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·研究构想(Conceptual Framework)· 

自恋型领导对团队创造力形成过程的多视角研究* 

李铭泽  叶慧莉  张光磊 

(武汉理工大学管理学院, 武汉 430070) 

摘  要  领导自恋是组织中的普遍现象, 自恋型领导是否能有效地整合团队知识形成创新是管理者不可回避

的问题。在回顾已有研究基础上, 采用聚合观、过程观和社会网络三种视角, 全面地厘清自恋型领导对团队创

造力的影响。其中, 聚合观强调个体创造力对形成团队创造力的重要作用, 过程观强调团队成员之间的交互作

用在团队创造力形成过程中不可或缺, 而社会网络视角注重团队成员的相对位置和内外关系。三种视角相互

补充, 明确了自恋型领导和团队创造力之间关系的内在机制以及边界条件。研究结论将为存在自恋型领导的

团队干预策略提供参考, 有助于为管理者提高自恋型领导对团队作用的有效性提供借鉴。 
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1  问题提出 

团队创造力是企业在激烈的竞争环境中保持

优势与活力的重要因素, 因此, 如何促进团队创

造力是学者及管理者广泛关注的话题(王明旋, 马

艳茹, 张勇, 宋靖, 2019)。大量研究表明, 团队的

创造力表现与领导者的风格特质存在着密切的联

系(如 Zhang, Ou, Tsui, & Wang, 2017; Zhang & 

Bartol, 2010), 因为领导者支配着组织的资源, 不

同风格特质的领导决定着团队资源的倾斜与分配, 

决定着团队的表现以及创造力(郭一蓉 , 宋继文 , 

朱丽, 2018)。然而, 一个有趣的现象是, 现实中许

多领导身上存在着一种普遍的特质——自恋。许

多领导在走上“高位”之后, 自恋的特性表现得愈

发明显 , 有学者甚至公开指出“自恋是老板间普

遍存在的一种文化” (李峰, 2015)。一项实验研究

显示, 具有自恋特质的个体容易在组织激烈的竞

争中脱颖而出并成为领导(Nevicka, de Hoogh, van 

Vianen, Beersma, & McIlwain, 2011), 即自恋型领

                     

收稿日期: 2019-12-27 

* 国家自然科学青年基金项目(71802154); 中国博士后

科学基金面上项目(2019M662734)。 

通信作者: 张光磊, E-mail: zhangguanglei@whut.edu.cn  

导。因此, 一个亟待解决的问题是：自恋型领导

对团队创造力的影响如何？ 

对于这一问题, 尽管以往研究对自恋型领导

与团队创造力之间的关系进行了一定地探讨, 但

在结论上呈现出严重的不一致。例如 Zhang 等

(2017)研究发现同时具备谦虚和自恋特质的领导

会增加自身的社会化魅力, 从而提高组织的创新

绩效和创新文化。 Gerstner, König, Enders 和

Hambrick (2013)发现自恋型 CEO是克服技术变革

阻力的重要力量, 他通过增加管理层对新技术的

注意力来推动新技术在组织中的顺利实施。此外, 

Nevicka, Ten Velden, de Hoogh 和 van Vianen (2011)

的研究指出自恋型领导能为组织设定宏伟目标 , 

促进组织创新。然而, Abfalter (2013)探索了创造

性工作环境的极端情况：表演艺术团队所需的领

导力特质, 访谈结果表明自恋对于表演艺术人士

的领导者来说是黑暗特质, 这是因为自恋型领导

会扼杀表演团队的创造性工作和成功。Eisenbeiß

和 Boerner (2013)认为由于变革型领导的自恋倾

向, 可能增加下属依赖性, 从而降低下属的创造

力。可见, 有必要对自恋型领导与团队创造力之

间的关系进行深入地剖析, 进一步澄清自恋型领

导与团队创造力之间的关系并揭示其中的作用机

制及边界条件。 
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现有研究对团队创造力的探索主要从聚合

观、过程观以及社会网络三种视角对团队创造力

的形成进行解构。其中聚合观认为, 个体创造力

在形成团队创造力的过程中起决定作用(Taylor & 

Greve, 2006; Zhou & Hoever, 2014); 这种视角突

出员工创造力的作用, 领导特质与行为风格能否

促进员工提升创造力成为左右团队创造力的关键

因素。过程观强调团队成员之间的互动作用

(Hoever et al., 2012); 这种视角更加强调领导对团

队知识信息的整合、氛围的打造。社会网络视角

基于更为系统和互动的视角来审视团队创造力的

形成(Perry-Smith & Mannucci, 2017), 强调了个体

在团队中的相对位置以及互动形式, 这种视角下, 

领导特质能否与其所处的网络形态相得益彰成为

左右团队创造力的关键所在。三种视角之间存在互

补与融合的趋势, 但三种视角所带来的结论可能存

在差异性。 

基于不同团队创造力的研究视角, 自恋型领

导对团队创造力的影响关系可能存在差异。例如, 

在聚合观视角下, 自恋型领导对员工创造力的作

用关系将决定团队创造力的高低。在过程观视角

下, 自恋型领导是否有利于团队信息的吸收与整

合、是否有利于个体创造性想法向团队扩散？尽

管自恋者对自我的青睐可能造成对他人的忽视 , 

甚至可能打压团队成员的创新想法, 但是在社会

网络视角下可能出现另外的故事。研究表明, 自

恋型领导对员工产生的影响与相对距离相关, 当 

 

自恋领导与员工距离较近时, 副作用显现, 而当

领导者与员工距离较远时, 自恋领导的“魅力”作

用则更加突出(Nevicka, van Vianen, de Hoogh, & 

Voorn, 2018), 自恋型领导对处于不同相对位置的

员工可能产生不同的影响, 因而在不同的网络状

态下, 其对团队创造力影响也可能存在不同。基

于此, 为更加透彻的检验领导自恋与团队创造力

之间的关系以及作用机制, 本研究拟从聚合观、

过程观以及社会网络多种视角出发, 综合探讨自

恋型领导的对团队创造力的影响, 并揭示其中的

作用机制以及重要边界条件, 为权衡自恋型领导

的利弊、指导组织实践提供理论参考。 

2  国内外研究现状 

2.1  团队创造力的相关研究 

团队创造力(Team creativity)源于个体创造力

(Creativity), 与个体创造力相似, 团队创造力和个

体创造力都是关于产品、过程或者服务的新奇且有

用的想法(Amabile, 1988; Drazin, Glynn, & Kazanjian, 

1999), 但是二者在概念上也有着本质区别。团队

创造力不仅仅是某个个体认知的表征, 而是团队

整体认知的表征 , 包含了团队成员之间的互动

(Hoever et al., 2012; Leenders, van Engelen, & Kratzer, 

2003)。现有研究过多的关注个体创造力, 而忽视

了团队创造力的重要性(George, 2007)。回顾以往研

究, 学者们大致从聚合观、过程观与网络观对团

队创造力的形成过程进行了探索, 如图 1 所示。 

 

 
 

图 1  当前团队创造力的研究现状分布图 
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聚合观认为：团队创造力的形成是“集腋成裘, 

积沙成塔”的过程, 是个体创造力的函数, 强调的

是个体创造力在团队创造力形成过程中发挥的作

用 , 也就是说 , 团队成员个体创造力越高 , 团队

创造力也就越高, 个体创造力聚合成为了团队整

体的创造力。例如 Pirola-Merlo 和 Mann (2004)指

出团队创造力是在特定时间点团队成员创造力的

平均值或者加权平均值。根据这一逻辑, 学者们

关注团队成员的特征和构成对团队创造力的影

响。关于团队成员的同质性和异质性对团队创造

力的讨论较为激烈。例如 Hoever 等(2012)的研究

表明, 在进行观点分析时, 异质性高的团队更具

有创造力。Smith, Collins 和 Clark (2005)指出团队

成员的功能异质性有利于团队知识创造。de Wit 

(2012)提出异质性高的团队会降低团队创造力。倪

旭东、项小霞和姚春序(2016)在总结了以往矛盾性

观点的基础上提出只有团队异质性的平衡性高时, 

才会对团队创造力产生积极影响。相关研究主要

聚焦于创造力的构成模型对团队创造力的影响作

用, 个体创造力决定了团队创造力, 而团队的特

征 , 过程和环境在其中也会起到一定的调节作

用。例如, 团队成员多样化可能会带来团队冲突, 

从而降低团队创造力, 在这个过程中, 变革性领

导 (Shin & Zhou, 2007) 和团队成员观点接受

(Hoever et al., 2012)也可以缓和团队成员多样化

的负面效应。 

虽然聚合观注意到了团队中个体创造力对团

队创造力的重要作用, 却忽视了团队成员之间的

交互作用。团队创造力的过程观认为除了团队个

体创造力之外, 团队过程和团队氛围在团队创造

力形成中起到不可或缺的作用。团队成员之间的

交互作用一方面可能会激发灵感, 甚至在个体创

造力低的情况下, 好的交互作用也会带来较高水

平的团队创造力; 另一方面可能会激发冲突和矛

盾, 甚至在个体创造力高的情况下, 低质量的团

队成员互动也不会促使高水平的团队创造力产

生。例如团队愿景、参与性安全、任务导向和团

队对创新的支持, 都可以很好的预测团队创造性

绩效(Agrell & Gustafson, 1994; Hülsheger, Anderson, 

& Salgado, 2009; Shalley, Zhou, & Oldham, 2004; 

West, 2002; West & Anderson, 1996)。此外, 领导

支持、团队特征、工作环境、团队氛围等因素也

是影响团队创造力的重要因素 (Amabile, Conti, 

Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Amabile & 

Gryskiewicz, 1989; Taggar, 2002)。 

聚合观和过程观分别依据“点”和“线”的逻辑

对团队创造力的形成过程进行了阐述, 社会网络

视角比传统视角则更注重团队成员之间的关系和

结构, 从“面”的逻辑来理解团队创造力的产生过

程, 可以与聚合观和过程观形成良好的互补。团

队社会网络指的是团队成员与团队内部或外部成

员构成的网络结构(Oh, Chung, & Labianca, 2004; 

Oh, Labianca, & Chung, 2006)。社会网络视角强调

团队成员内外部网络关系强度和在网络中的相对

位置在团队创造力形成过程中所起到的作用

(George, 2007; Leenders et al., 2003; Sosa, 2011)。

例如, Uzzi 和 Spiro (2005)发现创造性艺术家的

“小世界网络”与音乐剧的艺术价值和财务绩效之

间呈现出倒 U 型关系。Perry-Smith (2006)提出关

系的紧密中心性(Closeness centrality)与网络外部

联系的相互作用共同解释了创造力。在用社会网

络进行个体创造力分析时, 可以将创造力形成过

程分为想法产生、想法精化、想法支持和想法实

施这几个阶段。当个体的网络关系符合个体所在

阶段的需求时, 个体就成功度过这个阶段, 进入

下一阶段, 而一个阶段有益的关系或结构可能对

另一个结构有害(Perry-Smith & Mannucci, 2017)。

虽然社会网络与个体创造力之间关系的研究较为

成熟, 但社会网络与团队创造力关系的研究仍然

处于探索阶段, 相关理论和实证研究匮乏, 现有

实证研究结论也未统一(Kratzer, Leenders, & van 

Engelen, 2010; Wu & Cormican, 2016; 张宁俊, 张

露, 王国瑞, 2019)。  

团队创造力的聚合观与过程观推动了团队创

造力研究的发展, 并且两者之间在不断融合与相

互借鉴。但是, 现有研究对于团队创造力的形成

机制揭示得仍然不足, 特别是许多研究割裂了个

体和团队之间的联系, 无法回应一个关键性的问

题：“团队创造力为什么能超越个体创造力的合集

而存在？”。为更加深入的理解团队创造力的形成

机制, 需要从聚合观、过程观和社会网络视角共

同考察团队创造力的形成过程。 

2.2  自恋型领导的相关研究 

自恋的研究广泛存在于在心理学、精神病学、

社会人格学中(Campbell, Hoffman, Campbell, & 

Marchisio, 2011)。在组织行为学的研究中, 越来越
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多的学者将自恋视为一种人格特质, 在人群中正

态分布(Foster & Campbell, 2007)。自恋型领导基

于自恋这一人格特质而产生。de Vries 和 Miller 

(1985)首次将自恋和领导力结合起来 , 他将自恋

型领导分为三类, 反应型自恋领导、自我欺骗型

自恋领导、建设型自恋领导。反应型自恋领导在

追求自己的进步的同时, 很少在乎是否对他人的

伤害和利用, 对批评非常敏感, 不愿意承认错误。

自我欺骗型自恋领导害怕失败, 能够倾听别人的

意见, 进行保守的决策, 但其完美主义和犹豫容

易使得组织停滞。建设型自恋领导对自己的能力

非常自信 , 有很强的判断能力和目标导向能力 , 

是三类自恋型领导中唯一积极的领导类型。

Rosenthal 和 Pittinsky (2006)提出：当领导行事由

自大、对权力的幻想等这些自身自恋特质导致的

需求驱使时 , 自恋型领导就出现了。Khoo 和

Burch (2008)以及 Resick, Whitman, Weingarden 和

Hiller (2009)也将自恋型领导定义为个人目的的

权力行使。基于以往研究, 本研究将自恋型领导

定义为领导者行为受到其自恋人格特质影响而表

现出一定自恋行为的领导风格。 

由于自恋的独特人格, 自恋型领导与其他领

导类型不同, 会在自我概念与认知、行为倾向, 以

及第三方感知上具有一定的特征。具体如表 1 所

示, 在自我概念与认知上, 自恋型领导具有较为

膨胀的自我概念(Wallace & Baumeister, 2002), 受

这种自我感念的影响, 心理上会具有较强的虚荣

心(Ackerman et al., 2011), 展现出较为强烈的自

我表现欲望(Campbell, Bush, Brunell, & Shelton, 

2005)与权力感。但是自恋型领导的自尊与存在感

通常建立在他人的关注与赞赏之上, 这种外在因

素可能随着情境的变化, 具有不稳定性, 这使得

自恋型领导的自尊容易受到外界干扰, 表现出脆

弱的自尊(Krizan & Herlache, 2018)。在行为倾向

上, 由于自恋型领导对自己较为关注, 因此行为

在通常比较利己(Liu, Chiang, Fehr, Xu, & Wang, 

2017), 一方面, 他们渴望外界的关注和赞美, 不

容许批评的存在 (Chatterjee & Pollock, 2017; 

Exline, Baumeister, Bushman, Campbell, & Finkel, 

2004; O’Reilly, Doerr, & Chatman, 2018), 自恋型

领导膨胀的自我概念使得其有强烈的应得感, 表

现出对他人的知识抑制和对自我的完全肯定

(Ouimet, 2010); 另一方面, 他们很容易忽视外界

的规则, 存在很强的管理舞弊的可能性(Rijsenbilt 

& Commandeur, 2013)。在第三方感知方面, 自恋

型领导常常在短期的相处中可以赢得好感, 但这 
 

表 1  自恋型领导的特征 

维度 特征 相关文献 

膨胀的自我概念 Wallace & Baumeister, 2002 

虚荣心, 自我表现欲 Ackerman et al., 2011 

权利感 Campbell et al., 2005 

自我重要性 Campbell, Foster, & Brunell, 2004 

自我概念与认知 

脆弱的自尊 Krizan & Herlache, 2018 

渴望别人的关注、赞美和认同 Chatterjee & Pollock, 2017 

对特殊待遇有着期待 Lee, Gregg, & Park, 2013 

无视规则 Harrison, Summers, & Mennecke 2018 

缺乏诚信, 管理舞弊 Rijsenbilt & Commandeur, 2013 

对他人的负面评价敏感 O’Reilly et al., 2018 

不原谅、不和解 Exline et al., 2004 

知识抑制 Ouimet, 2010 

行为倾向 

利己性 Liu et al., 2017 

初识具有吸引力, 但难维持 Wurst et al., 2017 

缺乏同理心 Back et al., 2013 第三方感知 

个性化魅力 Zhang et al., 2017 

注：该表格由本文作者根据文献整理。 
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种好感并不持久, 随着时间的推移, 这种魅力将

难以维持(Wurst et al., 2017; Zhang et al., 2017), 

自恋型领导不关心别人的利益和感受, 显得缺乏

同理心(Back et al.,2013)。 

现有研究对自恋型领导的有效性呈现出一种

“喜忧参半”的局面, 既有光明的一面, 又有其黑

暗面。本研究从员工层面、团队层面、组织层面

对自恋型领导的影响效果进行梳理。在员工层面, 

一方面, 自恋型领导降低了员工基于组织的自尊, 

对员工的帮助行为和建言行为产生了消极影响

(Carnevale, Huang, & Harms, 2018); 自恋型领导

增加了员工的恶意嫉妒, 员工会从事针对领导的

反生产行为(Braun, Aydin, Frey, & Peus, 2018); 

CEO 自恋还会增加下级管理者的离职率(Resick et 

al., 2009)。另一方面, 自恋型领导对员工层面的影

响也有积极的方面, 例如自恋型领导在同时具备

了谦逊特质时, 员工的工作投入和工作绩效都会

提升(Owens, Wallace, & Waldman, 2015)。在团队

层面, 一方面, 自恋型领导对团队的公民行为产

生负向影响 , 并会增加团队成员反生产行为

(Martin, Côté, & Woodruff, 2016)。另一方面, 当团

队目标与自恋型领导的个人目标一致的时候, 自

恋型领导会给团队带来积极的结果(Nevicka, de 

Hoogh et al., 2011)。在组织层面, 一方面, CEO 自

恋会降低企业社会责任实践对公司绩效的积极影

响(Grijalva & Harms, 2014), 自恋型 CEO 喜欢冒

险, 会增加公司的风险支出(Zhu & Chen, 2015)。

另一方面, 自恋型 CEO 更具有收购、联盟并推出

与新技术相关的研发项目的可能性, 同时, 自恋

型 CEO 还会提升管理层对新技术的关注度

(Gerstner et al., 2013), 具有谦逊特质的自恋型

CEO 不仅可以提高其社会化魅力, 还有利于公司

的创新绩效和创新文化。总之, 现有关于自恋型

领导的研究多集中在员工层面, 对团队和组织层

面的研究较少, 并且多集中在自恋型领导的破坏

性影响, 为数不多的研究阐述了自恋与一些积极特

质或情境的交互, 会激发自恋型领导的积极效果。 

2.3  理论链接与述评 

尽管现有研究对团队创造力和自恋型领导分

别进行了一定程度上的探讨, 但是两个研究领域

处于分离的状态 , 少有研究直接检验二者的关

系。但现有研究现状和理论线索显示, 自恋型领

导和团队创造力之间存在着千丝万缕的联系, 迫

切地需要实证研究检验与挖掘。 

首先, 对于自恋型领导和团队创造力之间的

关系, 以往研究尚未进行深入探讨, 现有自恋型

领导的研究 , 集中在直属上司对员工个体层面 , 

以及 CEO 自恋对组织层面的影响结果, 缺乏自恋

型领导对团队层面的影响结果和内在机制的探

讨。有限的研究结论也未达成一致结论。一方面, 

学者们发现自恋型领导敢于挑战和冒险 , 为了

“哗众取宠”而增加对组织创新的支持(Zhang et al., 

2017)。另一方面, 学者们认为自恋型领导所具有

的知识抑制、爱出风头等特征将使其阻碍团队成

员产生创造性成果(Abfalter, 2013; Ouimet, 2010)。

因此, 对自恋型领导和团队创造力之间的关系进

行实证研究不仅可以拓展现有的自恋型领导领域

的研究文献, 进一步厘清自恋型领导和团队创造

力之间的关系, 还有利于对团队创造力的形成机

制有更深层次的认知, 进一步检验自恋型领导的

有效性。 

其次, 对于自恋型领导与团队创造力的之间

的作用机制仍缺乏实证探索, 特别是对其积极的

内在机制探索尤为匮乏。现有研究更多的将自恋

型领导视为“黑暗”的领导, 但是 de Vries 和 Miller 

(1985)在理论上指出 , 自恋型领导也有建设型自

恋的一面。例如, Sosik, Chun 和 Zhu (2014)的研究

表明员工感知领导的建设型自恋程度高时, 会增

加其心理授权, 从而增加下属的道德认同。值得

注意的是, 最近的研究表明, 自恋型领导对团队

内部和外部或与领导处于不同相对位置的员工的

影响可能截然不同, 因为在组织中, 低领导可见

性降低了自恋型领导的消极作用(Nevicka et al., 

2018)。因此, 领导自恋对团队“内”、“外”过程可

能影响迥异, 尽管自恋型领导的一些黑暗面可能

给团队过程造成消极的影响, 但是自恋型领导光

鲜的外表、自信的肢体动作和幽默的发言(Back, 

Schmukle, & Egloff,2010), 可能使得他在外部交

流中获得支持, 对团队外部更多的展示的是魅力

的一面, 吸收团队外部资源, 为团队吸收社会资

源, 进而促进团队创造力的提升。 

最后, 团队创造力不同于个体创造力, 团队

成员的内外部关系和合作对团队创造力起着重要

作用, 结合社会网络关系视角探讨自恋型领导和

团队创造力之间的关系能更加清晰的展现自恋型

领导对团队创造力的影响过程与效果。领导作为 
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图 2  自恋型领导对团队创造力形成的影响路径 
 

团队内部的“领头羊”, 既可能是团队较为中心的

关系点, 也可能是连接团队内外部的重要“桥梁”, 

自恋型领导对团队的社会网络有重要的塑造作

用。现有对于自恋型领导的研究从个体的心理和

行为出发, 更多的关注“点” (对个体创造力的影

响)和“线” (对团队过程的影响)的作用, 社会网络

方法将个体作为关系网络的一部分 , 将“点”与

“线”进行链接, 更加清晰地刻画“面”的影响。因此, 

关注关系网络的结构性(Scott, 1988), 运用社会网

络方法对自恋型领导影响团队创造力的机制和边

界进行探讨, 无论是对领导力和还是对团队创造

力领域的研究都有重要的拓展作用。 

综上所述 , 本研究拟从团队创造力的聚合

观、过程观和网络化视角出发, 对自恋型领导与

团队创造力的关系进行探讨, 并揭示其内在机制

及重要的边界条件。 

3  研究构想 

本研究重点关注团队创造力的形成, 拟分别

从领导以及团队成员两方视角出发, 探索领导自

恋在团队创造力的形成过程中所扮演的关键作用, 

为制定组织干预策略提供参考与依据。具体而言, 

本研究将最终达到以下研究目标。(1)从团队以及

员工两个层面出发, 进一步探讨领导自恋对团队

创造力的影响 , 解决以往研究结论不一致的问

题。(2)打开领导自恋对团队创造力影响的“黑箱”, 

揭示领导对团队创造力形成的影响作用机制, 丰

富对领导自恋−团队创造力关系的认识。(3)探索

领导自恋对团队创造力影响的干预策略。为扩大

领导自恋的优势, 减少领导自恋的副作用提供理

论与实证参考依据。 

当前对于团队创造力的研究主要从聚合观与

过程观两种角度来考察团队创造力的形成。因此, 

本研究拟借鉴以往研究框架从产出观与过程观对

自恋型领导与团队创造力的关系进行理论链接 , 

挖掘其中的影响机制与边界条件。本研究的总体

框架如图 2 所示。 

3.1  研究一：自恋型领导对团队创造力的影响机

制：聚合观视角 

聚合观视角强调团队创造力来源于个体层面

员工创造力的聚合。因此, 员工的创造力水平将

直接决定团队创造力的水平。领导者通常控制着

团队内部的资源分配以及信息的流动, 领导者的

特征与行为会对员工心理与行为产生较大的影

响。因此, 自恋型领导可能影响员工创造力水平, 

从而影响团队创造力。基于此, 本部分的重点将

从团队创造力的聚合观视角出发, 基于社会认知

理论和自我决定理论探讨以下问题：自恋型领导

与员工 /团队创造力的关系如何？自恋型领导是

如何影响员工创造力的, 其内在机制是什么？研

究模型如图 3 所示。 

 

 
 

图 3  聚合观视角下自恋型领导对团队创造力的影响 

 
(1)自恋型领导与团队创造力之间的关系。以

往研究表明, 领导者也是影响员工创造力的关键
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因 素 (Dong, BartolL, Zhang, & Li, 2017; Qu, 

Janssen, & Shi, 2015), 尽管以往研究没有将自恋

型领导与员工创造力相联系, 但是一些理论线索

表现, 两者仍然存在着密切的联系。当员工的创

造性行为受到关注与支持时, 可能促进其创造力

的提升, 相反当员工的创造性行为受到忽视与打

压时, 则可能降低其创造力(de Stobbeleir, Ashford, 

& Buyens, 2011)。自恋型领导可能抑制员工的创

造力, 一方面, 有研究表明个体的自恋与创造力

水平成正相关(Raskin, 1980), 因此, 自恋型领导

可能具有较高的创造性, 并且自恋者认为自己的

才是最好的, 可能将精力放在自身的创意上而忽

视他人的想法。另一方面, 自恋者以自我为中心, 

不擅长理解他人的观点, 不擅于反思(Exline et al., 

2004; Morf & Rhodewalt, 2001), 因此难以接受他

人的创意。一项访谈的研究结果显示, 自恋的特

质在高创造力需求的团队领导力中不受欢迎, 因

为自恋型领导会扼杀成员的创造性工作(Abfalter, 

2013)。综上所述, 自恋型领导将降低员工创造力。

基于此, 有如下假设： 

假设 1a：自恋型领导与员工创造力呈负相关

关系。 

根据聚合观的观点, 团队成员的创造力水平

很大程度上决定了团队总体的创造力水平, 团队

创造力可以看作是团队内各成员的创造力的平均

值或者加权平均值(Pirola-Merlo & Mann, 2004), 

例如, Gibson 和 Gibbs (2006)以及 Pearsall, Ellis 和

Evans (2008)都采用将团队成员创造力取均值的

方式来计算团队创造力。结合本研究之前的分析, 

员工创造力将受到自恋型领导的负向影响, 而依

据聚合观, 员工创造力的均值又决定了该团队总

体的创造力。基于此, 有如下假设： 

假设 1b：自恋型领导与团队创造力呈负相关

关系。 

(2)员工创新自我效能感和员工内在动机的中

介作用 

尽管持聚合观观点的学者认为, 员工创造力

是团队创造力的决定基础, 但是该理论也同样强

调了团队过程在其中所起的影响作用。Taggar 

(2002)重点分析个体创造力向团队创造力转化过

程, 指出团队内的个体特征(如性格、价值观等)、

个体行为等都会对转化过程产生重要的影响作

用。团队领导在团队中占据着重要的地位, 掌握

着团队内的资源分配权与话语权。因此, 不同的

领导特质和行为势必会对个体−团队创造力关系

造成影响。对于自恋型领导而言, 主要可能从两

个方面对员工创造力产生影响。 

1)员工创新自我效能感。自恋型领导会通过

降低员工的创新自我效能感, 从而降低员工创造

力。社会认知理论认为个体对自身能否完成任务

的认知：自我效能感 , 影响着个体后续的行为

(Bandura, 1986; Wood & Bandura, 1989)。只有当个

体对任务的效能感充分时, 才能积极有效的完成

任务。创新自我效能感指的是员工对于自己能够

取得创新成果的信念(Tierney & Farmer, 2002)。根

据 Ouimet (2010)的观点, 自恋型领导追求自我影

响力 , 倾向于对他人表现抑制 , 以抬高自己 , 获

取荣誉感, 因此自恋型领导可能会忽视他人的观

点 , 从而对员工的创新自我效能感产生消极影

响。此外, 自恋型领导会对团队进行知识抑制, 这

为员工的知识积累带来阻碍, 不利于员工的创新

自我效能感的产生。员工的创新自我效能感越低, 

员工对完成创造性工作会更加没有信念, 创造力

无疑会降低(Oldham & Cummings, 1996)。综上所

述 , 自恋型领导会降低员工的创新自我效能感 , 

从而阻碍员工创造力的产生。基于此, 有如下假设： 

假设 1c：员工创新自我效能感中介自恋型领

导和员工创造力之间的关系。即自恋型领导通过

降低员工创新自我效能感, 从而降低员工创造力。 

2)员工内在动机。自恋型领导会通过降低员

工内在动机, 从而降低员工创造力。自我决定理

论认为, 个体的动机和人格受到社会环境的影响, 

社会环境既可能增强个体的自我动机, 也可能会

导致个体消极的行为和态度。支持型的外部环境

将更利于员工内在动机的激发 (Deci & Ryan, 

2000), 内在动机不仅与持久性相关联, 还对启发

式活动产生积极影响(Deci & Ryan, 2012), 而且

还有助于个体进行概念理解 (Grolnick & Ryan, 

1987), 促进创造力 (Koestner, Ryan, Bernieri, & 

Holt, 1984)。然而, 自恋型领导可能会降低员工的

内在动机, 从而降低员工的创造力。自恋型领导

是典型的控制型领导(Matosic et al., 2017), 结合

自恋型领导缺乏同理心以及剥削下属的特点, 自

恋型领导可能会扼杀员工的工作自主性, 这种控

制型的互动方式 , 将会有损员工的内在动机

(Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, Bosch, & Thøgersen, 
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2011)。此外, Carnevale 等(2018)的研究表明, 自恋

型领导会降低员工的归属感, 这不仅会降低员工

对团队的认同感 , 还会抑制员工的内在工作动

机 。 内 在 动 机 缺 失 将 会 降 低 员 工 的 创 造 力

(Amabile et al., 1996)。综上所述, 自恋型领导会降

低员工的内在动机 , 从而阻碍员工创造力的产

生。基于此, 有如下假设： 

假设 1d：员工内在动机中介自恋型领导与员

工创造力之间的关系。即自恋型领导通过降低员

工内在动机, 从而降低员工创造力。 

3.2  研究二：领导自恋对团队创造力的影响机

制：过程观视角 

过程观的观点认为, 团队创造力的形成起决

定作用的是其团队成员之间的互动过程 , 例如 , 

Gong, Kim, Lee 和 Zhu (2013)认为创新支持氛围

是决定团队创造力形成的一种重要过程。领导对

团队行为过程有着重要的影响。因此, 本部分将

基于自恋型组织认同理论, 重点探讨核心问题：

领导自恋如何通过影响团队过程, 进而影响团队

创造力？具体研究模型如图 4 所示。 
 

 
 

图 4  过程观视角下自恋型领导对团队创造力的影响 

 
(1)自恋型领导与团队创造力。尽管以往研究

没有直接检验自恋型领导与团队创造力之间的关

系, 但梳理以往研究结论可以发现, 自恋型领导

与团队创造力之间可能存在着争议性的关系。一

方面, 有学者认为, 自恋型领导自信, 有魅力, 有

远大的目标, 能激活员工的积极性, 能够克服困

难 (Maccoby, 2000), 这有利于提升团队创造力

(Tsai, Chi, Grandey, & Fung, 2012)。此外, Gerstner

等(2013)的研究表明自恋型 CEO 与在组织中推行

新技术正相关, 并会通过增加管理层对新技术的

注意力来减少组织创新的阻碍。另一方面, 也有

学者指出 , 自恋型领导自私 , 只关心自己 , 忽视

他人的付出, 容易破坏团队良好的氛围, 削弱团

队凝聚力(Morf & Rhodewalt, 2001; Campbell et al., 

2011), Abfalter (2013)的研究也显示, 自恋型领导

不适合存在于创造性团队中。本研究认为, 这些

争议性的结论主要原因可能主要来自于两方面：

1)自恋型领导内涵的丰富性。自恋型领导不同的

维度特质可能对团队创造力产生不同的过程影

响。2)情境差异性。不同的情境所激活的自恋型

领导的不同特质性行为, 带动的不同团队过程也

可能存在差异。基于此, 本研究认为自恋型领导

与团队创造力之间的关系可能取决于两者之间的

互动过程以及情境氛围。因此, 这里将不做两者

之间的直接关系假设, 并将在下面重点从团队过

程探讨两者之间的中介作用并考虑团队氛围的边

界作用, 以此来进一步建立两者之间的联系。 

(2)领导创新自我效能感与团队创造性过程参

与的中介作用。自恋型组织认同理论为理解领导

创新自我效能感与团队创造力过程参与之间的关

系提供了理论基础。自恋型组织认同指的是个体

将自己的身份视为组织身份的核心, 将组织身份

包含在个人身份之中。在高度自恋的情况下, 个

体的组织认同趋向于自恋型组织认同的形式

(Galvin, Lange & Ashforth, 2015)。创新自我效能

感(Creative self-efficacy)是指个体对自身创新能

力和获取创新成果的信心 (Tierney & Farmer, 

2002)。团队创造性参与过程 (Creative process 

engagement)是指团队员工参与创造性活动相关的

形式与过程(Zhang & Bartol, 2010), 大量研究表

明, 具有自恋人格的个体较为自信, 对自身的评

价较高(John & Robins, 1994; Judge, LePine, & 

Rich, 2006), 追求他人的赞扬与影响力(Gerstner 

et al., 2013)。因此, 自恋型领导可能通过表现自我

的创造力以获取团队成员的赞誉与认同, 进而可

能推动团队参与创造性过程, 促进团队创造力的

形成。换言之, 自恋型领导可能通过创新自我效

能的评价促进团队创造性过程, 进而促进团队创

造力的形成。一方面, 根据以往研究, 自恋型领导

对自身的创造力评价较高, 即使客观上并不是如

此(Goncalo, Flynn, & Kim, 2010)。这足以显示自

恋型领导对自身能够取得创新成果的信心十足。

另一方面, 自恋型组织认同理论表明自恋者将自

己认为组织身份的核心, 认为组织获得的成就很

大部分与自己有关(Galvin et al., 2015)。自恋型领

导追求赞誉, 当其对自身创造力评价较高, 具有

较高的效能感时, 可能通过推动团队创造性过程, 

从中表现自己以获取团队成员的赞誉与认可。团

队创造性过程参与和团队创造力之间有着紧密的
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联系。创造性过程参与包括(1)问题识别, (2)信息

搜索与编码, (3)创意生成(Zhang & Bartol, 2010), 

当员工努力的识别问题, 尽可能收集更多的相关

信息, 并产生大量的创新的点子时, 新颖有用的

想法就更有可能产生(Amabile, 1988)。这个过程增

强了团队成员的认知能力以及对于创造性活动的

关注, 有利于增强创造力。以往研究表明, 团队创

造性过程是推动团队创造力的关键因素(Zhang & 

Bartol, 2010)。因此尽管自恋型领导基于“私心”推

动的团队创造性过程, 但也可能促进团队创造力

的提升。基于此, 有如下假设： 

假设 2a：领导创新自我效能感与团队创造性

过程参与中介自恋型领导与团队创造力之间的关

系。即自恋型领导通过对自身创造性能力的评价, 

推动团队创造性过程参与, 进而提升团队创造力。 

(3)领导感知组织创新价值的调节作用。自恋

型组织认同的个体觉得自己是所在组织的关键驱

动力。这导致自恋者不会放过增强自身在组织中

地位的机会(Galvin et al., 2015)。感知组织创新价

值(Perceived Organizational Valuing of Creativity)

指的是组织中的个体感知到的组织对创新的支持

和重视程度 (Farmer, Tierney, & Kung-Mcintyre, 

2003)。当领导者的感知组织创新价值高时, 组织

中的各个团队会成为竞争关系, 领导者将了解到

团队的创新性成果是衡量每个团队的重要指标。

根据自恋型组织认同理论, 自恋型领导会为所在

团队努力工作, 将团队作为自我炫耀和自我扩张

的工具(Galvin et al., 2015)。当自恋型领导的感知

组织创新价值高时, 在拥有创新自我效能感的基

础上, 领导们将会更加注重推动团队进行创新开

发, 从而将自己的团队打造成组织中具有创新竞

争力的团队。此外, 领导感知组织创新价值高时, 

自恋型领导对创新的风险承受能力更大, 从而对

下属创新的容错率更高, 更加鼓励下属探索新的

技术方法 , 容易在团队中形成对创造力的鼓励 , 

这有助于强化领导创新自我效能感与团队创造性

过程参与之间的关系(Zhang & Bartol, 2010)。相反, 

当领导感知组织创新价值低时, 自恋型领导将投

入更少的精力鼓励团队进行创新, 这是由于自恋

型领导对自身利益过分的关注(Huang, Krasikova, 

& Harms, 2020), 为了将团队在组织中脱颖而出, 

自恋型领导会选择组织更为重视的其他业务活动

而非鼓励创新。例如, Shalley (1991, 1995)的研究

表明分配创造力目标促进了员工的创造性绩效 , 

而分配生产量则降低了创造性绩效。基于此, 有

如下假设： 

假设 2b：领导感知组织创新价值调节领导创

造性自我效能感与团队创造性过程参与之间的关系, 

当领导感知组织创新价值较高时, 领导创新自我效

能感与团队创造性过程之间的正相关关系较强。 

自恋型领导与身俱来的较高的创造性自我效

能感, 可能会推动团队的创造性参与过程进而提

高团队创造力。研究表明, 自恋型领导对自身的

创造力, 绩效等评价较高, 具有较高的创新自我

效能感(John & Robins, 1994; Judge et al., 2006), 

喜欢表现出与众不同的感觉, 并追求创新。而作

为组织的领导, 自恋者通常会将这种自我概念泛

化到团队之中(Galvin et al., 2015), 并期望其团队

也追求创新 , 进而推进团队创造性参与过程。

Henker, Sonnentag 和 Unger (2015)的研究指出员

工创造性过程参与可以有效的提升员工创造力 , 

而且团队层面的创造性过程参与可以将个体的观

点和经验聚集在一起(To, Tse, & Ashkanasy, 2015), 

能更好的促进集体的创造性认知, 这对团队创造

力有积极的影响(Amabile, 1988)。因此, 团队创造

性过程参与可以有效的提升团队创造力。自恋者

对自我利益较为关注 , 具有较强的结果导向

(Huang et al., 2020), 组织中的领导的绩效表现通

常与团队表现相挂钩。因此当自恋型领导感知组

织创新价值高时, 为了自身的利益, 他们更愿意

致力于推动团队努力产生创新成果, 更加能够注

重于推动团队创造性过程参与, 自恋型领导通过

创新自我效能感与团队创造性过程所产生对团队

创造力的积极间接影响更强; 相反, 领导感知组

织创新价值低时, 自恋型领导对团队创新的推动

动机将会降低, 因此, 自恋型领导通过创新自我

效能感与团队创造性过程所产生对团队创造力的

积极间接影响也越弱。 基于此, 有如下假设： 

假设 2c：领导感知组织创新价值调节自恋型

领导与团队创造力之间的间接关系, 即当领导感

知组织创新价值较高时, 自恋型领导通过创新自

我效能感与团队创造性过程所产生对团队创造力

的积极间接影响较强。 

3.3  研究三：领导自恋对团队创造力的影响机

制：社会网络视角 

相较于传统视角, 社会网络分析视角弥补了
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传统研究过于静态的限制, 从较为整体, 更为互

动的视角反应团队内部的行为。社会网络理论自

提出以来便受到学者们的广泛关注, 并运用于管

理学的各领域研究之中(Burt, Kilduff, & Tasselli, 

2013)。研究表明, 领导的特质与行为倾向是影响

团队内、外社会网络关系与结构的重要因素(Zhang 

& Peterson, 2011) (Friedrich, Griffith, & Mumford, 

2016)。因此, 自恋型领导也可能通过社会网络关

系影响团队表现。虽然研究一与研究二从聚合观

与过程观视角出发探讨了自恋型领导与团队创造

力之间的关系, 但总体而言, 这些研究并没有超

脱团队的边界限制。基于此, 本部分将基于领导

距离理论, 从社会网络视角重点探讨一个核心问

题：自恋型领导如何通过影响团队外部社会网络

关系, 进而影响团队创造力？具体研究模型如图

5 所示。 
 

 
 

图 5  社会网络视角下自恋型领导对团队创造力的影响 
 

(1)团队外部网络关系对自恋型领导−团队创

造力关系的中介作用。团队外部关系是指团队成

员或领导与外部相关主体之间的联结数量。外部

网络关系越多, 企业所能获得社会信息与社会资

源也越多(Carpenter & Westphal, 2001; Geletkanycz 

& Hambrick, 1997; Yoo et al., 2009)。自恋型领导

可能通过促进团队外部网络关系的增加而促进团

队创造力的提升。一方面, 研究表明自恋型领导

具有高超的社交技能与迷惑性 , 擅长印象管理, 

因而具有一定的人格魅力(黄攸立 , 李璐 , 2014; 

Ouimet, 2010), 但这种魅力会随着他人对其本质

了解的增加而迅速转变(Higgs, 2009)。由于团队与

外部主体之间存在着天然的屏障, 这使得外部在

认知团队领导时可能存在着信息屏障, 造成信息

不对称, 因此外部主体可能感知自恋型领导更多

的是其表面上的魅力。这种魅力极大地促进自恋

型领导的外部网络关系的形成。另一方面, 领导

是团队的象征与代表, 自恋型领导对外的“吹嘘”, 

可能给团队造成宣传效应, 潜在的增加了团队对

外的吸引力。此外, 领导往往是团队成员的学习

对象, 自恋型领导可能“培养”自恋型下属。类似领

导魅力 , 员工自恋也可能对外展现出个人魅力 , 

因而也能够增加团队成员的外部网络关系。研究

表明, 外部网络关系能够为团队提供异质性的信

息以及资源, 因此促进团队创造力的形成。基于

此, 有如下假设： 

假设 3a：团队外部网络关系中介自恋型领导

与团队创造力之间的关系, 即自恋型领导通过促

进外部网络关系增加而提升团队创造力。 

(2)领导跨边界行为的调节作用。根据领导距

离理论, 追随者对领导形象的感知与领导与下属

的距离有关。下属与领导的社会距离越远, 越无

法获得关于领导者的详细信息, 从而简化对领导

的认知(Shamir, 1995)。最近的研究表明, 领导可

见性是领导距离的一个方面 , 领导可见性越低 , 

下属感知领导有效性越高(Nevicka et al., 2018)。

为了解释为什么自恋型领导的跨边界行为有利于

增强自恋型领导与团队外部网络之间的关系, 本

研究借鉴领导距离理论来更好的理解领导跨边界

行为在自恋型领导和团队外部社会网络关系之间

的调节作用。 

领导跨边界行为(Boundary-spanning behavior)

是指领导为了实现既定的目标而采取的, 旨在与

外部相关主体建立联系的不断互动的行为(Ancona 

& Caldwell, 1992)。包括使节行为(Ambassador)、

任务协调行 为 (Task coordination) 、侦 查行为

(Scanning)。跨边界活动是相对于团队内部活动而

言的, 两者以团队为界进行区分(薛会娟, 2010)。

跨边界行为的对象与自恋型领导的工作接触时间, 

相对于自恋型领导的整个工作时间来说较为短

暂。而自恋型领导有着强大的印象管理技能(Back 

et al., 2010), 善于社交 , 具有较高的外在魅力

(Ouimet, 2010), 这些优势能够在跨边界活动中得

到放大, 进而增加团队的吸引力, 保持良好的团

队外部网络关系(Korschun, 2015)。当领导跨边界

行为更多时, 自恋型领导在维持短期人际关系的

优势将会体现出来 , 赚取外界更多的好感度

(Campbell & Campbell, 2009), 增强了自身团队对

团队外部的吸引力, 这有利于团队外部网络关系

的 形 成 (Kempe, Kleinberg, & Tardos, 2003, 

August)。此外, 领导的跨界行为更多时, 既能感

受到更多的团队外部文化, 又能获取额外的知识

和资源(Teigland & Wasko, 2003), 当其折返会团

队内部时, 会将这些文化与知识传递给团队技能, 
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可能增强团队成员的知识和见解, 这也有利于团

队外部网络关系的增强。相反, 当领导跨边界行

为更少时, 自恋型领导在团队内部活动的时间增

多 , 这不仅会扼制领导自身与团队外部的交流 , 

还可能会扩大自恋型领导对团队内部的危害

(Nevicka et al., 2018), 不利于领导和整个团队进

行团队外部社会网络的拓展。基于此, 有如下假设： 

假设 3b：领导跨边界行为调节自恋型领导与

团队外部网络之间的关系, 即当领导跨边界行为

越高时, 自恋型领导与团队外部网络关系之间的

正相关关系越强。 

自恋型领导所形成的外部网络关系可能影响

团队创造力的形成。研究表现, 外部网络关系与

团队创造力之间具有密切的联系, 一方面, 外部

网络关系增加了团队多样化信息的摄入, 避免了

团队信息的同质化 , 能有效的促进团队创造力

(Tang, 2014); 另一方面, 外部网络关系是社会资

本的象征, 还能够给团队带来多种多样的资源支

持, 许多研究已经表明社会资本是左右团队创造

力的关键因素之一(Chen, Chang, & Hung, 2008; 

Han, Han, & Brass, 2014)。结合前述分析, 自恋型

领导具有强大的自我推销能力(Ackerman et al., 

2011), 能有效地提升团队的外部形象, 促进团队

外部网络关系, 进而促进团队的创造力(Yoo et al., 

2009)。当自恋型领导参加较多的跨边界活动时, 

可能为团队带来更多的外部关系, 即利于促进团

队创造力提升。相反, 当领导跨边界活动较少时, 

自恋型领导的优势则难以发挥, 因此, 团队外部

网络关系也难以形成, 这可能导致团队与外部主

体之间产生过于隔离, 外部资源与信息可能难以

透过团队边界来支持团队创造力的提升。基于此, 

有如下假设： 

假设 3c：自恋型领导与领导跨边界行为之间

的交互作用通过团队外部网络关系促进团队创造

力提升。  

4  理论建构 

团队创造力是提升团队核心竞争力, 促进团

队发展与进步的关键因素。根据对团队创造力的

文献进行回顾发现, 团队创造力的研究趋势变化

从研究个体特质向研究关键个体特质转变, 从内

部过程向外部过程转变。团队中的领导是团队中

的关键人物, 在团队绩效与表现中具有较大的影

响作用, 而自恋型领导在组织中具有相当的数量

比重。尽管自恋的概念由来已久, 但是自恋型领

导的概念却刚刚兴起。虽然领导者自恋在组织中

较为普遍, 现有研究对于领导者自恋这一特性的

影响, 理论界却没有统一的答案。本项目立足于

自恋型领导, 在聚合观与内部过程观中重点关注

自恋型领导对团队创造力形成的干预与导向作用, 

并采用社会网络的视角将内部过程视角转向外部, 

更加全面的探讨团队创造力的形成。 

本研究重点关注团队创造力的形成, 分别从

领导以及团队成员两方视角出发, 探索自恋型领

导在团队创造力的形成过程中所扮演的关键作用, 

为制定组织干预策略提供参考与依据。第一, 本

研究从团队以及员工两个层面出发, 进一步探讨

自恋型领导对团队创造力的影响, 解决以往研究

结论不一致的问题。第二, 本研究致力于打开自

恋型领导对团队创造力影响的“黑箱”, 揭示领导

对团队创造力形成的影响作用机制, 丰富对自恋

型领导−团队创造力关系的认识。第三, 本研究探

索了干预自恋型领导对团队创造力影响的干预策

略。为扩大自恋型领导的优势, 减少自恋型领导

的副作用 提供理论与实证参考依据。基于以上思

路, 本研究构建了三个模块, 开展了对自恋型领

导与团队创造力之间关系的探讨。 

研究一从聚合观视角, 基于社会认知理论与

自我决定理论, 提出自恋型领导在通过降低员工

创造自我效能感以及内在动机, 进而对员工创造

力产生抑制效用, 影响团队创造力, 从员工创造

力的个体化视角揭示了自恋型领导对团队创造力

的影响。研究二从过程观视角, 基于自恋型组织

认同理论, 提出自恋型领导将自我概念融入组织

概念之中(Galvin et al., 2015), 推动对团队成员进

行创造性互动, 进而对团队创造力起到的积极作

用。研究三从社会网络视角, 基于领导距离理论, 

提出自恋型领导通过自身的魅力与外部印象管理

有助于拓展团队外部的网络关系, 影响团队的社

会资源与信息资源, 进而影响团队创造力。三种

视角相互补充, 从积极与消极面对自恋型领导与

团队创造力的关系进行了探讨, 并相应地提出了

一些边界机制。 

本研究构建了自恋型领导和团队创造力形成

机制的理论模型, 从以下几个方面对现有研究进

行了理论延伸与拓展： 
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首先, 自恋型领导与团队创造力属于相对独 

立的两个研究领域, 以往研究对两者之间的关系

揭示不足, 仅有的研究所得出的结论之间存在着

明显争议。其中一个主要是原因是, 以往研究并

没有对团队创造力的研究视角进行细致的分类 , 

本研究基于团队创造力研究中的三种研究视角 , 

即聚合观、过程观以及社会网络视角, 将自恋型

领导与团队创造力进行联系, 有助于全面揭示自

恋型领导与团队创造力之间的关系。不同的视角

下 , 自恋型领导可能在其中扮演着不同的角色 , 

对团队创造力可能产生的影响也不同。从三个视角

出发揭示其内在机制, 能综合地、更清晰地揭开

自恋型领导与团队创造力关系之间的“黑箱”, 增

加对自恋型领导与团队创造力之间关系的认识。 

其次, 本研究基于不同的理论基础, 揭示了

自恋型领导对团队创造力影响的内在机制。以往

研究对于自恋型领导的结果揭示, 主要基于社会

交换、特质激活等理论对自恋型领导的影响结果

进行揭示 , 研究结论较为“消极”, 大多认为自恋

型领导会对员工以及组织产生较为消极的结果

(Braun et al., 2018; Resick et al., 2009; Rosenthal & 

Pittinsky, 2006)。本研究立足于团队创造力的三种

研究视角, 分别从自我决定理论、社会认知理论、

自恋型组织认同理论、领导距离理论以及社会网

络理论视角出发, 揭示了自恋型领导在影响团队

创造力的过程中所发挥的作用。一方面在不同的

理论视角下 , 自恋领导的积极面与消极面尽显 , 

能更全面地反映自恋型领导对团队创造力的影响; 

另一方面, 对自恋型领导积极面的探索, 有助于

更加全面地认识自恋型领导的有效性。 

本研究探索了自恋型领导对团队创造力作用

关系的边界条件。根据权变理论, 自恋型领导的

作用效果在不同的情境之下会产生差异(Liu et al., 

2017)。以往研究对自恋型领导的作用边界探索较

少。一些学者呼吁对自恋型领导的作用边界进行

进一步的发掘(Grijalva & Harms, 2014; Nevicka et 

al., 2018), 因为边界条件的发掘能更好地指导企

业实践对自恋型领导的作用效果进行干预。因此, 

本研究基于不同的理论视角, 从组织对创新的重

视程度以及外部过程出发, 探索了自恋型领导对

团队创造力作用的边界条件。有利于指导企业发

挥自恋型领导的优势, 同时回避其所带来的弊端, 

为组织管理与实践提供指导。 
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The influence mechanism of narcissistic leadership on the formation process 
of team creativity: A multi-perspective study 

LI Mingze; YE Huili; ZHANG Guanglei 
(School of Management, Wuhan University of Technology, Wuhan 430070, China) 

Abstract: Narcissism leadership is a common phenomenon in organizations. It is important to study 

whether narcissistic leaders can effectively integrate knowledge in their teams to foster creativity. Draw on 

the review of the existing research, we adopted the aggregation, process, and social network perspectives to 

comprehensively clarify the influence of narcissism leadership on team creativity. Specifically, the 

perspective of aggregation emphasizes the important role of individual creativity in the development of team 

creativity, the perspective of process emphasizes that the interaction among team members is critical in 

enhancing team creativity, and the perspective of social network focuses on the team members’ relative 

positions as well as their internal and external relations. These three perspectives complemented each other 

to clarify the mechanisms and boundary conditions of the relationship between narcissism leadership and 

team creativity. This study provides implications regarding the intervention strategies for work teams that 

are managed by narcissistic leaders. 

Key words: narcissistic leadership; aggregation; process; social networks; team creativity 
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