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[摘要]  创业型领导有效赋能初创企业是组织领域的前沿问题之一，在不确定环境中建立竞争优势，

对初创企业创业成功至关重要，同时也能激发员工活力并促进员工学习，从而提升工作繁荣。然而，

创业型领导对于工作繁荣影响机制的黑箱还有待揭示。研究基于社会嵌入理论，采用 215 份员工问卷

数据，探究创业型领导对工作繁荣的内在影响机制。研究发现：①创业型领导可以显著积极影响工作

繁荣；②关系能量在创业型领导和工作繁荣的关系中起到中介作用；③领导−员工权力距离在创业型

领导和关系能量的关系中具有调节作用，当领导−员工权力距离越低时，创业型领导对关系能量的影

响越强；④领导−员工权力距离负向调节了创业型领导通过关系能量对工作繁荣的间接作用。研究填

补了创业型领导影响工作繁荣的内在机制的理论空白，相关结论对于企业提升员工工作繁荣，提高组

织绩效具有重要的参考价值。 
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    一、引言 
    2014 年，李克强总理提出双创战略后，政府

出台了一系列税收优惠政策，创业园区、创业孵

化平台如雨后春笋般出现，这些都为新创企业提

供了良好的发展平台，企业的创业活动成为中国

经济发展的新引擎。在这种大环境下，一种以创

业思想为主导的创业型领导 (entrepreneurial 
leadership)方式逐渐引起了学者的关注[1]。不同于

其他领导风格，创业型领导对持续的创业成功具

有显著直接的正向影响[2]，在促进高层管理团队

和员工个体工作绩效的提高上具有重要作用[3]。

创业型领导通常被解释为创业领导团队或下属

进行成功创业的精神特质和领导特质，通过构建

企业未来的美好愿景，获取员工对愿景的认可和

渴望[4]，为其提供一个展示自己的舞台，从而对

其组织承诺与工作满意度产生正面影响，促进员

工的工作活力[5]，同时能够提升员工创新、自主

学习能力[6−7]。而员工活力和学习是工作繁荣的一

种显性的工作状态[8]，创业型领导之所以能够提

升组织绩效[9]、团队创造力[10]，并提升组织本质

能力和动态能力[11]，归根结底主要是通过提升员

工活力和学习能力，对工作繁荣发挥重要作用。

但学界对于创业型领导如何激发工作繁荣的机

制缺乏关注，鲜有研究阐明创业型领导对工作繁

荣的影响机制。 
    过去有关工作繁荣的内部机制研究多集中

在对工作任务本身的认知、情绪、动机等方面。

例如，工作任务聚焦[12−13]、工作意义感知[14]、情

绪[15]、内在动机[16]都被证明是工作繁荣产生的内

在机制。但上述研究往往从企业的宏观层面或微

观层面来探究其形成的内在机理，忽视了对企业

团队内部及同事关系层面的探讨。基于工作繁荣 
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的社会嵌入理论，当员工的工作情境是高质量

的，即信息共享充分、相互信任且尊重，将产生

更多工作繁荣[8]。关系能量的产生过程是形成关

系的一部分[17]，而高质量的关系可以满足员工的

关系需要，促使其保持身心愉悦的状态，增加员

工活力[18]。在工作中，当员工享受和其他人的高

质量关系时，他们会更轻松地学到更多知识与技

能[18]，提高工作能力[19]，提高认知灵活性，促进

自我学习[20]。活力与学习是工作繁荣的两个重要

组成部分，经分析得出，关系能量可以在一定程

度上促进员工的工作繁荣。领导与员工之间的关

系构建很大程度上取决于员工对领导的距离感

知，即领导−员工权力距离的高低会影响创业型

领导对关系能量的作用。因此，本文引入关系能

量做中介变量，引入领导−员工权力距离作为调

节变量。 
    本研究的主要贡献有：首先，本文基于工作

繁荣的社会嵌入理论[8]，以员工的动机行为为切

入点，检验了创业型领导对工作繁荣的影响。已

有研究聚焦个体特征或者关系型资源的影响作

用[21]，本研究从创业视角拓展了工作繁荣的前

因。其次，本研究引入关系能量作为中介变量。

已有工作繁荣产生的内在机制研究多关注员工

作为独立个体的认知、情绪、动机等方面，而对

关系角度讨论较少。本研究探究关系能量的桥接

作用，能更好地理解团队层面对工作繁荣产生的

内在作用机制。最后，本研究对领导−员工权力

距离的调节作用进行了分析。分析了领导−员工

权力距离在影响领导力对员工正面工作态度和

行为的关系具有重要意义[22]，领导−员工权力距

离影响创业型领导作用于工作繁荣的过程，帮助

人们更好地理解创业型领导、关系能量和工作繁

荣之间的关系。总体上来说，本文相关结论对于

企业促进工作繁荣，提高组织绩效具有重要的参

考价值。 
    二、文献综述与理论假设 
    相较于其他领导风格的研究，创业型领导的

研究还处于起步阶段。创业型领导通常被解释

为创业领导团队或下属成功创业的精神特质和

领导特质，已有学者将其划分为多个维度，例

如，构建愿景、承担风险、发散思维、追求创

新、吸取经验、机会开发等能力或特质[23-25]，能

促进员工工作创新[6]、创造力效能感[7]、组织承

诺、工作满意度、活力程度[5]。 
    工作繁荣是指员工个体在工作中持续稳定

地感受到的学习与活力状态，学习是指获取与运

用知识和技能建立信心的能力，活力是指活跃而

充满激情的状态，工作繁荣较高的个体，可以持

续感受到工作技能的进步与能量的增强[8]。关于

工作繁荣的影响因素主要集中在四个方面：工作

特征，如反馈合作、创新创造、灵活自主[26−27]

等；领导风格与行为，如悖论性领导[28]、包容

性领导[29]等；同伴因素，如乐趣活动[30]、职场

友谊[31]等；人格特质，如主动型人格等。 
    基于社会嵌入理论，当员工嵌入工作环境的

自主决策权越大时，越容易表现出动机性工作行

为。创业型领导往往倾向于培养团队能力、下放

权力，员工将获得更多工作的自主权，这将促进

员工的工作满意度、组织承诺、工作绩效、动机

性工作行为[32]。而员工的动机性行为会帮助员工

获取和保存资源，获取工作繁荣[12]。因此，创业

型领导的授权倾向，使员工工作动机性更强，产

生更多工作繁荣。综上所述，本研究提出假设 1。 
    假设 1：创业型领导正向影响工作繁荣。 
    不同领导风格的领导与下属的互动模式不

同，而互动模式决定了领导与员工之间的互动关

系，员工体验到的关系能量也大相迥异。

McDaniel 等[17]从能量给予者的角度研究了关系

能量，第一次提出了关系能量的概念，定义为

增强一个人的工作能力并提高工作绩效的心理

智谋[33]。 
    学者们对创业型领导的结构模型和测量工

作提出了不同的观点。Gupta 等[34]认为，清晰化

路径维度下，创业型领导善于社交、干涉、说服、

鼓励他人，员工能与领导建立高质量的互动关

系，感受到高能量水平[35]，领导与员工之间信息

交换越密切，关系能量越高[33]；构建承诺维度下，

领导充满激情、善于鼓舞人心、开展团队建设，

这能促进团队成员的合作，促使员工产生高水平

的能量[36]。综上，创业型领导可以在一定程度上
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促进关系能量。 
    社会嵌入模型认为，当员工信息共享、工作

氛围信任且尊重时，将产生更多工作繁荣[8]。

首先，关系能量的产生过程是形成关系的一部

分[17]，而高质量的关系可以满足员工的需要，促

使其保持身心愉悦的状态，增加员工活力[18]。其

次，当员工享受和其他人的高质量关系时，他们

会更轻松地学到更多知识与技能[18]，提高工作能

力[19]，提高员工认知灵活性，促进员工学习[20]。

活力与学习是工作繁荣的两个重要组成部分，因

此，关系能量可能在一定程度上促进员工的工作

繁荣。综上所述，本研究提出假设 2。 
    假设 2：关系能量在创业型领导和工作繁荣

的关系中起到中介作用。 
    领导与员工之间的关系构建很大程度上取

决于员工对领导的距离感知，即领导−员工权力

距离。领导−员工权力距离是指领导与下属上下

级之间的情感距离，反映的是上下级之间的依赖

关系或职能权力的距离[37]。当领导−员工权力距

离较低时，公司决策倾向于民主，领导与员工交

流较为频繁[38]，员工更容易找到归属感和组织定

位，这有利于关系能量的构建[35]，创业型领导对

关系能量的影响可能更积极。然而，当领导−员
工权力距离较高时，公司决策倾向于独裁，高权

力距离环境对管理者下达命令、员工执行命令的

过程产生了负面影响，在此过程中，刺激了员工

对于权力、地位的不公平感，导致员工丧失了参

与管理的热情[39]，这不利于关系能量的形成，创

业型领导对关系能量的积极影响将减弱。综上，

本研究提出假设 3。 
    假设 3：领导−员工权力距离调节了创业型领

导与关系能量之间的关系，具体来说，领导−员
工权力距离越低，创业型领导对关系能量的正向

影响作用越强。 
    当领导−员工权力距离更低时，创业型领导

善于听取员工建议，组织信任感较高，对关系能

量的影响作用更强[40]，这也会增强创业型领导通

过关系能量对工作繁荣的正向影响。而当领导−
员工权力距离更高时，上下级交流减少，工作缺

乏合作性氛围，员工工作繁荣产生减少[8]。这说

明了领导−员工权力距离更高时，创业型领导通

过关系能量对工作繁荣的影响将更弱。结合假设

2 和假设 3，本文提出假设 4。 
    假设 4：领导−员工权力距离调节了创业型领

导与工作繁荣之间的关系，具体来说，领导−员
工权力距离越低，创业型领导对工作繁荣的积极

作用越强。 
    综上所述，本研究的研究模型如图 1 所示： 

 

 
图 1  研究模型 

 
    三、研究设计 
    (一) 数据收集 
    本研究以广东省韶关市 5 家典型企业的员工

为研究对象，调查方式为现场调查问卷填写，研

究团队一共发出 300 份问卷，初次回收有效问卷

265 份，问卷回收率为 88.33%。按照一定的程序

对样本进行筛选，去除有缺失值的无效样本等，

最终的问卷有效率为 71.67%，有效样本为 215
份。在样本性别方面，男性 102 人，女性 113 人

(分别占 47.4%、52.6%)；在样本年龄方面，最小

年龄 19 岁，最大年龄 56 岁，平均年龄 29.69 岁；

在样本学历方面，大学专科学历 24 人，本科学

历 81 人，硕士研究生学历 80 人，博士研究生学

历 30 人(分别占 11.2%、37.7%、37.2%、14.0%)；
在工作年限方面，最短工作年限为 1 个月，最长

工作年限为 32 年 3 个月，平均工作年限为 5 年 8
个月；在共事时间方面，员工与领导的最短共事

时间为 1 个月，最长共事时间为 20 年，平均共

事时间为两年 11 个月。 
本研究主要使用 SPSS28.0 和 SPSSAU 进行

分析和计算。 
    (二) 问卷设计与变量测量 
    问卷采用李克特五点制量表评估，其中 1 表

示“完全不同意”，5 表示“非常同意”。各量
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表均以李克特五点制的量表进行评估，1 是“完

全不赞同”，5 是“非常同意”。 
    创业型领导采用 Fernald 等[41]开发的 5 题项

的量表进行测量，关系能量采用 Owens 等[33]开发

的 5 题项的量表进行测量，领导−员工权力距离

采用 Farh 等[42]开发的 6 题项的量表进行测量，工

作繁荣变量采用 Christine 等[43]开发的 10 题项的

量表进行测量，总量表 23 题项的 Cronbach α系
数为 0.867＞0.8，总量表信度非常好，如表 1 所

示，分表信度均＞0.7，表示分量表信度都较好，

所有题项如下： 

 
表 1  调查问卷 

测量变量 问卷题项 Cronbach α 

创业型领导 

(Fernald et al.，2017) 

1. 领导能通过明确地识别竞争领域、竞争优势及资源能力来建立

未来目标，建立美好愿景 
2. 领导能快速有效地解决技术、情感、人际问题 
3. 领导在关键行动中能快速地作出决策 
4. 领导有能力和勇气承担不确定性带来的风险 
5. 领导有远见和计划 

0.888 

关系能量 

(Owens et al., 2016) 

1. 与同事互动时我会感到精力充沛 
2. 与同事互动后我会感到更有精力进行工作 
3. 与同事互动时我会感到活力增强 
4. 当我觉得我该振作时，我会去找某个同事 
5. 与同事交流后，我工作更有耐心 

0.858 

权力距离 

(Frah et al., 2007) 

1. 管理者做大多数决定时无须过问下属 
2. 管理者与下属交流时经常使用权威和权力 
3. 管理者很少过问员工的意见 
4. 管理者应避免与员工工作之外的联系 
5. 员工不应该不认可管理者的决定 
6. 管理者不应该将重要任务交给下属 

0.782 

工作繁荣 

(Christine et al., 2012) 

学习 

维度 

1. 我经常在学习 
2. 我坚持学习更多的东西 
3. 我看到我在持续地进步 
4. 我正在学习 
5. 我进步了很多 

0.946 

活力 

维度 

1. 我感觉有活力和生机勃勃 
2. 我有精力 
3. 我感到充满动力 
4. 我感觉清醒 
5. 我期待新的每一天 

 
    控制变量。基于以往研究，本研究对性别、

年龄、教育程度、工作年限、与领导共事年限进

行了控制[15, 44−45]。 
    四、数据分析与假设检验 
    (一) 共同方法偏差检验 
    由于本研究的问卷数据都是在同一时间点

收集而来，所以可能存在共同方法偏差。本研究

采用周浩和龙立荣[46]提出的 Harman 单因素检验

法，发现第一因子解释率为 33.009%，低于 40%，

可以判定本研究不存在明显的共同方法偏差。 
    (二) 验证性因子分析 
    为确保本研究涉及量表的有效性与可靠性，
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本研究将进行验证性因子分析，将创业型领导、

权力距离、关系能量、工作繁荣分别打包成 2 个

维度。由表 2 可知，四因子模型拟合指标最好，

其中 χ²/df=1.916，CFI=0.980，TLI=0.959，RMSEA= 

0.066，SRMR=0.040，各指标都在可接受范围内, 
而三因子、二因子和单因子模型拟合较差。由此

可知，各变量之间有良好的区分效度，可以进行

下一步分析。 
 

表 2  验证性因子分析 

模型 χ² df χ²/df CFI TLI RMSEA SRMR 

判断标准 — — ＜3 ＞0.9 ＞0.9 ＜0.10 ＜0.1 

四因子模型 

(EL; RE; WP; PD) 
26.824 14 1.916 0.980 0.959 0.066 0.040 

三因子模型 

(EL+PD; RE; WP) 
112.228 17 6.602 0.849 0.751 0.163 0.093 

三因子模型(EL+RE; WP; PD) 161.290 17 9.488 0.771 0.623 0.201 0.132 

二因子模型(EL+RE+PD; WP) 245.865 19 12.940 0.640 0.470 0.238 0.155 

单因子模型(EL+RE+WP+PD) 442.626 20 22.131 0.330 0.061 0.316 0.195 

注：EL 代表创业型领导，RE 代表关系能量，WP 代表工作繁荣，PD 代表领导−员工权利距离。 

 
    (三) 描述性统计与相关性分析 
    由表 3 可知，创业型领导和工作繁荣显著正

相关(r=0.166，p＜0.05)，创业型领导和关系能量

显著正相关(r=0.170，p＜0.05)，关系能量和工作

繁荣显著正相关(r=0.238，p＜0.01)，这些相关性

分析结果给之后的假设检验奠定了良好的基础。 
 

表 3  员工层面描述性统计及相关性分析表(N=215) 

 均值 标准值 1 2 3 4 5 6 7 8 

GEN 0.526 0.510         

AGE 29.688 7.649 −0.102        

EB 3.540 0.868 0.065 0.228**       

WY 5.663 7.498 0.006 0.835** 0.034      

YWT 2.955 3.075 0.064 0.493** 0.173* 0.577**     

EL 3.889 0.639 0.013 0.043 0.029 0.052 −0.042    

PD 3.440 0.602 −0.069 0.126 0.047 0.097 0.033 0.363**   

RE 3.323 0.756 −0.023 −0.051 −0.015 −0.017 −0.081 0.170* −0.058  

WP 4.839 0.443 0.105 0.077 −0.010 0.055 −0.010 0.166* 0.165* 0.238** 

注：GEN 代表性别，AGE 代表年龄，EB 代表教育程度，WY 代表工作年限，YWT 代表与领导共事年限，EL 代表创业型

领导，PD 代表领导−员工权利距离，RE 代表关系能量，WP 代表工作繁荣；*代表 p＜0.05，**代表 p＜0.01。 

 
    (四) 假设检验 
    1. 主效应和中介效应分析 
    本研究利用SPSSAU进行主效应和中介效应

检验。由于研究数据的嵌套型，本研究利用

SPSSAU 进行分层回归分析，由表 4 中的模型 2
可知，在控制了员工的年龄、性别、教育程度、

工作年限、与领导共事年限之后，创业型领导可

以显著正向预测工作繁荣(b=0.110，p＜0.05)，证

实创业型领导促使工作繁荣的产生，假设 1 检验

成功。 
    假设 2 提出，关系能量在创业型领导和工作

繁荣的关系中起中介作用。本研究利用 SPSSAU
和 R 对中介作用进行检验。由表 4 中模型 5 可知，

创业型领导与工作繁荣之间有显著积极的关系 
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表 4  回归分析表(N=215) 

 工作繁荣 

 模型 1  模型 2 模型 3 模型 4  模型 5 

 b SE  b SE b SE b SE  b SE 

常数 4.598** 0.202  4.179** 0.269 3.779** 0.288 3.531** 0.307  1.720 0.983 

GEN 0.115 0.063  0.114 0.062 0.125* 0.061 0.134* 0.060  0.133* 0.060 

AGE 0.010 0.008  0.011 0.008 0.013 0.008 0.012 0.008  0.012 0.008 

EB −0.023 0.039  −0.028 0.038 −0.031 0.037 −0.033 0.037  −0.032 0.037 

WY -0.003 0.009  −0.005 0.009 −0.007 0.008 −0.007 0.008  −0.008 0.008 

YWT -0.010 0.013  −0.007 0.013 −0.003 0.012 −0.003 0.012  −0.005 0.012 

EL    0.110* 0.047 0.086 0.047 0.045 0.050  0.533* 0.256 

RE      0.134** 0.040 0.146** 0.040  0.135** 0.040 

PD        0.114* 0.053  0.652* 0.282 

交互项           −0.141 0.073 

R2 0.026  0.051 0.101 0.121  0.137 

∆R2 0.026  0.025 0.050 0.021  0.016 

注：*代表 p＜0.05，** 代表 p＜0.01。 

 

(b=0.533，p＜0.05)，关系能量与工作繁荣有显著

积极的关系(b=0.135，p＜0.01)。应用蒙特卡洛方

法，利用 R 软件实现 2000 次迭代以计算间接作

用的置信区间。结果显示，创业型领导通过关系

能量对员工工作繁荣的间接作用效值为 0.086，
且 95%置信区间为[0.003，0.078]，不包含 0。由

此，假设 2 得到支持。 
    2. 调节效应分析 
    假设 3 指出，领导−员工权力距离可以调节

创业型领导与关系能量之间的关系。创业型领导

与领导−员工权力距离二者的交互项体现出显著

性(β=−0.121，p=0.066＜0.1)，证实领导−员工权

力距离具有调节作用。如调节效应图 2 所示，当领

导−员工权力距离更低时，创业型领导对关系能量

的正向影响作用更强(简单斜率=0.396，p＜0.001)；
而领导−员工权力距离更高时，创业型领导对关系

能量的正向影响作用更弱 (简单斜率=0.123，
p=0.35 不显著)，有差异显著情况，由此，假设 3
得到进一步支持。 
    3. 被调节的中介检验 
    从表 5 可知，创业型领导关于工作繁荣的回 

 

 
图 2  领导−员工权力距离在创业型领导与关系能量关系中

的调节作用 

 
归系数显著(β=0.533，p＜0.05)，具有条件直接效

应，创业型领导权力距离关于工作繁荣的回归系

数显著(β=−0.141，p＜0.1)，具有间接效应；从表

6 可知，其中低水平(−1SD)下的 p=0.049＜0.5，
即表现出显著性调节作用存在；从表 7 可知，模

型 boot95%CI 并不包括数字 0，意味着具有中介

作用。针对关系能量这一中介变量，模型

boot95%CI 并不包括数字 0，意味着具有中介作

用。综上，假设 4 得到支持。 
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表 5  回归模型汇总表格 

 工作繁荣 关系能量 

 β SE t 值 p 值 β SE t 值 p 值 

常数 1.720 0.983 1.749 0.082+ 2.975 0.460 6.462 0.000** 

EL 0.533 0.256 2.078 0.039* 0.182 0.081 2.243 0.026* 

PD 0.652 0.282 2.310 0.022*     

EL*PD −0.141 0.073 −1.938 0.054+     

GEN 0.133 0.060 2.217 0.028* −0.081 0.106 −0.762 0.447 

AGE 0.012 0.008 1.611 0.109 −0.015 0.013 −1.104 0.271 

EB −0.032 0.037 −0.864 0.388 0.029 0.066 0.436 0.663 

WY −0.008 0.008 −0.918 0.360 0.018 0.015 1.262 0.208 

YWT −0.005 0.012 −0.388 0.698 −0.027 0.022 −1.267 0.206 

RE 0.135 0.040 3.394 0.001**     

样本量 215 215 

R² 0.137 0.042 

调整 R² 0.094 0.009 

F 值 F (9, 202)=3.571, p=0.000 F (6, 205)=1.481, p=0.186 

注：+代表 p＜0.1，*代表 p＜0.05，**代表 p＜0.01。 

 
表 6  条件直接效应(conditional direct effect)结果 

水平 水平值 Effect SE t 值 p 值 LLCI ULCI 

低水平(−1SD) 2.832 0.133 0.067 1.978 0.049 0.001 0.264 

平均值 3.439 0.047 0.050 0.948 0.344 −0.050 0.144 

高水平(+1SD) 4.045 −0.039 0.066 −0.586 0.559 −0.168 0.090 

注：LLCI 指估计值 95%区间下限，ULCI 指估计值 95%区间上限。 

 
表 7  间接效应(Indirect Effect)结果 

项 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

Total 0.025 0.016 0.000 0.061 

关系能量 0.025 0.016 0.000 0.061 

注：BootLLCI 指 Bootstrap 抽样 95%区间下限，BootULCI

指 Bootstrap 抽样 95%区间上限。 
 
    五、讨论 
    (一) 研究结论 
    本文主要研究创业型领导对工作繁荣的内

在影响机制，同时考虑了关系能量的中介作用以

及领导−员工权力距离在创业型领导和关系能量

中的调节作用。通过分析 215 份有效的问卷数据，

本研究得出以下结论：①创业型领导正向促进工

作繁荣的产生。②关系能量在创业型领导对工作

繁荣的正向影响关系中起中介作用。③领导−员
工权力距离在创业型领导和关系能量的正向影

响关系中起调节作用。当领导−员工权力距离越

低时，创业型领导对关系能量的正向影响越大；

领导−员工权力距离调节了创业型领导通过关系

能量影响到工作繁荣的间接路径。具体来说，当

领导−员工权力距离越低时，创业型领导对工作

繁荣的正向影响越大。 
    (二) 理论意义 
    其一，根据工作繁荣的社会嵌入模型[8]，探

讨了创业型领导对关系能量及工作繁荣的正向

影响作用，回应学界关于领导力在工作繁荣产生

过程的研究倡议[47]。许多学者研究了领导者风格

对于员工关系能量的正向影响作用，包括包容型

领导[48]、谦卑型领导[49]、服务型领导[50]等。与此

同时，现有的研究实证了不同的领导类型与工作

繁荣积极相关，包括诚信领导[51]、包容型领导[29]、

家庭型领导[52]、服务型领导[15, 53]、悖论式领导[28]、
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家庭支持型领导[54]、真实型领导[55]等。本研究引

入创业型领导这一变量，探讨创业型领导如何通

过激发关系能量间接影响工作繁荣，将创业型领

导与关系能量、工作繁荣相联系，拓展了工作繁

荣的社会嵌入模型。 
    其二，从关系能量视角探索创业型领导影响

工作繁荣的内在影响机制。已有研究多关注员工

对工作本身的认知、情绪、动机等方面。但是上

述研究往往是从企业的宏观层面或微观层面来

探究其形成的内在机理，忽视了企业团队内部及

同事关系层面的探讨，而员工对工作团队的感知

对其工作态度和行为有重大影响[56]。本文选取员

工感受到的关系能量作为创业型领导和工作繁

荣之间的中介变量，探索工作繁荣的产生过程，

补充了领导力与工作繁荣之间内部机制的相关

研究[52, 57]。 
    其三，证实领导−员工权力距离在创业型领

导通过关系能量对工作繁荣这一间接路径中起

调节作用。领导−员工权力距离对领导力对团队

的传递有一定的影响，分析领导−员工权力距离

在影响领导力对员工正面工作态度和行为的关

系中具有重要意义[22]。领导−员工权利距离调节

创业型领导对工作繁荣的影响作用，有助于更加

深入地阐述创业型领导、关系能量和工作繁荣之

间的关系。 
    总体而言，本文弥补了创业型领导影响工作

繁荣的内在影响机制的理论空白，相关结论对于

企业促进工作繁荣、提高组织绩效具有重要的参

考价值。 
    (三) 实践启示 
    其一，鼓励长期保持工作繁荣的公司可以聘

请一个具有创业型领导风格的领导或培训现有

的领导向创业型领导风格转变。根据 Hejazi 等[58]

划分的创业型领导维度，管理者应该学会在战略

因素下为追随者设定愿景，预测可能出现的问题

和危机，视威胁为机会，建立信息化系统以探索

环境变化；在沟通因素下具有说服力，对他人展

示共情能力，日常会议吸取下属的反馈；在个人

因素上保持情绪稳定，保持谦逊，做事具有创造

力，处理事情思想开放，有勇气，坦率和真诚，

将人和事安置在对的位置；在激励因素上理解追

随者需求，对努力工作充满动机，将积极情绪传

递给他人等，从而有效促进工作繁荣，加强组织

创新，完善组织能力，提升组织绩效[6−7, 9, 11]。 
    其二，采取措施加强公司关系能量的建设，

促进工作繁荣。根据 Atwater[35]的观点，领导应

与员工积极互动，在工作中交流企业未来的愿景

与战略，倾听员工对公司发展的意见、工作需求，

在工作之外与下属建立良好的人际关系，组织团

建，给予员工超出他们职责范围之外的重大帮助

或支持，员工因此会感受到高能量水平，从而

有效地促进工作繁荣，会在组织中承担更多的

责任和任务，产生更多的创新动机和行为，为

组织带来更多的创造性想法和产品[59]。 
    其三，虽然领导保持一定的权威是必要的，

但是公司应该科学地构建领导−员工权力距离保

证工作繁荣的有效性。根据 Erez 和 Earley[60]的观

点，领导者应该在大多数情况下学会咨询下属的

意见，允许员工对权威的质疑、对工作相关的问

题提出不同意见，员工的质疑从长时间来看可以

提高公司效率，营造良好的工作氛围。但一定程

度的领导−员工权力距离是有必要的，可以保障

一定的工作效率。 
    六、研究局限和展望 
    第一，本研究收集的有效样本仅 215 份，同

为韶关市公司员工样本，各地区数据可能存在较

大差异，行业样本数不足；测量项全为员工自评，

缺少领导者视角的评价，不够客观；此项研究仅

在一个时间点进行，缺少动态因素的考量。未来

的研究可以尝试增加样本量，用多地区、多行业、

多视角、多时间、多来源的问卷调查方法提高研

究结论的精确度。 
    第二，创业型领导并非所有维度都在本文的

模型中起正向影响作用，比如创业型领导倾向于

阐明组织约束，可能会让员工感到不自由、被束

缚，影响员工的工作繁荣，未来的研究可以更加

严谨，把多个维度的题项分别进行结构模型检

验，确定创业型领导各维度对工作繁荣的效应是

否成立。 
    第三，创业型领导在一定程度上有负面效
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果，虽然本研究的结论表明，无论领导−员工权

力距离处于高水平还是低水平，创业型领导都可

以促进关系能量的产生，但未来的研究还可以进

一步挖掘创业型领导的潜在负面效果，如创业型

领导乐于承担风险、敢于高风险投资，可能会对

公司的业绩产生一定负面影响。 
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A study of the influence mechanism of entrepreneurial leadership on job 
prosperity: A moderated mediation model 

 
WU Xiaochun, CHEN Yang 

 
(School of Entrepreneurship, Wuhan University of Technology, Wuhan 430070, China) 

 
Abstract: Entrepreneurial leadership, which effectively empowers startups, is one of the frontier issues in 
organizations. Building competitive advantage in an uncertain environment is critical to startup 
entrepreneurial success. It is also conducive to energizing employees and promoting employee learning, thus 
enhancing work prosperity. However, the black box of the mechanism of entrepreneurial leadership's 
influence on work prosperity is yet to be revealed. Therefore, based on social embeddedness theory, this 
study investigates the intrinsic influence mechanism of entrepreneurial leadership on work prosperity. Based 
on data from 215 employee questionnaires, this study finds that: (1) entrepreneurial leadership can 
significantly and positively influence work prosperity. (2) Relational energy plays a mediating role in the 
relationship between entrepreneurial leadership and work prosperity; (3) Leader-employee power distance 
moderates the relationship between entrepreneurial leadership and relational energy. The lower the 
leader-employee power distance, the stronger entrepreneurial leadership's influence on relational energy is. 
(4) Leader-employee power distance negatively moderates the indirect effect of entrepreneurial leadership on 
job prosperity through relational energy. This study fills the theoretical gap of the intrinsic influence 
mechanism of entrepreneurial leadership on work prosperity. The findings provide important implications for 
enterprises to enhance employees' work prosperity and improve organizational performance. 
Key Words: entrepreneurial leadership; relational energy; work prosperity; power distance; social 
embeddedness theory 
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