果表明，在未经旋转的情况下，第一个主成分占总方差的

37.02%,处于可以接受范围内，故不影响本研究结论的可靠性。 

3.2验证性因子分析 

本研究通过 Mplus7 软件对各变量间的区分效度进行检验，并根据 χ
2
/df、RMSEA、CFI、TLI 这 4 个拟合指标判断模型的拟

合程度。具体而言，针对挑战性压力源、员工创造力、上级发展性反馈、创造力自我效能感这 4个潜变量进行检验，结果如表 1

所示。结果显示，四因子模型对数据的拟合程度最高(χ2=205.497,RMSEA=0.062,CFI=0.948,TLI=0.935),说明研究中 4 个变量

之间具有良好的区分效度。 

表 1验证性因子分析结果 

模型 χ
2
 df RMSEA CFI TLI 

四因子模型：CS,EC,SDF,CSE 205.497 84 0.062 0.948 0.935 

三因子模型 a:CS+EC,SDF,CSE 588.248 87 0.124 0.786 0.741 

二因子模型 a:CS+EC+SDF,CSE 731.873 89 0.139 0.725 0.676 

单因子模型：CS+EC+SDF+CSE 892.916 90 0.155 0.657 0.599 

 

3.3描述性统计 

本研究中各变量均值、标准差及变量间的相关系数如表 2所示。结果显示，挑战性压力源与员工创造力显著正相关(r=0.441, 

p<0.01),上级发展性反馈与员工创造力显著正相关(r=0.242,p<0.01),创造力自我效能感与员工创造力显著正相关(r=0.622, 

p<0.01)。检验结果为本研究的基本假设提供了初步支持。 

表 2描述性统计分析结果 
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变量 均值 
标准

差 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.性别 0.49 0.501 1.000 
         

2.年龄 2.51 0.883 0.055 1.000 
        

3.受教育程度 3.18 0.890 -0.004 -0.032 1.000 
       

4.企业性质 3.13 1.592 -0.012 0.005 -0.133* 1.000 
      

5.职位 3.40 0.880 -0.212** -0.254** -0.021 0.111* 1.000 
     

6.工作年限 3.04 1.560 0.116* 0.571** -0.094 -0.067 -0.309** 1.000 
    

7.挑战性压力源 5.058 1.031 0.178** 0.086 -0.025 0.031 -0.230** 0.121* 1.000 
   

8.上级发展性反馈 4.428 1.105 0.075 -0.039 0.043 0.007 -0.013 -0.070 0.222** 1.000 
  

9.创造力自我效能

感 
4.955 1.152 0.176** 0.132* 0.012 0.028 -0.292** 0.121* 0.440** 0.311** 1.000 

 

10.员工创造力 4.520 1.343 0.232** 0.122* 0.003 -0.032 -0.326** 0.130* 0.411** 0.242** 0.622** 1.000 

 

3.4假设检验 

本研究采用层级回归分析，参照 Grant & Berry[39]提出的检验步骤对被中介的调节模型进行检验，国内学者马军[37]也曾使用

这一方法进行检验。 

(1)挑战性压力源与员工创造力的主效应检验。 

模型 4 首先检验挑战性压力源与员工创造力之间的主效应关系，结果显示，挑战性压力源对员工创造力具有显著正向影响

(β=0.442,P<0.001),H1得到验证。 

(2)上级发展性反馈的调节效应检验。 

模型 5 检验上级发展性反馈对挑战性压力源和员工创造力之间关系的调节作用。模型 5 在模型 4 的基础上，加入调节变量

上级发展性反馈及其与挑战性压力源的交互项，结果显示，上级发展性反馈对挑战性压力源和员工创造力之间的关系具有显著

正向影响(β=0.220,P<0.01)。对比模型 4和模型 5,在加入交互项(挑战性压力源×上级发展性反馈)之后，模型 5相比模型 6对

员工创造力的解释力度增强(△R2=0.046,p<0.01),H2得到验证。为了更清晰地反映调节效应，本研究绘制出相应的调节效应图，

如图 2所示。 

(3)创造力自我效能感的调节效应检验。 

模型 6 检验创造力自我效能感对挑战性压力源和员工创造力之间关系的调节作用。模型 6 在模型 4 的基础上，加入调节变

量创造力自我效能感及其与挑战性压力源的交互项，结果显示，创造力自我效能感对挑战性压力源与员工创造力之间的关系具

有显著正向影响(β=0.218,P<0.001)。对比模型 4 和模型 6,在加入交互项(挑战性压力源×创造力自我效能感)之后，模型 6 相
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比模型 4 对员工创造力的解释力度显著增强(△R2=0.217,p<0.001),H4得到验证。为了更清晰地反映调节效应，本研究绘制出相

应的调节效应图，如图 3所示。 

(4)创造力自我效能感的中介效应检验。 

模型 2 检验上级发展性反馈与创造力自我效能感之间的关系，结果显示，上级发展性反馈正向影响创造力自我效能感

(β=0.315,p<0.001),H3 得到验证。即上级发展性反馈正向调节挑战性压力源和员工创造力之间的关系(H2)且正向影响创造力自

我效能感(H3),而创造力自我效能感正向调节挑战性压力源和员工创造力之间的关系(H4)。模型 7 在模型 5 的基础上，加入调节

变量创造力自我效能感及其与挑战性压力源的交互项，结果显示，创造力自我效能感对挑战性压力源与员工创造力之间的关系

具有显著正向影响(β=0.177,P<0.01),上级发展性反馈对挑战性压力源和员工创造力之间关系的调节作用不显著。对比模型 5

和模型 7,在加入交互项(挑战性压力源×创造力自我效能感)后，相比模型 5,模型 7 对员工创造力的解释力度显著增强

(△R2=0.177,p<0.001),H5得到初步验证。本研究采用 Bootstrap方法，重复模拟抽样 1000次，计算创造力自我效能感的中介效

应 95%的置信区间。结果显示，创造力自我效能感的间接效应显著(间接效应=0.128,置信区间 CI(0.022,0.213)),进一步说明创

造力自我效能感在上级发展性反馈对主效应的调节效应中起中介作用。H5得到进一步验证。 

 

图 2上级发展性反馈的调节效应 

 

图 3创造力自我效能感的调节效应 

4 结语 
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4.1结论 

本研究基于资源保存理论，检验挑战性压力源和员工创造力之间的关系，并进一步检验上级发展性反馈和创造力自我效能

感对两者关系的调节作用，以及创造力自我效能感的中介作用，丰富了工作压力源和员工创造力领域研究。 

(1)挑战性压力源对员工创造力具有正向影响。具体而言，当员工面对挑战性压力源时，由于期望通过克服挑战性压力获得

能力提升和成长，因而更愿意投入自身资源应对挑战性压力[25],会产生强烈的学习和创新动机，表现出更高水平的员工创造力。

尽管以往研究已探讨挑战性-阻碍性压力源对员工创造力的作用机制，但大多是从社会认知理论和社会交换理论视角验证挑战性

压力源对员工创造力的积极作用。例如，Montani & Courcy 等[29]发现，挑战性压力源通过情感承诺对员工创新产生积极影响，

同时这些关系强度取决于领导-成员交换(LMX)质量；张勇和刘海全等
[5]
认为，挑战性压力源通过自我效能对创造力产生影响并受

员工分配公平感的调节。然而，从资源保存理论视角，压力源对员工创造力的影响，也有可能大量消耗员工所拥有的资源，影

响员工创新所需条件[11]。因此，本文基于资源保存理论，从个体资源获取与资源保存角度对挑战性压力源和员工创造力之间的

关系进行实证研究，拓展了资源保存理论应用范围，丰富了创造力研究理论基础。 

(2)上级发展性反馈对挑战性压力源与员工创造力之间关系具有正向影响，当上级提供的发展性反馈水平较高时，挑战性压

力源对员工创造力的正向影响更加显著。具体而言，上级发展性反馈作为一种条件性资源，一方面能够直接为员工带来知识、

信息等资源；另一方面，员工通过吸收发展性反馈，获得良好绩效，获得晋升等其它重要资源，从而降低了工作压力带来的风

险。这种情况下，上级发展性反馈能够帮助员工更好地应对挑战性压力，在完成挑战性任务过程中迸发新的想法，提升创造力

水平。Byron & Khazanchi等[12]指出，压力对员工创造性表现的影响取决于压力诱导方式和诱导压力类型。因此，有必要进一步

探讨可能的边界条件，阐明以往研究结论不一致的原因。以往研究已经证实领导因素对压力源和员工创造力之间的关系具有重

要影响，如魅力型领导
[19]

、领导-成员交换关系
[29]
等。然而，上述研究主要基于个体对挑战性压力源的认知和评价角度加以解释

[11]。本研究从工作资源视角出发，选取情境因素中的上级发展性反馈作为调节变量，再次验证了上级发展性反馈作为重要领导

因素，对员工创造力具有重要影响。 

(3)创造力自我效能感对挑战性压力源与员工创造力之间关系具有正向影响，当员工的创造力自我效能感较高时，挑战性压

力源对于员工服务创造力的正向影响更加显著。具体而言，当员工具备较高的心理资源——创造力自我效能感时，会更加自信

地迎接挑战性压力，激发创新热情，充分发挥主观能动性，提出克服挑战性压力的创新性想法。虽然现有实证研究表明，主动

性人格[40]等人格特质因素能够影响压力源和员工创造力之间关系，但大多基于个体压力源认知评价角度进行分析。本研究从资

源保存视角，选取个体因素中的创造力自我效能感作为调节变量，进一步丰富了创造力自我效能感对员工创造力的解释路径。 

(4)本研究探讨创造力自我效能感在上级发展性反馈调节效应中的中介作用，发现上级发展性反馈对挑战性压力源和员工创

造力关系的调节作用是通过员工创造力自我效能感的中介作用实现的。根据资源保存理论，上级发展性反馈作为一种条件性资

源能够增加员工心理资源。当员工面对挑战性压力时，由于心理资源较多，因而更愿意通过投入已有资源创造资源盈余，从而

产生更高水平的创造力。这一结论与资源保存理论相符合。 

4.2实践启示 

(1)在思想上，正确看待和管理工作压力，与其将挑战性压力源看作是工作中必须面对和解决的问题，不如将其视为提升员

工创新能力和工作绩效的机会。对企业管理者而言，在为员工创造良好工作环境的同时，可以适当给员工设置挑战性目标和挑

战性任务，以此调动员工的主观能动性和工作积极性，激发其创新活力和创造激情。对于员工而言，不要笼统地将工作压力视

为洪水猛兽，而是要充分认识挑战性压力源对激发自身创造力的意义，改变思路，积极面对和克服压力，缓解压力对自身的负

面影响，增强其正面影响。 
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(2)在行为上，充分关注员工在应对工作压力时所需资源，给员工明确工作要求、分配工作任务，及时为其提供必要的工作

资源，从而提升其心理资源水平。本研究表明，员工在工作场所获得的外部资源和个体内在资源能够促使其化压力为动力，提

升创造力和工作绩效。这就提醒企业管理者在管理实践中，既要重视挑战性压力源积极作用，同时要为员工营造良好的工作环

境，提供充足的工作资源，如上级发展性反馈等，进而增加员工心理资源，增强挑战性任务对员工创造力和创新绩效的正向激

励。 

4.3局限与展望 

(1)研究内容方面，本文遵循“如何在压力中创新”的思路，选取双元压力源中相对积极的一元——挑战性压力源进行研究，

探讨其对员工创造力的影响，未分析相对消极的阻断性压力源对员工创造力的影响。由于阻断性压力源同样普遍存在于组织情

境中，会对员工工作造成影响，因此，未来研究有必要关注阻断性压力源对员工工作态度、工作行为和绩效的影响，探索如何

增强或降低该影响。此外，本文选取情境因素中的上级发展性反馈和个体因素中的创造力自我效能感这两个资源作为研究对象，

由于资源保存理论对于什么是资源未作出明确界定和分类，未来可以进一步探讨组织情境下资源内涵与作用，针对资源作用机

制展开研究。 

(2)研究样本方面，本研究样本来自于江苏、安徽和甘肃地区多家公司员工，涵盖不同性质企业，但受客观条件限制，无法

做到完全随机抽样，可能存在一定的特殊性。未来研究可以进一步扩大样本范围，在选择样本时尽可能接近随机抽样状态，以

便对研究结论进行检验。 

(3)研究设计方面，本文在进行数据收集时，受客观条件限制，所有样本数据由同一被试提供，未能采用上下级配对等方式

收集数据。因此，本研究结论可能会受到同源方差问题的影响。未来研究可以考虑采用上下级匹配方式，或收集跨时数据，从

而保证样本数据更加符合研究标准。 
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