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双元领导模式对员工创造力的影响机制研究

楼鹏泽

广西大学工商管理学院　广西南宁　530004

摘　要：本研究采用问卷调查、SPSS26.0 软件进行信效度、描述性统计和回归分析，研究了中国西南地区一家大型服务业

公司 300 名员工和 58 名领导。探讨了双元领导对员工创造力的影响，心理授权的中介作用和环境不确定性的调节作用。结

果揭示了双元领导影响员工创造力的机制，为企业提升员工创造力提供了理论参考。
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1. 引言

全球经济发展放缓，特别是 2020 年新冠肺炎疫情后，

企业面临严峻挑战，市场竞争加剧，提升市场竞争力至关重

要。企业需放弃低效管理，通过提高员工创造力促进成长和

革新。传统领导风格无法有效提升员工能力或解决发展问

题。双元领导理论提供管理变革的有效途径成功规避了这些

问题。自 20 世纪 70 年代起，学者们开始研究领导风格对组

织的影响。尽管领导风格与员工生产力及创造力之间的关系

已广泛研究，但以往研究多集中于单一领导风格，忽略了领

导行为的双元性。Zacher 和 Rosing 指出，单独研究某一种

领导风格会导致理论与实践脱节 [1]。因此，研究双元领导如

何影响员工生产力与创造力变得必要。双元领导结合了两种

互补的领导行为，通过矛盾思维实现动态平衡 [2]。而前人对

这一双元领导风格组合的影响研究较少，因此，本文研究了

谦卑型与自恋型领导风格的组合如何通过心理授权影响员

工的创造力。

2. 研究假设

2.1 双元领导与员工创造力

谦卑型领导有助于企业稳定和改善员工关系，他们客

观评价员工接受建议鼓励沟通，并通过赞赏吸引人才，激发

创造力。自恋型领导自信外向，不喜听建议，心理优越感强，

难以理解员工。他们以自我为中心，决策自信，在困境中表

现出的坚定给员工安全感。双元领导结合谦卑和自恋领导行

为，谦卑有助于自恋型领导欣赏他人优点，自恋则帮助谦卑

型领导展现自信和果断，提高领导效能。基于此，本文提出

假设：

H1：双元领导有利于提高员工的创造力。

2.2	 心理授权的中介作用

心理授权评估员工工作心理，涵盖自主性、自我效能感、

工作影响力和工作意义。自恋型领导可能对员工心理需求满

足产生负面影响，进而影响授权感。这类领导注重个人利益，

忽略员工需求，不易接受建议，导致员工自我价值怀疑，影

响工作积极性和自主性。创造力成分理论强调员工内在动机

对创造力的重要性，心理授权作为内在动机的诱因，对创造

力有显著影响，同时影响员工的幸福和效率。因此，本文提

出假设：

H2：双元领导对心理授权有正向作用；

H3：心理授权在双元领导与员工创造力之间起中介作用。

2.3	 环境不确定性的调节作用

环境不确定性影响员工创造力，领导风格在不同动荡

程度下作用各异。谦卑型领导在动荡环境中采纳员工建议，

激发积极性和主动性，理性分析问题寻找解决方案。自恋型

领导在不确定性面前，减轻对员工贬低，寻求帮助快速决策

明确目标，发挥特长，减少对创造力的负面影响。据此本文

提出假设：

H4：环境不确定性在双元领导与员工创造力之间起调

节作用。

本文所构建的理论模型见下图 1 所示：

图 1：理论模型图
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1. 问卷设计与收集

本文共设计领导问卷与员工问卷两套问卷，领导问卷

包括背景资料、员工创造力，员工问卷包括背景资料、双元

领导、心理授权、环境不确定性 4 个部分。采用李克特五级

量表对题项进行打分，1 表示完全不同意，5 表示完全同意。

(1) 变量测量

双元领导：借鉴 Owens 与 Hochwarter 的研究，以谦卑

型领导与自恋型领导的乘积项来衡量双元领导。

员工创造力：借鉴 Shin 和 Zhou 编制的量表共 5 个条目。

心理授权：借鉴 Kirkman 编制的量表共 5 个条目。

环境不确定性：借鉴 MillerD. 编制的量表共 5 个条目。

控制变量：教育程度和工作年限、员工性别和年龄。

(2) 样本选择

本次研究的调查对象为西南地区某大型服务业公司的

300 名员工及 58 名领导，问卷通过线上网络平台进行发放，

最终收回有效问卷共 298 份，其中员工问卷 256 份，领导问

卷 42 份。

3.	 数据分析与结果

3.1	 信效度分析与共同方法偏差检验

调查共收集到 298 份有效问卷，包括员工问卷 256 份和

领导问卷 42 份。员样本特征量表的 'Cronbach sα 均超过 0.8，

表明量表具有高可信度，适合数据分析。为防止共同方法变

异，采用 Harman 单因子测验法，结果显示单因子仅解释了

45.63% 的方差，说明共同方法偏差不严重。

表 1 信度和效度检验

变量 CZ SC XB ZL SY LDL XL CY

Cronbach’sAlpha 0.997 0.996 0.975 0.974 0.980 0.987 0.968 0.976

KMO 值 0.906 0.914 0.940 0.948 0.971 0.983 0.924 0.959

3.2	 描述性统计

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 年龄 _

2. 性别 .447** _

3. 教育程度 .526** .562** _

4. 谦卑领导 .594** .688** .817** _

5 自恋领导 .484** .558** .698** -.827** _

6 双元领导 .457** .512** .674** -.775** -.774** _

7 创造力 .588** .671** .796** -.945** -.944** .964** _

8. 心理授权 .586** .680** .809** -.942** -.941** .958** .852** _

9. 环境不确定性 .584** .667** .809** -.940** -.939** .964** .864** .855** ._

M 1.68 1.40 2.68 4.49 4.40 4.17 3.80 16.05 4.13

SD 0.827 0.490 0.703 0.235 0.307 0.590 1.020 5.179 0.560

表 2 展示了本研究变量的平均值，标准差和相关系数

内容，统计结果显示，双元领导与心理授权、员工创造力、

环境不确定性呈显著的相关关系，心理授权与员工创造力呈

显著相关，符合本研究的理论预期。

3.3	 假设检验

本文运用 SPSS25.0，利用层次回归分析法对所提出的

假设进行了检验，分层对主效应、中介效应及调节效应进行

检验，结果见下表 3 所示：

表 3：层次回归分析结果

变量
模型 1

员工创造力 心理授权

模型 2 模型 3 模型 4

控制变量

领导性别 -0.083 -0.126 -0.037 0.109

领导年龄 -0.271** -0.278** -0.382** -0.186*

领导学历 0.108 0.228 0.127 -0.058

员工性别 0.038 -0.029 -0.003 0.037

员工年龄 -0.042 -0.018 -0.031 0.024

员工学历 0.219 0.179 0.221 0.040

自变量 双元领导 0.437** 0.152 0.517** 0.418**
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调节变量 环境不确定性 0.152*

交互效应 双元领导 × 环境不确定性 0.127*

中介变量 心理授权 0.317*

R2 0.128 0.22 0.24 0.16

F 8.63 12.52 17.56 10.46

注 : * 表示 p < 0.05, ** 表示 p < 0.01, *** 表示 p < 0.001; 

(1) 主效应及中介效应检验

结果显示：双元领导有利于提高员工的创造力；加入

中介变量后，心理授权对员工创造力具有显著影响，而双

元领导对员工创造力的影响效应降为 0.152。因此假设 H1、

H2、H3 成立。

(2) 调节效应检验

在模型 2 的基础上，加入双元领导与环境不确定性的

交互项，得到模型 4，结果显示交互项显著（β=0.127，

p<0.05），假设 H4 成立。

4. 结论与启示

本文构建了双元领导影响员工创造力的模型，突破了

传统领导风格研究的局限，探讨了谦卑 - 自恋型双元领导对

员工创造力的作用，有助于扩展领导风格研究。员工创造力

对企业至关重要，本研究为企业领导者培养提供了新思路，

建议通过培训等方式提升领导者的双元领导能力。

尽管本研究取得了一定成果，但仍有局限性。首先，

样本数据主要基于中国西南地区服务行业的问卷调查，存在

单一性和主观偏差。未来研究可扩大样本范围，结合实证案

例和数据工具进行研究。其次，本研究揭示了谦卑 - 自恋

型双元领导对员工创造力影响的路径和边界，但其他作用机

制和边界约束尚不明确，未来需进一步探讨。最后，本研究

为横截面研究，而双元领导的影响具有时间效应，未来应考

虑纵向研究设计。
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