变革型企业首席执行官（CEO）对员工创意行为的影响

——基于契合与认同视角的分析
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摘要：企业在技术创新竞争中的绝对竞争优势主要是依靠和激发内部创新型员工的创意行为，“吸引—选择—磨合—转化”(ASAT)框架要较“吸引—选择—磨合”(ASA)框架能更为完整地解释员工与环境的互动过程。运用 Mplus7 构建结构方程模型，应用成熟量表对640个创意产业的创意设计师进行问卷调查，构建变革型CEO、员工-领导契合、员工-组织契合、领导认同、组织认同及员工创意行为的关系模型。结构方程的数据分析结果显示：变革型CEO会显著促进员工的创意行为，其对员工的影响要通过个人与环境的互动才能实现；其教育程度对员工的创意行为有显著正向影响，而其年龄对员工的创意行为有显著负向影响；ASAT框架不论是从部分还是从整体路径上均会对变革型CEO与员工创意行为的关系产生中介的链接作用。因此，ASAT框架模型不仅可以为未来人与环境互动相关研究提供理论支持和方向指引，而且在某种程度上可以厘清从组织层面到个体层面的渗透契合过程。研究结论对促进员工创意行为实践的启示为：CEO领导者既要注重员工-领导契合、组织契合，又要注重契合度如何影响员工态度的转化，从而促进企业增强技术创新能力。
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Impact of Transformational CEOs on Employees Creative Behavior: 

Analysis Based on Perspective of Fit and Identity
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Abstract: The absolute competitive advantage of enterprises in the competition mainly depends on the innovative performance of employees, which has attracted the attention of managers and researchers. This study is based on the review of person-environment fit theory and propose that the framework of "Attraction- Selection-Attrition-Transformation (ASAT)" is more complete than “Attraction-Selection-Attrition (ASA)” in explaining the interaction between employees and the organizations. This study constructs the relationship model of CEO transformational leadership, person supervisor fit, person-organization fit, personal identification, organizational identification and employee innovation performance based on the data analysis of 640 fashion Designers'. Using Mplus7 to build a structural equation model, the results show that the "ASAT" will mediate the impact of CEO transformational leadership on employee innovation performance both in part and in the whole framework. This study not only clarifies the mechanism process of how individual leadership fit works, but also  provides more theoretical support and direction guidance for future person-environment fit theory. CEO leaders should pay attention to employee leadership and organizational fit, and how the fit affects the transformation of employees' attitudes for promoting employees' innovative behavior.
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1   问题的提出
创新是企业经营最重要的品质，现代创新型企业的生命力和竞争优势主要来自于企业内部创新型员工的创意行为，对创新性人力资源有效的组织利用是企业激发员工创造力的关键，因此，如何有效激发员工的创造力备受管理人员和研究人员的关注。对于企业与员工创意行为的关系，以往很多的研究关注了个体与企业的契合对个体创意行为的影响，关于个人与企业的契合问题，以Schneider[1]【补著录文献】的ASA(attraction-selection-attrition，即吸引-选择-磨合)框架为基础提出的个人-组织匹配模型能够很好地描述企业与员工的互动机制，目前有众多研究基于该框架展开了企业与员工互动的影响研究[1-2] 【注意合理使用和标注引文。此处观点是笔者自己分析相关文献后总结得出的内容，对文献1、2不存在引用，无实质性引用。如需引用，引用应完整、准确，有出处，与行文贯通。请考虑调整相关行文表述，或完善对相关必要引用观点的呈现。文内以下普遍存在这类不规范地堆砌引用的问题，重新梳理修缮】，但还存在机制过程层次不清、机制过程关键节点缺失等不足。
企业与个体的互动是一个长期双向的过程，并不能够说只要企业给予员工一定的支持，员工就会表现出极强的创新回报行为，个体与组织的价值观匹配与具体的实施过程和操作行为之间的关系并非是直接的，可能存在着复杂的转化过程。已有研究表明，高度契合的认知会让员工有一种态度或行为的转变，即吸引—选择—磨合之后存在的一个必要的转化过程[3-4]，这也是基于ASA框架的员工组织契合理论所忽略的一个机制过程。另外，领导在塑造企业文化及经营环境方面起着不可或缺的作用[5]，ASA模型在影响员工过程中，除相互支持及各取所需所引致的员工对企业的认同之外，还存在着对ASA模型前置因素的影响作用。中国以创新为主的中小型企业的首席执行官（CEO）对于企业创新和成长的重视程度要远远高于其他人[6]，因此，亟需引入企业变革型CEO和研发人员创新行为作为ASA扩展模型，即“吸引—选择—磨合—转化” (ASAT)框架模型的前置和后果变量。
本研究拟引入企业变革型CEO和研发人员创新行为作为ASAT模型前置和后果变量，构建变革型CEO、员工-领导契合、员工-组织契合、领导认同、组织认同及员工创意行为的关系模型(见图1)，试图对ASA框架下企业与员工创意行为关系的影响机制进行扩展分析，以期加深对ASA框架模型的理解，也希望对基于人境互动理论视角中企业员工创意行为的研究提供参考。

图1  ASAT框架下变革型CEO对员工创意行为影响模型
2   研究假设

在领导影响员工创意行为关系模型中，无论是领导或者员工，通过单方的员工或组织行为是无法有效预测个体的行为的，而人与组织之间的互动作用则更能解释个体的态度及行为的差异。企业通过一系列的管理活动试图促进员工的创新行为，除了对于员工的支持之外，还会基于企业自身的需要而对被支持的员工有所要求。基于Schneider[1]的ASA框架，员工个体与组织匹配能够将企业支持和企业要求与员工之间的关系很好地体现出来，员工与组织的匹配不仅仅体现了企业对于员工的付出和要求，也能够体现出员工对于企业的回报和诉求[7]。鉴于企业与个体的互动是一个长期双向的过程，并不能够说只要企业给予员工一定的支持，员工就会表现出极强的创新回报行为。价值观匹配与具体的实施过程和操作行为之间的关系并非是直接的，可能存在着复杂的转化过程。【前文已详述，此处不应完全一样重复赘述】如果员工没有对企业及核心领导的认可[8]，将企业的发展与自己个人的利益有效绑定，则员工的创新行为很难表现得更为频繁和突出[9-10]。高度契合的认知会让员工有一种态度或行为的转变，这种转变是在吸引—选择—磨合之后存在的一个必要的转化过程[3- 4]，【前文已详述，此处不应完全一样重复赘述】高度契合的感知会让员工表现出高的工作绩效[11]，即当组织满足了员工资源需求，个体也通过努力工作满足组织要求时，个体与组织之间就实现了互补性契合。员工对于企业现时环境的认同极有可能将企业的支持与员工的创新回报联结起来，在这方面已有相关的案例加以分析，但是实证方面的相关研究还比较少。

领导在塑造企业的文化及经营环境方面起着不可或缺的作用[5]，【前文已详述，此处不应完全一样重复赘述】在中国情景下，企业的外部经济环境与企业内部的管理环境都为领导与员工之间的关系提供了新的情景性需求。以创新为主的中小型企业的行业竞争都较为激烈，这些企业的CEO对于企业创新和成长的重视程度要远远高于其他人[6]，【前文已详述，此处不应完全一样重复赘述】促使这些企业的CEO必须时刻感知企业外部和竞争环境的变化，把握企业现时和未来发展的方向，并通过自己的领导行为影响企业的其他高层和员工[12]。ASA模型在影响员工过程中除了相互支持及各取所需所引致的员工对企业的认同之外，还存在着对ASA模型前置因素的影响作用。【前文已详述，此处不应完全一样重复赘述】变革型领导往往会通过个人的领导行为向基层灌输组织愿景，也会通过个人的官方、非官方行为激励组织成员上下一心[13]。尽管企业CEO在推动企业创新方面起着至关重要的作用，但以往的研究却忽略了变革型领导行为中价值理念的吸引、积聚过程中对员工行为的内容要求[14]，因此，关注企业CEO通过人境互动路径如何激发企业研发人员内在的创新动力，进而通过研发人员个人的创意行为表现出来是本研究关注的重点。

2.1  变革型CEO与员工-领导、员工-组织契合
企业CEO的一项重要任务就是在企业中营造一种氛围，促使员工产生积极的情绪、态度和情感，领导者的一举一动都起着信号传递的作用，这些信息将促进员工共同价值观和态度的形成[13]。正如Huang[15]在对领导行为的综述性研究中指出，领导一般通过社会交换、激励、社会认同来影响下属。这些领导行为在很多研究中被认为对员工的影响是单向的，即使有些研究引入了员工的因素，但是领导起到的作用依然是占主导地位的。基于高阶理论，众多研究指出企业CEO作为企业的核心决策者，除了会通过自己的领导行为来影响员工的行为之外，还会对企业内部文化及经营环境起着重要的塑造作用，企业中的高层领导对反映企业文化的组织结构、制度环境、员工利益等要素有重要的塑造作用[16]。组织文化往往代表着更远的工作环境，而领导的行为则代表了员工近距离的工作环境【用远近形容环境值得商榷】。因此变革型CEO的影响在本研究中被分成了两部分，一部分是CEO的领导行为对员工的直接影响，一部分是CEO所塑造的企业经营环境对员工的影响。而以下所提到的员工-领导契合及员工-组织契合能很好地将这两种影响体现出来。

企业的CEO作为组织的代理人，不仅仅控制组织的资源和组织内权力的分配，更是组织文化真正实施落地的关键因素，即使员工认为其与组织文化相契合，但他们仍然依赖于企业领导如何将组织文化和组织价值观传递到他们的日常工作环境中。如果员工认为他们的价值观、特质、兴趣、爱好与领导的价值观、特质、兴趣、爱好是高度契合的，就会在更大程度上促进自身对组织更积极的看法，削弱员工对组织的负面看法[17]。“员工-领导契合”是人与环境契合理论中的一个核心概念，是指员工和领导在价值观、性格、工作风格和生活方式等方面的相似性[18-19]【根据实际引用情况，著录最主要的来源即可】。变革型领导是通过改变员工的价值观和信念来提高员工的需求水平；或为组织规划一个愿景和使命，激励员工意识到工作目标的价值，进而愿意付出更多的努力来换取积极的工作结果；或是帮助员工学习新技能、开发新潜能，由此来增进组织的整体效能[20]。根据ASA理论，领导和员工由于价值观、特质、兴趣、爱好等方面的相似而相互吸引，因此当员工充分理解领导者的价值观、特质、兴趣、爱好时，员工就会留在或离开企业，然而，不管哪一种情形，留下来的员工与领导的价值观、特质、兴趣、爱好往往是契合的。

员工-组织契合指的是员工个体与组织在规范、价值观等方面的契合度和一致性。员工-组织契合不仅仅简单地表现为一种客观存在的状态，更重要的是，它也是员工个体对于自我的价值观、关系、需要和适应的感知[21]。员工-组织契合包含一致性契合与互补性契合，而互补性契合又可划分成需求-供给契合和要求-能力契合[11]。对于企业组织而言，变革型CEO不仅会基于其作为领导的个体行为对员工产生影响，还会将自己的理念与目标反映到组织中，在变革型CEO领导下，员工会逐渐感受到自身与组织价值观、组织信念和组织文化的一致性，从而影响员工的自我分类，员工更倾向于将组织的特征和价值观映射到自我概念和自我定义上，并逐渐将自己定义为组织中的成员。
综上所述，本研究提出以下假设：

假设1a：CEO变革型领导会对员工-领导契合产生正向的影响作用；
假设1b：CEO变革型领导会对员工-组织契合产生正向的影响作用。

2.2  员工-领导契合、员工-组织契合与领导认同
员工对领导的认同感也可以称为领导认同，指下属感知到的自我和领导身份的重叠程度，是一种双重关系层面上的个人认同。根据社会认同理论，自我概念是指员工对自身的认知，如对自身能力、态度、价值观、好恶的认知。认同感意义重大，它影响员工对自我认同、价值观和信念的理解。当员工形成自我概念时，他们主要通过与组织本身或其他重要人物(如领导者)的关系来实现自我概念。

领导认同是员工根据其自身与领导者的关系来定义自己的一种状态，当员工对领导者的认知融入到自我概念中时，就形成了领导认同[22]。实际上，领导认同的形成往往是一个复杂的心理过程，在这一过程中，既涉及员工对员工-领导关系的评估，也涉及员工对领导魅力、情感、追随动机等多方面的感知与评价[23]。当员工发现自己与领导有相似的兴趣、个性、性格特征时，他们很可能会被领导的态度和行为所吸引，并且积极与领导者互动，通过不断的互动和交流对领导者产生高度的个人依恋，而这种依恋感又是领导认同的重要内涵；另一方面，员工会根据自身与领导特征的相似程度对领导进行社会分类。
领导者作为组织的关键和重要成员之一，控制着组织内部资源和权力的分配，员工会主动比较领导者同时以此比较信息作为参考来定义自己的身份。当员工与领导者的性格和个性特征相似时，员工会将领导者划分为“内部群体”，并不断加强对领导者的偏好和认同。Wexley等[24]认为，如果员工认为自己的价值观、特质、兴趣、爱好与领导的价值观、特质、兴趣、爱好相契合，他们就会对领导的行为产生认同感。

组织认同和领导认同同属于社会认同的范畴，不同的是，前者是一种群体性认同，后者是一种个体性认同[25]。根据自我分类理论，如果一组人觉得他们之间的差异小于他们和其他人之间的差异，他们可以把自己归为同一组。Edwards等[26]指出，组织与员工个体的价值观契合度和一致性能够影响员工个体态度，其中包括对领导的态度和组织的归属感等心理需求满足特征，员工的个体价值观影响其对组织的需求，而组织价值观决定企业能够提供给员工的报酬，高度契合的员工与组织均会从价值认同、工作需要上面来反映组织与员工各自的关切，这会进一步地引致员工对组织的依赖与认同感。
综上所述，本研究提出以下假设：
假设2a：员工-领导契合对领导认同产生正向的影响作用；
假设2b：员工-组织契合对组织认同产生正向的影响作用。

2.3 领导认同、组织认同与员工创意
认同感是自我概念的重要组成部分，指个体在多大程度上将自己视为独立的个体或关系伙伴中的一方或群体中的一员。领导认同是影响员工行为最重要的机制之一[27]，领导认同一旦形成，就很有可能对员工工作动机及工作行为、工作结果产生重大影响。领导认同感越高，员工越愿意强化其与领导之间的良好关系，员工越愿意努力将组织愿景内在化，也就越愿意为组织绩效、组织目标而努力。当员工拥有高的领导认同时，会以领导的价值观和信念为参照点，将员工个体作为自我概念的一部分[28]。领导认同程度高的员工往往有更积极的工作态度和行为[27]；此外，员工对领导的认同将加强他们与领导的心理和情感联系，使他们更愿意与领导同甘共苦。在组织中，员工感知到与领导在兴趣爱好、特征、价值观等方面的相似，可以增强员工的安全感和归属感，增强员工采取创新行动的使命感和责任感，进而激发创新行为。

员工对组织的认同感会强化其与组织荣辱与共的意愿，具有较高组织认同的员工更愿意将大量资源和精力投入到工作中去，而对于他们来说，提高工作产出的主要方式之一正是个体创意[29]。Chen等[30]在其研究中指出，当员工对组织认同感增强后，会在工作中寻求更多的自我引导，进而通过探索和拓展新的工作方式，产生更多的创新意识和创新行为。在创新过程中，员工可能会遇到各种各样的问题，而这些问题，对于组织认同感较高的员工来说更容易克服，这类员工的创新绩效要更为显著。
综上所述，本文提出如下假设：

假设3a：领导认同对员工创意行为产生正向影响作用。

假设3b：组织认同对员工创意行为产生正向影响作用。

2.4 契合和认同的中介作用
不论是员工-组织契合，还是员工-领导契合，它们的理论基础均来自于员工与环境的互动理论，即个人的行为是因个人本身与环境互相影响、改变、调整而成[31]。员工-组织契合、员工-领导契合都是人-环境契合构念中的重要维度，员工-组织契合与更广泛的工作环境有关，而员工-领导契合则涉及工作环境中最关键和直接的员工与领导关系。在契合研究初期，学者多着重于个人-工作契合及个人-组织契合的研究，而鲜少探讨个人-领导契合[32]。目前，众多研究认为，个人-群体契合、个人-工作契合及个人-职业契合均涉及到个体-组织契合，因此现时的研究更多使用个人-组织契合。一方面，个人-组织契合中的相关内容是基于个人-工作契合以及个人-职业契合拓展出来的；另一方面，个人-组织契合研究视域要较工作、群体、职业更广，互动化程度更高，更合乎现实环境动态性的要求[33]。高度契合的认知会让员工有一种态度或行为的转变，国内的案例分析研究表明，价值观匹配与具体的实施过程和操作行为之间的关系并非是直接的，可能存在着复杂的转化过程，即以往的基于ASA的个人组织契合研究更强调员工价值观与企业的契合累积，缺少员工与企业互动的细节考察[4]，【前文已详述，此处不应完全一样重复赘述】如Kristof-Brown等[32]和Cable等[34]均指出，高度的个人组织契合会使个体表现出较高的组织认同、职场外行为、工作满意度、组织承诺等；刘祯等[3]也证实了在企业大的环境下，员工对于企业现时环境的认同极有可能将企业-员工契合与员工的创意回报联结起来。综上所述，本文提出如下假设：

假设4a：员工-领导契合、领导认同在变革型CEO与员工创意行为之间起中介作用。
假设4b：员工-组织契合、组织认同在变革型CEO与员工创意行为之间起中介作用。
假设4c：员工-领导契合、领导认同、员工-组织契合、组织认同在变革型CEO与员工创意行为之间起中介作用。

3   研究设计
3.1  样本选择与数据收集
本研究的调研工作开展于2019年6月30日至8月18之间，在某一知名创意设计师交流平台上对1 200位创意设计师展开4次问卷调查，在征得这1 200人同意之后，通过网络调查收集数据。具体操作流程如下：首先，将制作好的调研问卷录入到问卷星网络调研平台上；然后，通过微信将做好的问卷网络链接定向发送给所有事先约定好的被访者，由他们在电脑或手机端填写并提交问卷。为了减少同源方差(common method variance, CMV)，本研究采取多时间点收集数据的方式，每两次调查的时间间隔为两周。
为确保此次研究所用数据的质量，在调研过程中还采取了以下措施：（1）事先通过平台提前告知被访者调查将会分为4次，为保证4次数据的可匹配性，在电子问卷提交环节设置了被访者的微信号需要提交的规范要求；（2）要求被访者每次都在问卷的最后提供自己手机号的后4位数字和常用电子邮箱；（3）事先会告诉被访者如果参与本次调研将会获得相应的劳务费，总劳务费的2/3分别在被调查者参与前3次调研后随之平均发放，待其完成第4次调研且被研究者确认为合格问卷后发放剩余的劳务费；（4）研究人员所提取的数据是等被访者提交调研问卷之后，从问卷星后台统一下载复核的调研数据，从而起到保护被访者隐私且鼓励其在填写问卷时表达真实想法的效果。

第一次问卷填写完成后，1 200人中共1 000人提交了问卷(由于问卷必须填写完整才能提交，所以有些设计师由于问卷填写与提交的严格要求而放弃问卷填写)。第二次问卷是在对第一次问卷筛选后(由于问卷的收集是通过网络跟踪收集而来，问卷必须填写完整才能提交，不存在所有题项都不填的问卷。因为有些设计师会只是为了完成任务而不去认真填写，对于每次收回的问卷，我们将那些在问卷中只选择一种李克特五级评分的样本删除)，针对之前剩余的填写了有效问卷的900人发送，共收回问卷760份。第三次问卷也是在对第二次问卷筛选之后，针对第二次剩余的填写了有效问卷的736人发送，共收回问卷680份。第四次问卷同样是在对第三次问卷筛选之后，针对第三次剩余的填写了有效问卷的675人发送，最终收回问卷670份。经过手机号及微信号匹配后(四次微信与手机号后四位必须匹配)，最终有效问卷为640份（以下简称“样本”）。其中控制变量包括员工个体的性别、年龄、学历，CEO的性别、年龄、学历。

3.2   变量测量与信度分析
本研究采用了发表在国内外知名期刊上文献中的成熟量表，对于国外期刊文献的英文量表整理工作请国内从事人力资源管理研究的两名博士共同完成，其中采用了纸笔翻译及再回译的程序，即一名博士将量表翻译成中文，多名硕士研究生对量表进行中英对照阅读，且在顺利理解它们的对应意思后，另一名博士将其回译为英文，由研究者对应原始英文量表来检验其完整性，最终成文。本研究中的量表均使用李克特五级量表进行测量。具体变量的测量情况如下：
（1）变革型领导。采用了Waldman等[35]所开发的8个题项的量表，由员工评价，其中有变革型领导所特有德行垂范、愿景激励、领导魅力的概念属性，如“CEO会为了企业(或集体)利益，不计较个人得失”“CEO会表现出很能干、有魄力和自信”“CEO会给大家描绘鼓舞人心的未来”。该量表的信度系数为0.93。

（2）员工领导契合。使用了由Cable等[36]开发的与员工-组织契合相同的量表(将其题项中的组织改为领导)，共9个题项，能够有效体现个人与变革型领导之间的互补性契合、一致性契合，如“领导能满足我的需求”“领导和我之间是一个好的搭配”“我觉得我的人格特征和领导的形象特征很匹配”“我认为领导的价值观和人格很能反映出我自己的价值观与人格”。该量表的信度系数为0.94。

（3）员工组织契合。使用Cable等[36]开发的有9个题项的量表，主要测量员工所感知到与组织之间的一致性契合、互补性契合，这种契合是一种主观判断，如“我的组织的价值观和文化与我生命中看重的事情是一致的”“我目前承担的工作能给予我渴望从工作中获得的所有东西”。该量表的信度系数为0.96。

（4）领导认同。使用Kark等[28]开发的有10个题项的量表，由员工评价，主要测量题项如“当有人批评我的CEO领导时，我感觉像在对我进行人身攻击”“我在朋友面前会赞扬我的CEO领导是好的工作伙伴”“成为我的CEO领导的下属对于我很重要”“我认为我的CEO领导是成功和成就的象征”。该量表的信度系数为0.96。

（5）组织认同。使用了Smidts等[37]开发的有5个题项的量表，由员工自评，主要包括以下题项“我感觉与公司之间有很强的关联”“在公司工作，我感到很自豪”“作为公司的一员，我感到很高兴”。该量表的信度系数为0.95。

（6）创意行为。使用来自Janssen[38]开发的有9个题项的量表，包括创意生成、创意散播、创意实施3个维度，每个维度均有3个题项。本研究主要关注的是个体创意行为的实施，尽管创意生成及创意散播也是个体创意行为中的一种表现，但基于Ng等[39]的研究表明，这3种行为是有先后的，在不同的情景下可以使用不同创意行为量表的维度来对个体的创意行为进行评价。本研究使用个体在企业中的创意实施行为来测量个体的创意行为，这是因为对于创意产业企业而言，快速地将创意付诸以行为不仅可以有效评估员工的创新绩效，也能够有效体现CEO领导影响的实质性。测量题项具体包括“我可以将创意转化为令人满意的应用”“我能够用一种系统的方式将创意引入到工作之中”“我会评估创意的效用/实用性”。该量表的信度系数为0.89。

4   结果分析
4.1   验证性因子分析

为了检验上述6个关键变量之间的结构效度及相关参照指标，借鉴Muthén等[40]的方法，采用Mplus 7.0对关键变量进行验证性因子分析，结果显示六因子模型吻合得比较好(χ2(137) = 303.78，P < 0.01； RMSEA =0.04，TLI=0.98，CFI=0.99)，而且这一模型要显著地优于其他数量的因子模型(见表1)，表明本研究的测量量表具有较好的结构效度。

表1  变量的验证性因素分析
	因子
	Χ2
	df
	RMSEA
	SRMR
	TLI
	CFI

	零模型
	12 686.52
	171
	
	
	
	

	六因子模型
	303.78
	137
	0.04
	0.03
	0.98
	0.99

	四因子模型(变革型领导+个人-领导契合)
	2 216.89
	142
	0.15
	0.09
	0.80
	0.83

	四因子模型(变革型领导+个人-组织契合)
	2 637.73
	142
	0.17
	0.12
	0.76
	0.80

	四因子模型(个人-领导契合+个人-组织契合)
	2 643.53
	142
	0.17
	0.12
	0.76
	0.80

	四因子模型(个人-领导契合+领导认同)
	2 460.83
	142
	0.16
	0.12
	0.78
	0.82

	四因子模型(个人-组织契合+组织认同)
	2 290.14
	142
	0.15
	0.11
	0.79
	0.83

	四因子模型(领导认同+组织认同)
	2 291.93
	142
	0.15
	0.11
	0.79
	0.83

	四因子模型(领导认同+创意行为)
	1 272.11
	142
	0.11
	0.10
	0.89
	0.91

	四因子模型(组织认同+创意行为)
	1 228.97
	142
	0.11
	0.09
	0.90
	0.91

	单因子模型
	9 678.34
	104
	0.31
	0.22
	0.14
	0.24


注：N=640。下同。
4.2 描述性统计分析

由表2可知，变革型CEO与个人-领导契合(r=0.48，P<0.01)、个人-领导契合与领导认同(r=0.26,P< 0.01)、领导认同与创意行为(r=0.12,P<0.01)均有显著的正相关关系；变革型CEO与个人-组织契合(r =0.22，P<0.01)、个人-组织契合与组织认同(r=0.27，P <0.01)、组织认同与创意行为(r=0.25，P<0.01)均有显著的正相关关系。以上结果初步证实本研究所设立假设变量的合理性，为进一步的假设验证提供了初步的证据。

表2  变量的均值、方差和相关系数

	变量
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12

	1.员工年龄
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.员工性别
	−0.08
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.员工教育水平
	0.41**
	−0.01
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4.CEO年龄
	0.32**
	−0.03
	0.21**
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	5.CEO性别
	−0.21**
	0.07
	−0.32**
	−0.32**
	
	
	
	
	
	
	
	

	6.CEO教育水平
	0.18**
	−0.02
	0.38**
	0.53**
	−0.35**
	
	
	
	
	
	
	

	7.变革型CEO
	0.06
	0.00
	0.18**
	0.10*
	−0.08
	0.13**
	
	
	
	
	
	

	8.个人组织契合
	−0.02
	−0.02
	0.10*
	0.12**
	−0.17**
	0.18**
	0.22**
	
	
	
	
	

	9.个人领导契合
	0.08
	−0.02
	0.22**
	0.07
	−0.18**
	0.25**
	0.48**
	0.21**
	
	
	
	

	10.组织认同
	0.03
	0.00
	0.10**
	0.12**
	−0.12**
	0.12**
	0.10*
	0.27**
	0.08*
	
	
	

	11.领导认同
	0.07
	0.00
	0.20**
	0.10**
	−0.18**
	0.18**
	0.19**
	0.16**
	0.26**
	0.25**
	
	

	12.创意行为
	−0.02
	0.05
	0.01
	−0.07
	0.07
	0.10**
	−0.03
	0.00
	−0.06
	0.25**
	0.12**
	

	均值
	34.72
	1.50
	2.20
	35.52
	1.31
	2.19
	3.57
	3.60
	3.42
	3.79
	4.24
	3.63

	方差
	8.04
	0.50
	0.89
	8.82
	0.46
	0.92
	0.67
	0.73
	0.72
	0.74
	0.62
	0.69


注：1）*表示P<0.05，**表示P<0.01，下同；2）员工、CEO性别中1表示男，2表示女；3）员工、CEO年龄中1表示30岁（含30岁）以下，2表示31～40岁，3表示41～50岁，4表示50岁以上。 
4.3  结构方程模型与假设验证

运用Mplus7.0对样本数据进行整体模型拟合，主要为了检验个人-领导契合、领导认同、个人-组织契合、组织认同整合在一起所形成的“整体ASA+转变”框架在模型中的中介作用。模型拟合结果显示，假设模型与数据的拟合程度较好，χ2(252)=538.40,CFI=0.98, TLI=0.97, RMSEA=0.04。最后，利用巢模型之间卡方值的差异对完全中介模型(假设理论模型)与其他的嵌套模型(部分中介模型)进行比较分析（见表3），依据上述的判断标准(χ2/df为3.84时P ≤0.01)，可以看出原理论模型拟合优度是最佳的(见图2)。

表3  结构方程模型比较

	模型
	Χ2
	df
	TLI
	CFI
	RMSEA
	SRMR
	(χ2 /（df)

	理论模型
	538.40
	252
	0.97
	0.98
	0.04
	0.07
	

	部分中介模型1
	535.69
	251
	0.97
	0.98
	0.04
	0.07
	2.71(1)，与理论模型相比

	部分中介模型2
	531.00
	249
	0.97
	0.98
	0.04
	0.07
	7.40(3)，与理论模型相比


注：部分中介模型1增加了变量路径变革型领导-创意行为，部分中介模型2增加了变量路径变革型领导−创意行为、领导认同、组织认同，用以考察增加路径后整个模型的拟合度的变化。
由图2可知，变革型CEO对个人-领导契合具有显著的正向影响(β = 0.62，P < 0.001)【图中已清晰图示内容不应简单用文字重复赘述】，个人-领导契合对领导认同有显著的正向影响，而领导认同对员工的创意行为有显著的促进作用；变革型CEO对个人-组织契合具有显著的正向影响，个人-组织契合对组织认同有显著的正向影响，而组织认同对员工的创意行为有显著的促进作用。
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图2  假设理论模型数据验证结果

注：***表示P<0.001。下同。
另外，对于个人-领导契合、领导认同、个人-组织契合、组织认同整合在一起所形成的ASAT框架在模型中的中介效应的假设，数据结果表明，从变革型CEO通过个人-领导契合、领导认同到创意行为的路径系数为(β=0.011，P<0.05)，从变革型CEO通过个人-组织契合、组织认同到创意行为的路径系数为(β=0.012，P<0.001)，ASAT框架在模型中的中介效用系数为0.023，P<0.001，支持了ASAT框架在模型中的中介效用假设。尽管在结构方程程序分析中，变革型CEO在影响员工-领导契合方面要强于对员工-组织契合的影响，但是通过两条中介机制的路径系数对比，本研究发现两条影响路径的中介效应差异不大；尽管变革型CEO在影响员工-领导契合方面要强于对员工-组织契合的影响(Δβ=0.35，P<0.001)，但是，通过个人-领导契合、领导认同的中介效应与通过个人-组织契合、组织认同的中介效应差异不大(Δβ= -0.001，P>0.05)。
4.4  中介效应稳健性检验
参考PREACHER等[41]和PREACHER等[42]的方法，本研究使用Bootstrapping 分析技术来对上述结果进行检验，设定程序迭代次数为5 000次，保证了路径系数的结果稳健性，而程序分析着重关注从变革型CEO到员工创意行为之间不同路径系数的显著性。最终结果列示在表4中，可以看出对于变革型CEO与员工创意行为之间不同的中介机制，总体中介效用在99%的置信区间范围为[0.007, 0.070]，此区间不包含零，因此说明总体中介机制是显著的；对于总体路径系数下的两个部分中介系数，其中变革型CEO->个人-组织契合->组织认同->员工创意行为的中介效用在99%的置信区间[0.004, 0.036]上显著，变革型CEO->个人-领导契合->领导认同->员工创意行为在95%的置信区间[0.001, 0.029]上也是显著的。上述结果进一步支持了本研究假设4a、假设4b、假设4c提出的个人-组织契合->组织认同、个人-领导契合->领导认同及它们作为一个整体的中介作用假设。而对于两条路径系数的差异性，本研究在Bootstrapping 分析技术中分别对个人-领导契合、领导认同及个人-组织契合、组织认同在变革型CEO与员工创意之间所起中介作用进行了对比，结果表明不同中介关系的路径系数差异不显著(Δβ=0.14，P>0.05)，该结果再次支持了上述结构方程分析的结论。
表4   变量中介效应的稳健性检验
	中介关系
	中介影响
	LL 90% CI
	UL 90% CI
	LL 95% CI
	UL 95% CI
	LL 99% CI
	UL 99% CI

	总体中介关系
	0.022***
	0.093
	0.182
	0.084
	0.190
	0.007
	0.057

	部分中介关系a
	0.014***
	0.018
	0.074
	0.013
	0.080
	0.004
	0.036

	部分中介关系b
	0.008**
	0.003
	0.012
	0.001
	0.027
	−0.005
	0.029


注： +表示P < 0.1【表内何处有+】
注：1）中介关系a表示变革型CEO->个人-组织契合->组织认同->员工创意行为；2)中介关系b表示变革型CEO->个人-领导契合->领导认同->员工创意行为。
5   研究结论与讨论
5.1   结论
中共十八届五中全会明确了“创新、协调、绿色、开放、共享”五大发展理念，其中“创新”一词排在第一位。如何推动企业的创新，人才创新驱动是第一位的，“人才是创新的根基，是创新的核心要素。创新驱动实质上是人才驱动。” 【补著录文献。加注了双引号，则务必确保双引号内所引用文字和标点符号正确无误】本研究在对个人-环境契合相关文献梳理的基础上，重点关注在企业中CEO如何推动员工创新行为的机制传递问题，基于对人境互动理论研究的梳理，提出了“ASA+转变”的框架模型，将领导在个人层面及组织层面的影响均纳入了研究模型，并对ASA框架进行了完善和拓展；利用创意企业设计师的数据对模型的分路径及总路径进行了数据验证，通过对640家创意产业企业的创意设计师追踪问卷数据分析，不仅检验了变革型CEO通过领导-员工互动层面对员工创意行为的影响机制，还检验了变革型CEO通过组织-员工互动层面对员工创意行为的影响机制，同时在检验了个人-领导契合、领导认同、个人-组织契合、组织认同的中介效用。实证研究结果如下：
首先，变革型CEO会显著促进员工的创意行为，ASAT在这个关系中起到部分中介作用。尽管从研究中相关系数计算中可以看出，变革型CEO与员工的创意行为关联并不显著，但是CEO对员工创意行为的影响却可以通过ASAT的中介机制传递，这既可以对以往研究表明的契合与员工绩效之间的关系并不明确进行再次印证。
其次，变革型CEO通过个人与环境的互动对员工产生的影响，有可能是一种类似螺旋上升的过程。由于Mplus 7.0软件可以在既实现结构方程的同时又能将中介变量的中介效应明确计算，本研究利用Mplus 7.0结构方程程序对相关假设进行了检验。在收集数据时，采取了一定的匹配手段(CEO与企业的核心员工)，这就去除了跨层研究所需要的聚合或者验证上相关数据处理的复杂性，使得研究模型的检验更容易也更平稳。这不仅在方法上弥补了以往研究数据或方法上的问题，打通了从CEO到员工层面的影响链条，也从另一方面说明从CEO到员工的影响更有可能是一种类似螺旋上升的过程，而这种影响是要通过个人与环境的互动才能实现。

最后，研究结果除了支持假设之外，也表明变革型CEO的教育程度对员工的创意行为有显著的正向影响(β=0.16，P<0.001)，CEO的年龄对创意行为有显著的负向影响(β=-0.01，P<0.001)。这在一定程度上说明了CEO的教育程度越高，其从外界吸取市场信息、创新知识资源的能力越强，并能很好地将市场信息与创新资源应用到企业中；尽管这其中有很大的风险，但是随着CEO年龄的增长，冒险的倾向性会减弱，而这些表现最终会反映到对员工创意行为的影响上。

总之，本研究从理论上拓展并用数据检验了ASAT框架模型，研究结论在员工与环境互动研究领域具有一定的理论意义，同时也对企业的管理实践活动具有一定的启示。

5.2   可能的理论贡献
首先，本研究证实了变革型CEO对个人-领导契合、个人-组织契合有显著的正向影响，这与之前变革型领导对员工-领导价值趋同、员工-组织价值趋同的正向影响有共同之处(一致性契合)。当然，除了价值趋同之外，本研究还证实了变革型CEO对个人与领导各自工作要求、资源支持的互补性契合有显著的正向影响，这说明在领导对员工发生影响的过程中，除了领导价值观的影响，还存在着领导对员工的资源要求及资源支持，这不仅印证了以往的研究结论，也为后期的研究广泛开展提供方向性的指引。此外，本研究发现变革型CEO对个人-领导契合的影响要较对个人-组织契合强，但最终对员工创意行为的影响却没有太大的差异，这也从另一角度说明变革型CEO通过对个人-组织契合加认同的作用机制更强，与目前将研究的重点放在个人-组织契合的研究现实相符[43]。

其次，本研究还证实了个人-领导契合、组织契合会影响员工对领导、对组织的认同，这不仅明确了个人-领导契合如何发挥作用机制，还将旧有的ASA框架中“吸引—选择—磨合”过程有效扩展为“吸引—选择—磨合—转化”框架，并证实了“整体ASA+转变”框架在研究模型中的完全中介效用(β=0.023，P< 0.001)。这个结论是对本研究可能存在的主要理论贡献的一个最终概述，拓展了其他后续研究的理论基础，即ASAT框架中不仅仅有人与环境的价值趋同和激励，还有各自的付出与交换及最后的认同转化。

最后，本研究结论不仅可以分为领导-员工层面，还可以分成组织-员工层面，这说明，ASAT框架既可以用在组织层面，也可以用在个体层面，这将为未来的人境互动研究提供更强的理论支持和方向指引。以往人与组织契合的相关研究较多是从个体层面展开，也有部分是从组织层面展开的，而在现实的企业管理实践中，人与组织的契合应当从个体、组织层面同时展开，而ASAT框架在某种程度上打通了从组织层面到个体层面的渗透过程，这可以弥补以往只是单纯研究一个层面的人境互动的不足，将人境互动的过程变得更加丰富化。

5.3   管理启示
自党的十八大以来，我国把创新摆在国家发展全局的核心位置，高度重视科技创新。正如习近平【补著录文献。加注了双引号，则务必确保双引号内所引用文字和标点符号正确无误】总书记所说：“坚持创新发展，就是要把创新摆在国家发展全局的核心位置，让创新贯穿国家一切工作，让创新在全社会蔚然成风。”那么对于本研究中的创意行业企业而言，如何推动员工的创新行为呢？基于本研究的结论，对于企业领导来讲，首先要将自己的价值观念(如个性、做事准则、企业文化等)、对员工的需求及资源支持(如工作要求、业绩目标、权力、资金支持等)明确及时地传递给员工，从而让员工能够很好地形成个人-领导契合，因此CEO可以通过企业或个人的官方平台来与员工就某些问题进行互动，以让员工充分掌握上述信息，同时也能让员工有效地监督这些信息的执行情况；通过日常的高层会议及决策执行向员工明确及时地传递上述信息，这是一种从高层向基层的信息层层传递涓滴效应，这种传递的影响尽管要比第一种策略慢，但是这种传递是自上而下的，要较第一种策略的影响效果更加持久和稳定；通过企业多种渠道的传媒(纸媒、多媒体、网络等)将上述信息简化成口号或标语传递给员工，尽管这种方式会更容易为员工记忆，但是这种简略的信息传递只能是上述两种策略的辅助，因为它无法像第一种方式更加直接，也没有第二种方式更加详细明确。此外，CEO在企业招聘人员之初，就应当将自己的价值观和组织目标标识化，将用人的需求及企业满足员工的要求尽量明确，这有助于员工明白企业的愿景和目标，更有利于促进员工与企业的契合；后期CEO可以将那些与自己性格相近、达到自己要求的员工纳入“自己人”的圈子，将个人的意志有效地传递给他们，打上“自己人”的烙印，从而强化他们对领导的认同。

其次，“抓创新就是抓发展，谋创新就是谋未来。” 【补著录文献。加注了双引号，则务必确保双引号内所引用文字和标点符号正确无误】创新驱动发展是国家发展的重大战略，因此企业CEO还应从以下方面把控战略性的问题：一是更应当发挥自身战略长处，而不是发挥那种基层管理者事必躬亲的管理行为，企业不仅应当注重CEO领导行为的具体影响，还应将组织制度、文化、程序纳入到CEO领导行为的关注范围，这将有利于形成企业员工与领导及组织的契合；对于员工而言，CEO领导行为能够发挥作用并不是其个体单凭一人之力就可完成，组织氛围在领导与员工之间发挥着重要的信息传递、合作纽带连接、转化员工思想、指导员工行为等作用，因此，对于CEO领导而言，其言行的战略指引、对企业文化的塑造作用及影响都是非常巨大的。二是真正能够促使员工作用转变的是CEO领导行为所塑造的整体氛围，在这个氛围内，所有的人基本上都秉承着相同的价值观念、工作态度及情感状态，拥有相同组织的人际交往、资源分配、职位升迁等规则，此时个体的转变是至关重要的，因此只有这种转变才是企业创新潮涌的关键。

注释：
1）2014年8月18日，习近平总书记在中央财经领导小组第七次会议上的讲话。【应归属来源文献，补著录文献来源】
2）2016年1月18日，习近平总书记在省部级主要领导干部学习贯彻十八届五中全会精神专题研讨班开班式上的重要讲话。【应归属来源文献，补著录文献来源】
【注意根据文内文献引用情况修改重新调整文献序号，并注意文内文后一一对应】
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