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·元分析(Meta-Analysis)· 

领导风格与员工创新绩效关系的元分析： 

基于自我决定视角* 

林新奇  栾宇翔  赵  锴  赵国龙 

(中国人民大学劳动人事学院, 北京 100872) 

摘  要  领导对员工创新起到重要作用。什么样的领导风格与员工创新相关更高? 实际研究中存在一定争议。

为了回答这个问题, 基于自我决定理论, 我们提出一个理论框架, 来解释不同领导风格与员工创新相关系数

的差异。我们使用元分析汇集 432 篇独立的实证研究的证据(中文研究 229 篇, 英文研究 203 篇, 样本总量达

161599), 来检验我们的假设。研究发现：(1)交易型领导、伦理型领导、变革型领导、服务型领导、领导-成员交

换、授权型领导、包容型领导及真实型领导与员工创新绩效之间均存在显著的正相关, 且相关递增; (2)个人主

义、绩效评价方式、数据收集时间点、领导风格测量方式、创新测量方式以及发表语言部分调节领导风格和

员工创新绩效的关系。研究结果符合理论预测, 研究促进自我决定理论的发展。更为重要的是, 研究结论为管

理者提供重要的实践意义, 即使用合适的领导风格进而促进员工创新。 

关键词  领导风格, 自我决定理论, 员工创新绩效, 元分析 
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1  引言 

突如其来的新冠疫情席卷全球, 面对错综复

杂的挑战 , 组织要想活下去 , 走出困局 , 只能依

靠创新。员工创新影响整个组织的创新, 因此无

论是企业管理者、学者还是政策制定者都日益关

注员工创新。在影响员工创新的诸多因素中, 管

理者的领导风格起着至关重要的作用。学者们早

期主要关注一些“经典的”领导风格与员工创新的

关系, 如变革型、交易型领导以及领导−成员交换

(Hammond et al., 2011; Watts et al., 2020; 黄秋风, 

唐宁玉, 2016; 杨刚 等, 2020), 然而近年来一些

“新的”领导风格开始引起学者们的兴趣, 例如包

容型、伦理型、真实型、服务型以及授权型领导, 

大量研究表明这些领导风格也在一定程度上与员
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工创新相关(Hoch et al., 2018; Lee, Legood, et al., 

2020; 朱金强 等, 2018)。 

文献回顾发现, 领导风格与员工创新的研究

虽多, 但存在诸多不一致结论。首先, 不同领导风

格与员工创新的关系存在差异。例如, Li 等(2019)

研究表明变革型领导能与员工创新绩效正相关 , 

而黄亮和彭璧玉(2015)的研究表明交易型领导与

员工创新绩效的关系不显著。其次, 即使同一种

领导风格内部, 二者关系也存在一定差异。例如, 

冯彩玲和张丽华(2014)研究表明交易型领导与员

工创新绩效正相关, 而 Pieterse 等(2010)研究表明

二者负相关。最后, 以往研究虽有领导风格与员

工创新绩效的元分析, 这些研究要么包含的领导

风格较少 , 例如只包含变革型和交易型领导

(Watts et al., 2020; 黄秋风, 唐宁玉, 2016), 要么

不包含中国情境下的研究(Lee, Legood, et al., 2020), 

而 2013 年以后国内国际的研究已经趋于同步(杨

朦晰 等, 2019), 表明现有研究存在缺失, 无法有

效指导中国情境下管理实践。如此多的领导风格

中, 究竟哪种领导风格与员工创新相关更高值得
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进行深入研究。遗憾的是, 对文献回顾后, 我们并

没有发现一个系统的理论框架能解释不同领导风

格对员工创新的影响。 

将不同的领导风格整合到一个理论框架下 , 

需要一个更为基础和宏大的理论。自我决定理论

是解释创新行为最有影响力的理论之一, 在文章

的第二部分, 借助该理论, 我们提出一个理论框

架 , 来解释不同领导风格与员工创新相关的差

异。在这个框架下, 我们预测一系列领导风格与

员工创新相关的高低。此外, 作为一个元分析, 我

们还检验一系列潜在的调节变量。单一实证研究

受制于抽样、测量等因素的影响, 无法验证我们

的理论框架。元分析能整合不同研究的结论, 修

正抽样、测量等误差的影响, 基于大样本, 跨情境

进行分析, 得出较为稳健的结论。因此, 本研究以

元分析为基本方法 , 验证我们提出的理论模型 , 

寻找能较为有效促进员工创新的领导风格。 

2  理论与假设 

2.1  员工创新绩效的概念与测量 

关于员工绩效, 早期研究中有绩效行为观、

结果观以及综合观之分(陈猛 等, 2012), 行为观

认为员工绩效由行为体现, 结果观认为绩效由行

为导致的结果体现, 而综合观认为员工绩效既是

行为也是结果 , 现在人们越来越支持绩效综合

观。员工绩效具有多种类型, 例如任务绩效、关

系绩效及创新绩效等 , 本研究主要关注创新绩

效。Oldham 和 Cummings (1996)将员工创新绩效

(creative performance)定义为, 员工产生对组织有

用的新颖的产品、观点或流程, 这种定义既包含

行为也包含结果。更具体而言, 创新绩效的实现

应该包含观点的产生、促进和执行三个不同的任

务(Janssen, 2000)。首先, 所有的创新都来自于创

新的观点, 无论是开启新的项目、生产新的产品

或是提供新的服务, 都依赖于团队或个人有一个

好的原创的观点(Amabile et al., 1996)。其次, 在产

生新的观点以后 , 光靠员工单打独斗是不够的 , 

员工需要支持者来帮助实现他的观点。最后, 员

工需要将创新的观点转化为创新成果, 运用到自

己的工作角色、群体或者整个组织之中(Janssen, 

2000)。 

对于创新绩效的测量, 在组织层面可以使用

一些客观指标来评价, 例如对公司创新绩效可以

用申请专利数、对科研单位创新绩效可以用论文

发表数来衡量(柴玮 等, 2015); 然而, 员工层面

使用客观指标来对创新绩效进行评价的研究较少, 

研究中主要运用主观方式通过量表来评价员工绩

效。对文献回顾发现, 员工创新绩效的量表主要

有, Scott 和 Bruce (1994)以及 Janssen (2000)的创

新行为(innovative behavior)量表, Zhou 和 George 

(2001)以及 Tierney 等(1999)的创造力(creativity)

量表。其中, Janssen (2000) 以及 Zhou 和 George 

(2001)的量表在编制过程中都参考 Scott 和 Bruce 

(1994)的量表。此外, 从量表内容上来看, 以上量

表均包含新观点的产生、促进与执行, 符合员工

创新绩效的定义。尽管少数研究将创造力和创新

行为进行区分, 例如 Hughes 等(2018)及 Lee 等

(2020)的研究; 但是绝大多数元分析都对上述测

量方式不进行区分, 直接将测量的结果视为创新

绩效, 例如 Watts 等(2020)、张建平等(2020)、Kim

等(2018)、Lee 等(2020)及黄秋风和唐宁玉(2016)

的研究。综上, 从概念内涵和实际研究情况出发, 

本研究将使用上述测量方式的结果视为同一变量, 

即员工创新绩效。 

2.2  领导风格的概念与测量 

在过去 40 多年的领导学研究中, 变革型领导

(transformational leadership) 和 交 易 型 领 导

(transactional leadership)作为两种相互补充的领

导风格, 一直占据支配地位。Bass (1999)指出, 交

易型领导是领导和下属为满足自身利益而建立的

交换关系, 包含权变奖励、积极的例外管理和消

极的例外管理三个维度; 变革型领导超越领导和

下属的直接自身利益, 通过领导魅力、感召力、

智能激发和个性化关怀来激励员工。变革型和交

易型领导的测量方式较为单一, 英文问卷主要使

用 Bass 和 Avolio (1995)开发的 MLQ 问卷, 中文

的研究中有使用李超平和时勘(2005)基于 Bass 和

Avolio (1995)问卷开发中国情境下变革型领导问

卷, 也有使用 MLQ 问卷, 这两种问卷应用广泛, 

被证明有良好的信度和效度。此外, 少部分研究

使用 Podsakoff 等(1990)开发的变革型/交易型领

导问卷, 该问卷在维度与内容与 MLQ 问卷存在

一定区别, 如该问卷中交易型领导主要通过权变

奖励来测量, 该维度被认为是交易型领导的本质。 

尽管变革型和交易型领导仍然是领导学研究

的主流, 近年来一些公司的丑闻引起人们对领导



第 4 期 林新奇 等: 领导风格与员工创新绩效关系的元分析：基于自我决定视角 783 

 

 

道德行为的关注(Hoch et al., 2018)。这些强调领导

道德 /伦理的行为的领导风格 , 包含真实型领导

(authentic leadership)、伦理型领导(ethical leadership)

以及服务型领导(servant leadership) (Dinh et al., 

2014)。真实型领导强调领导者拥有诚实、正直、

表里如一等内在品质, 并通过自身积极行为来与

下属构建真实的互动关系(Avolio & Gardner, 2005; 

王震 等, 2014), 其测量使用最多的是 Walumbwa

等(2008)开发的问卷, 从自我意识、内化道德观、

关系透明和平衡信息处理四个维度进行测量。伦

理型领导, 有时也被译作道德型领导, 强调领导

者本身作为榜样来影响下属对伦理的感知, 通过

个体行为和人际互动 , 向下属表明什么是规范

的、恰当的行为, 并通过双向沟通、强制等方式, 

促使他们遵照执行(Brown et al., 2005; 莫申江 , 

王重鸣, 2010), 其测量主要使用 Brown 等(2005)

开发的 10 题项量表。服务型领导尽管也强调领导

道德, 但是这种领导风格出发点是员工利益而不

是领导利益。服务型领导认为实现员工和发展和

幸福, 组织的目标就会被实现(Hoch et al., 2018), 

其测量方式较多且不集中, Eva 等(2019)回顾 16 种

服务型领导的测量方式, 使用较多的是 Liden 等

(2015)开发的 7 题项量表。 

此外, 变革型领导在管理过程中, 为实现自

身目的, 可能会对下属过于严厉, 甚至辱虐下属, 

也可能不将权力分享给下属, 现有研究也开始关

注包容型和授权型领导。包容型领导 (inclusive 

leadership)体现领导与下属互动过程中的开放性、

易接近性、可用性和宽容性, 包容下属的失误, 并

对下属提供关怀(Carmeli et al., 2010; 朱金强 等, 

2018), 其使用最多的是 Carmeli 等(2010)开发的 9

题项量表, 国内学者方阳春和金惠红(2014)在此基

础上开发中国情境下包容型领导量表。授权型领

导强调下属参与决策(Kim et al., 2018), 通过阐明

工作意义、允许较大自主性、对员工能力表示信

心、排除绩效障碍等方式实现同员工共享权力的

过程(Zhang & Bartol, 2010; 唐贵瑶 等, 2012), 其

测量使用较多的是 Ahearne 等(2005)开发的 8 题项

量表, 该量表在中国情境下也有很好的适用性。 

如果说上述领导风格更加强调领导者本身的

特 质 、 行 为 等 , 那 么 领 导 −成 员 交 换 (leader 

–member exchange, LMX)有些特殊, LMX 更加强

调领导和下属之间的社会交换关系 (Cropanzano 

& Mitchell, 2005)。其核心内容是强调领导会差异

化对待员工 , 形成所谓的“圈内人”和“圈外人” 

(Graen & Uhl-Bien, 1995; 张银普 等, 2020)。LMX

的测量主要有 Liden 和 Maslyn (1998)的 4 维度量

表(LMX-MDM)及 Graen和 Uhl-Bien (1995)单维度

量表。本研究关注上述 8 种领导风格, 尽管无法

覆盖所有领导风格, 但能在一定程度上覆盖常见

的积极领导风格。 

2.3  领导风格与员工创新绩效的关系 

自我决定理论(Self-determination Theory), 可

以用来解释领导风格与员工创新绩效的关系。自

我决定理论中最为重要的概念是内在动机, 内在

动机(intrinsic motivation)是一种基于人们对提供

新奇和挑战的各种活动的自然兴趣, 在对员工进

行激励时 , 内在的激励不是依赖于外部的报酬 , 

而是依靠人们对于自我意义和自我兴趣的解释

(Deci & Ryan, 2010)。自我决定理论是一个非常宏

大 的 理 论 , 其 中 的 基 本 心 理 需 求 理 论 (Basic 

Psychological Needs Mini-theory)认为人们存在自

主 (autonomy) 、 胜 任 (competence) 以 及 关 系

(relatedness)三种基本心理需求, 这些心理需求得

到满足时人们的内在动机会受到影响, 进而更加

专注工作以及产生更高的创造力(Deci & Ryan, 

2000), 此时员工也会产生更高水平的创新绩效。

其中 , 自主反应个体对他行为和选择的所有权 , 

人们感到自主时他们的行为产生于自我的感觉 , 

胜任反应了个体对所从事的活动感觉能够胜任 , 

关系指个体和他人保持联结(Deci & Ryan, 2000; 

Sheldon & Prentice, 2019; 赵燕梅 等, 2016)。 

我们研究的几种积极领导风格, 满足下属关

系心理需求。交易型领导强调权变奖励和例外管

理, 下属在与领导互动过程中较好的满足了关系

心理需求。LMX 强调与下属构建较为良好的互动

关系, 较好的满足下属关系心理需求。真实型领

导保持较高的道德品质, 与下属构建“真实的”关

系, 有帮助下属提升自信、充满希望、正确认识

工作意义等(Avolio & Gardner, 2005; Liu et al., 

2018), 满足下属关系心理需求。服务型领导本身

就具有较高道德水准, 服务型领导者为下属提供

支持自主的环境, 对员工赋能使他们成为自己想

成为的样子(Eva et al., 2019), 与下属构建积极平

等的关系。伦理型领导通过对下属的行为塑造或

者交易型领导行为(包含奖励、沟通与惩罚)来促进
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下属实现道德行为(Hoch et al., 2018)。伦理性领导

注重对下属倾听、做出公平决策、关心员工利益

以及重视道德准则(Brown et al., 2005), 满足下属

的关系心理需求。 

此外, 部分领导风格满足自主的心理需求。

变革型领导改变下属的愿景、身份、需求、偏好

和价值观, 使员工认识到他们工作的意义和目的

(Lowe et al., 1996)。变革型领导让员工感受到工

作任务的重要性, 给下属提供机会, 对下属进行

授权(Dubinsky et al., 1995), 满足员工的自主心理

需求, 有利于激发下属的内在动机。包容型领导

与下属互动时, 保持开放态度, 有利于员工产生

新的想法; 包容型领导对下属想法的接受, 有利

于创新的促进; 创新要承担风险, 包容型领导能

为下属提供安全的心理氛围(Carmeli et al., 2010), 

满足下属自主心理需求。授权型领导强调对下属

权力的分享 , 让下属参与决策制定 (Kim et al., 

2018), 也满足下属的自主心理需求。总之, 上述

积极领导风格都一定程度上满足员工基本心理需

求, 有利于激发他们内在动机, 使得领导风格与

创新绩效正相关。综上, 提出研究假设： 

H1a~1h：变革型领导、交易型领导、真实型

领导、伦理型领导、服务型领导、包容型领导、

授权型领导以及领导−成员交换与员工创新绩效

正相关。 

由前述可知, 这几种领导风格与员工创新绩

效正相关。然而, 依据自我决定理论中的基本心

理需求理论, 并不能预测哪种领导风格更能促进

员工创新。幸运的是, 自我决定理论是一个宏大

的理 论 , 其 中包 含有 机 整合 理论 (Organismic 

Integration Mini-Theory), 基于这个理论我们提出

一个系统模型(见图 1), 来解释哪种领导风格更能

促进员工创新。 

我们首先介绍有机整合理论。有机整合理论

认为的动机是连续的, 任何被激励的活动都可以

被定位到一个完全控制和完全自主的连续体上

(Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 1989; Sheldon 

& Prentice, 2019)。有机整合理论认为, 从外部动

机到内在动机, 存在内化(internalization)过程, 即

在这个过程中个体将社会的期许和要求, 转化为

个人承认的价值和自我调节。内化之后存在整合

(integration), 即将调节转化为自我的一部分, 使 
 

 
 

图 1  理论模型 

注：模型上半部分改编自(Deci & Ryan, 2000; 赵燕梅 等, 2016)。模型表明不同领导风格影响员工不同动机, 随着自我决定

程度上升, 领导风格与员工创新相关逐渐提升。 
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之反映自我的感觉(Ryan & Deci, 1989; Ryan & 

Deci, 2000)。按照自我决定程度的提升, 有机整合

理论将动机类型分为无动机(amotivaton)、外部动

机、内部动机。(1)无动机。在这个连续体上最左

侧是无动机, 在这种情况人们行动时没有稳定的

意向和积极的预期, 也就是说尽管人们做了但不

知道为何要这样做, 此时个体对行为的调节是无

意愿、无评价以及缺少胜任力和控制, 这种情况

下人们不是自我决定的。(2)外在动机。这种情况

下人们行动时有稳定的意向, 但是感觉对这种意

向没有所有权, 即人们行为仅仅是由于外在奖励

和避免惩罚。这种情况下自我决定程度较低, 这

时个体调节服从外部奖励。依据内化程度, 动机

被进一步划分为：内摄动机(introjected motivation), 

外部动机部分内化, 人们行动为了避免羞愧感或

者负罪感, 此时个体调节为自我卷入、自我控制

和内部奖惩; 认同动机(identified motivation), 人

们行动为了获得和维持自尊和自我价值的感受 , 

此时人们已经意识到个体的重要性, 并且进行意

识评价; 整合动机(integrated motivation), 人们成

功的将他们的认同整合到一个共同的价值系统中, 

人们感到胜任与自我满足。(3)内在动机, 这个连

续体最右侧是内在动机, 此时人们行为意向的所

有权是自己, 即人们是自我决定的, 也就是基于

兴趣在行动。人们此时调节是有趣的、内在满足

的(Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 1989; Sheldon 

& Prentice, 2019)。这种情况下自我决定程度较高。

外在动机和内在动机可以进一步划分为, 控制型

动机和自主型动机(Ryan & Deci, 2000; 赵燕梅 

等, 2016)。控制型动机, 包含外在动机和内摄动机, 

从外在动机和内摄动机的内涵可知, 这两种动机

都仍然是控制的。自主性动机, 包含认同动机、

整合动机以及内在动机。认同动机和整合动机尽

管都还不是内在动机, 但是一种很大程度上体现

了自主, 而不是控制。 

我们依据不同领导风格影响自主型还是控制

型动机, 对其进行划分。领导风格对员工不同动

机产生影响, 进而对员工创新绩效产生影响。伦

理型和交易型领导影响员工控制型动机。交易型

领导的核心是权变奖励和例外管理(Bass, 1999), 

领导者奖励、惩罚以及控制员工, 会影响员工的

外在动机。Brown 等(2005)指出, 伦理型领导类似

交易型领导 , 使用奖惩的方式对员工进行管理 , 

伦理型领导也强调对下属的控制, 在下属违反道

德准则时进行处罚(Brown et al., 2005), 也会影响

下属的控制型动机。真实型、服务型、授权型、

变革型、包容型领导以及领导−成员交换都没有强

调对下属进行控制, 而是鼓励下属自主, 影响下

属自主型动机。例如, 变革型领导、授权型领导

都强调对下属授权(Bass, 1999; Kim et al., 2018), 

包容型领导能对下属的缺点进行包容, 秉持着开

放性, 鼓励下属创新(Carmeli et al., 2010), 实际

上也影响下属自主型动机, 真实型领导鼓励下属

提升自我意识和心理资本 , 使行为变得真实

(Hoch et al., 2018), 这也意味着真实型领导影响

下属自主型动机。LMX 是特殊领导风格, 这种领

导风格强调领导与下属的关系 , 以往研究表明 , 

随着 LMX 关系的提升, 下属感到更高水平的自

主和心理授权(Aryee & Chen, 2006), 这种领导风

格也不是强调控制, 而是在关系的基础上鼓励员

工自主。Ryan 和 Deci (1989)研究表明, 从外部动

机、内摄动机、认同动机到内在动机, 这些动机

与结果变量相关逐渐递增。Sheldon 等(2017)研究

表明, 从无动机、外部动机、内摄动机、认同动

机到内在动机, 这些动机与主观幸福感、满意度

等结果变量相关逐渐提高。从控制型动机到自主

型动机, 员工自我决定程度上升, 本研究认为影

响这些动机的领导风格与员工创新的相关也会提

高。综上, 提出假设： 

H2：相较于真实型、服务型、授权型、变革

型、包容型领导以及领导−成员交换, 交易型领导

和伦理型领导与员工创新相关更低。 

尽管都影响员工控制型动机, 伦理型领导和

交易型领导也存在差异。交易型领导更多强调奖

惩、例外管理和控制, 而伦理型领导强调了领导

者道德模范的作用, 也表明领导者应该对通过奖

惩的方式提升下属的道德行为 (Brown et al., 

2005)。根据内摄动机定义, 内摄动机相较于外部

动机更加内化, 尽管仍然是强调控制的, 员工行

动一定程度上是为了避免羞愧(Sheldon & Prentice, 

2019), 而伦理型领导更容易让员工感受到羞愧。

交易型领导更多直接影响员工的外在动机, 而伦

理型领导一定程度上影响员工的内摄动机。这也

表明相较于交易型领导 , 在伦理型领导影响下 , 

员工动机内化程度更高, 自我决定程度更强, 也

可能产生更高创新绩效。基于上述, 提出假设： 
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H3：相较于交易型领导, 伦理型领导与员工

创新相关更高。 

尽管都是影响员工自主型动机, 真实型对于

员工创新的影响可能高于服务型、授权型、变革

型、包容型领导及 LMX。理解真实型领导对员工

创新的影响, 首先得理解自主与真实、控制与疏

离(alienated)。实现自主意味着按照自己的意愿行

事, 相反受到控制则意味着人们在压力之下行事, 

处于控制之下人们, 在行动之时没有获得个人认

可的感觉, 他们的行为没有表达自我, 因为自我

已经屈服与他人的控制, 这种状态被称为疏离。

与控制及疏离相对, 自主意味着人们行动时按照

自己意愿 , 这种状态下的个人状态被称为真实

(Deci & Flaste, 1996)。真实型领导鼓励下属成为

真实的自我(Avolio & Gardner, 2005), 从自我决

定理论来看, 成为真实的自我意味着个体行为完

全是自我决定的, 个体行为也是为了满足内在动

机。真实型领导被称为其他积极领导风格的“根部

构念” (Avolio & Gardner, 2005), 因为真实型领导

能让下属更加接近自我, 因而动机也更加自我决

定。相反, 服务型、授权型、变革型、包容型领

导以及领导−成员交换影响下属自主型动机 , 但

是对于下属自我决定影响程度低于真实型领导 , 

上述领导风格对员工创新的影响低于真实型领

导。综上, 提出假设： 

H4：相较于服务型、授权型领导、领导−成

员交换、变革型领导以及包容型领导, 真实型领

导与员工创新相关更高。 

不同文化背景下, 领导风格与员工创新的关

系可能存在差异。尽管自我决定理论认为所有人

类都具有相同的三种基本心理需求, 但也承认来

自不同文化背景的人可能对心理需求有着不同解

释(Deci & Ryan, 2000)。Hofstede (1984)提出的模

型指出国家文化包含：个人/集体主义、权力的距

离、不确定性规避以及男性化/女性化四个维度, 

本研究主要关注个人主义的影响, 理由在于自我

决定理论的研究中更多关注个人主义对个体动机

内化的影响(Chirkov et al., 2003)。集体主义文化

下的个体更加关注集体目标, 将自身视为集体的

一部分; 个人则将自己视为独立的主体, 更加关

注个人目标的实现(Singelis, 1994)。在集体主义文

化中, 下属更容易认同领导, 并将领导的目标视

为整个集体的目标(Chen, 2011), 当领导要求下属

表现对集体有利的创新时, 下属会做出更多有利

于集体的创新行为。相反, 个人主义较高的文化

中, 领导对员工影响可能变弱, 因此在个人主义

较高的文化中, 领导风格与员工创新可能相关性

较低。根据自我决定理论, 不同文化背景下员工

对领导所施加影响的内化程度不同, 在个人主义

较高的文化中这种内化相对较低(Chirkov et al., 

2003), 因而变量间相关性会变低。以往元分析也

展现出这种趋势(胥彦, 李超平, 2019)。综上, 提

出假设： 

H5：样本来自于个人主义较高的国家时, 领

导风格与员工创新绩效的相关较低。 

本研究基于自我决定理论提出假设 1~5, 作

为一个元分析, 研究设计、测量方式等因素也值

得关注。研究设计方面, 绩效评价方式和使用横

截面数据可能对结果产生影响。共同方法偏差

(commmon method biases)在问卷调查的研究中十

分常见, 当预测变量和结果变量来自于同一评价

者时, 往往会导致严重的共同方法偏差, 使得变

量间的相关系数变高(Podsakoff et al., 2003)。由他

人评价结果变量以及从多个时间点收集数据都能

一定程度上降低共同方法偏差的影响。以往诸多

元分析也表明, 绩效评价方式为他评时或者从多

个时间点收集数据, 变量间相关系数会降低(Lee, 

Legood, et al., 2020; Lee, Lyubovnikova, et al., 

2020; Lee et al., 2018; 胥彦, 李超平, 2019)。综上, 

提出假设： 

H6：绩效评价方式为他评时, 领导风格与员

工创新绩效的相关较低。 

H7：研究从多个时间点收集数据时, 领导风

格与员工创新绩效的相关较低。 

此外, 前文中, 我们回顾本研究中领导风格

和创新绩效使用的不同的测量方式。不同的测量

方式是否会对研究结果产生影响值得关注。对于

领导风格测量方式, 我们以 LMX 为例, 以往有元

分析表明测量方式起到显著调节作用(Gerstner & 

Day, 1997), 也有元分析表明测量方式没有起到

显著调节作用(Dulebohn et al., 2012)。对于创新绩

效测量方式是否会产生显著调节作用, 以往研究

中没有直接的证据。因此我们没有提出具体假设, 

而是提出研究问题： 

Q1：领导风格测量方式是否调节领导风格与

员工创新绩效的关系？ 
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Q2：创新测量方式是否调节领导风格与员工

创新绩效的关系？ 

最后, 我们关注不同语言发表的文献是否会

产生显著差异。本研究包含中文研究 229 篇、英

文研究 203 篇。不同的语言发表会可能会受到文

化因素的影响, 但是以往领导风格的元分析中很

少关注这一因素的影响。在本研究, 我们探索发

表语言对变量间关系的潜在影响, 提出研究问题： 

Q3：文章发表语言是否调节领导风格与员工

创新绩效的关系？ 

3  数据与研究方法 

本研究关注不同领导风格对员工创新影响的

差异, 为了对假设进行验证, 我们使用元分析进

行研究。相较于单个实证研究, 元分析具有较高

的统计效力。 

3.1  文献收集与编码 

文献收集是元分析的基础工作, 本研究严格

按照国内外顶尖期刊上的元分析的文献收集流程

进行文献收集。关键词的确定, 参考以往发表发

表的多篇元分析论文 (Hoch et al., 2018; Lee, 

Legood, et al., 2020; Lee et al., 2018; Young et al., 

2021; 黄秋风, 唐宁玉, 2016; 胥彦, 李超平, 2019; 

张银普 等, 2020), 从数据库“Web of Science”、

“EBSCO”、“PsycINFO”、“Google Scholar”、“中

国知网”、“万方”以及“百度学术”进行检索, 检索

如下关键词：(1)领导风格(整体)：“领导风格”、“领

导”、“领导力”、“领导行为”、“leadership”、“leader”; 

(2)变革型领导：“变革型领导”、“魅力型领导”、

“transformational leadership” 、 “charismatic 

leadership”、“charisma”; (3)交易型领导：“交易型

领 导 ” 、 “ 权 变 奖 励 型 领 导 ” 、 “transactional 

leadership”、“contingent reward”; (4)领导−成员交

换：“领导−成员交换”、“领导−下属交换”、“领导−

部署交换”、“主管−下属交换”、“leader-member 

exchange”、“LMX”; (5)真实型领导：“真实型领导”、

“真诚型领导”、“authentic leadership”、“authentic 

leader”、“ authenticity”、 “authentic behavior”; (6)伦

理型领导：“伦理型领导”、“领导伦理”、“道德型领

导 ” 、 “ 道 德 行 为 ” 、 “ 伦 理 行 为 ” 、 “ethical 

leadership”、“ethical leader”、“ethical behavior”、

“ethical manager”、“moral manager”; (7)服务型领导：

“服务型领导”、“服务行为”、“servant leadership”、

“servant leader”、“servant behavior”; (8)包容型领

导：“包容型领导”、“领导包容”、“inclusive leader”、

“inclusive leadership” 、 “leader inclusiveness”;    

(9)授权型领导：“授权型领导”、“授权”、“授权行

为 ” 、 “empowering leadership” 、 “empowering 

leader”、“empowering behavior”; (10)员工创新关

键词：“创新行为”、“创新”、“创造力”、“创新绩

效 ” 、 “innovation” 、 “innovative behavior” 、

“creativity”、“creative performance”。将领导关键

词与创新关键词同时进行检索。此外, 文章还手

动检索以往相关元分析的参考文献。元分析文献

收集时间截止 2020 年 8 月。 

在尽可能收集所有与主题相关的文献后, 对

如下文献进行排除：(1)重复下载的文献; (2)非实

证类文献, 主要是文献综述、纯理论研究的的文

献; (2)效应值缺失的文献, 本研究中只关注相关

系数 r 作为效应值的文献, 不包含心理学中常见

的 d 值; (3)同一样本多次出现的文献, 如果一篇

文献同时作为期刊论文和毕业出现, 优先选择期

刊文献。最后纳入分析的文献数量为 432 篇, 其

中中文文献 229 篇, 英文文献 203 篇。我们提供

一个 PRISMA 流程图帮助读者更好的理解文献收

集过程(见图 2)。 

 

 
 

图 2  PRISMA 流程图 
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文献编码前, 由在顶尖期刊上发表过元分析

论文的老师对编码者进行元分析基础知识培训。

每一篇文献的编码都由两位研究生独立完成, 对

不一致的地方进行讨论并得出一致性结论。对文

章的作者、期刊、发表年份、效应值、均值、信

度、国家、组织类型、测量方式及研究设计等基

本信息进行编码, 并将结果保存到 Excel 中。 

元分析开始前, 首先通过信度对效应值进行

修正 , 避免因为信度衰减导致的偏差(Hunter & 

Schmidt, 1990)。极少数研究未报告信度, 用加权

平均信度来代替 , 客观绩效的信度按 1 来计算

(Geyskens et al., 1998; 张银普 等, 2020)。研究关

注领导与创新的整体相关系数, 极少数研究只报

告构念之间的分维度相关系数, 使用计算加权平

均相关的方式将分维度相关系数合并为整体相关

系数(Hunter & Schmidt, 2004)。 

3.2  合并效应值 

完成文献收集和编码等基础工作后, 本研究

开始合并效应值。合并效应值方面, 我们基于传

统的 Hunter-Schimidt 方法的元分析, 计算加权平

均相关系数 r, 在修正抽样误差和测量误差后, 计

算“真实”相关系数 ρ。由于本研究使用 Hunter- 

Schmidt 方法进行元分析, 这种元分析默认使用

随机效应模型。操作层面, 本研究使用 R 语言的

psychmeta 和 metafor 包来实现基础的元分析工作

(Dahlke & Wiernik, 2019; Viechtbauer, 2010)。合并

效应值后, 主效应及发表偏倚检验结果见表 1。 

发表偏倚(Publication Bias), 指的是被发表的

研究文献不能系统全面地代表该领域已经完成的

研究总体 , 是元分析中应该考虑的基础问题

(Borenstein et al., 2011)。使用 Rothenthal 法计算

发表偏倚, 设置 95%置信区间来计算(Fail-safe N)

失败安全数, 按照 Rothstein 等(2005)的标准, 当

失败安全数小于 5k+10 则存在严重的发表偏倚, 

按此标准本研究均不存在严重发表偏倚, 例如变

革型领导中, 5k+10 = 570 < 255715。 

从表 1 可知, 本研究中所有领导风格与员工

创新绩效的研究中, 95%水平置信区间均不包含 0, 

且经过信度修正后效应值 ρ均大于 0, 研究结论支

持 H1。具体而言, 交易型领导(ρ = 0.273)、伦理

型领导(ρ = 0.300)、变革型领导(ρ = 0.364)、服务

型领导(ρ = 0.400)、领导−成员交换(ρ = 0.401)、授

权型领导(ρ = 0.402)、包容型领导(ρ = 0.454)及真

实型领导(ρ = 0.475)与员工创新绩效均正相关 , 

相关递增。 

对于 H2, 我们发现交易型领导(ρ = 0.273)和

伦理型领导(ρ = 0.300)与员工创新的相关系数低

于真实型(ρ = 0.475)、服务型(ρ = 0.400)、授权型

(ρ = 0.402)、变革型(ρ = 0.364)、包容型领导(ρ = 

0.454)以及 LMX (ρ = 0.401)与员工创新的相关系

数。95% CI 完全不重合表示统计上存在显著差异, 

我们发现部分领导风格下 95%水平置信区间完全

不重合, 例如真实型领导和交易型领导; 部分领

导风格下 95%水平置信区间高度重合, 例如伦理

型领导和服务型领导, H2 得到部分支持。 

对于 H3, 我们发现交易型领导(ρ = 0.273)与

员工创新的相关系数低于伦理型领导(ρ = 0.300)

与员工创新的相关系数, 尽管相关系数上存在差

异, 但二者 95% CI 高度重叠, 统计上二者差异不

显著, H3 没有得到支持。 

 
表 1  主效应与发表偏倚检验 

领导风格 k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR Fail-safe N 

变革型 114 40 218 0.329 0.364 0.201 [0.325, 0.402] [0.105, 0.623] 255715 

交易型 42 19 404  0.232 0.273 0.274 [0.186, 0.360] [−0.084, 0.630] 22132 

真实型 39 11 719 0.426 0.475 0.201 [0.408, 0.543] [0.213, 0.737] 51785 

伦理型 21 6 225 0.271 0.300 0.136 [0.232, 0.368] [0.120, 0.480] 5136 

服务型 24 8 239 0.354 0.400 0.222 [0.303, 0.496] [0.107, 0.693] 11979 

包容型 29 9 262 0.413 0.457 0.189 [0.383, 0.532] [0.209, 0.705] 19394 

授权型 37 12 172 0.365 0.402 0.149 [0.350, 0.455] [0.208, 0.596] 32672 

LMX 163 51 948 0.355 0.401 0.174 [0.372, 0.428] [0.176, 0.624] 591269 

注：k = 效应值个数; N = 样本量; r = 样本加权平均效应值; ρ = 修正后的真实效应值; 95% CI = 95%置信区间; 80%CR = 

80%信任区间。部分研究包含多个效应值, 使得效应值个数之和大于总文献数。部分效应值在 0.001 水平下有差异, 因而我

们保留三位小数。 
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对于 H4, 我们发现服务型、授权型领导、

LMX、变革型领导以及包容型领导与员工创新的

相关系数低于真实型领导与员工创新的相关系数, 

我们同时观察到真实型领导与部分领导风格 95% 

CI 重合(例如包容型领导), 与部分领导风格 95% CI

完全不重合(例如变革型领导), H4 得到部分支持。 

此外, 我们还发现一个有趣的结论, 服务型

领导(ρ = 0.400, 95% CI = [0.303;0.496])、授权型

领导(ρ = 0.402, 95% CI = [0.350;0.455])及 LMX 

(ρ = 0.401, 95% CI = [0.372;0.428])与员工创新的

相关系数非常接近, 95%置信区间高度“重叠”, 从

统计上来说这三种领导风格与员工创新的相关系

数没有显著差异。在讨论部分, 我们对此进行分析。  

3.3  调节效应分析 

我们研究关注多个潜在调节变量, 提出对应

的调节变量假设和研究问题。分析之前, 对之前

编码的结果进行再编码。国家文化中的个人主义

按照 Hofstede (1984)调查数据进行编码, 参考以

往研究中的编码方式, 高于中位数的编码为高个

人主义组别, 低于其中位数的则低个人主义组别

(Rockstuhl et al., 2012)。发表语言, 我们将研究分

成中文发表和英文发表两个亚组。绩效评价方式

分为自评和他评。数据收集时间点, 分为单个时

间点和多个时间点。领导测量方式和创新测量方

式, 按照具体测量方式进行划分。按照上述标准

进行划分后, 使用虚拟变量进行编码, 基于随机

效应模型, 运用亚组分析(subgroup analyses)对调

节效应进行检验, 结果见表 2~7, 其中 QM 体现组

间差异, QM 显著则调节作用显著。 

通过亚组分析, 我们发现一些结论(见表 2~ 

7)。第一, 仅在领导风格为 LMX 时, 在高个人主

义和低个人主义组别展现显著差异(QM = 6.89, 

p < 0.010), 在个人主义低组别下相关更高, 其余

领导风格下个体主义调节效应不显著。第二, 在

领导风格为变革型(QM = 30.32, p < 0.001)、交易

型(QM = 3.93, p < 0.050)、以及 LMX (QM = 23.09, 

p < 0.001)时, 发表语言起到显著调节作用, 使用

中文发表的文献相关系数更高一些。第三, 绩效

评价方式显著调节除了真实型和伦理型领导外的

其他领导风格与员工创新间的关系, 变量间相关

在使用自评方式评价绩效时更高。第四, 在领导

风格为变革型(QM = 6.60, p < 0.050)、真实型(QM = 

3.60, p < 0.050)、包容型(QM = 4.45, p < 0.050)以及

LMX (QM = 20.43, p < 0.001)时, 数据收集时间点

起到显著调节作用, 变量间相关在数据从单一时

间点收集时更高。第五 ,  在领导风格为变革型 
 

表 2  个人主义亚组分析结果 

领导风格 类别 k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR QM 

低 79 24 420 0.352 0.387 0.209 [0.338, 0.435] [0.117, 0.656] 变革型 

高 35 15 798 0.294 0.327 0.184 [0.261, 0.392] [0.086, 0.567] 

2.31 

低 27 10 162 0.222 0.258 0.309 [0.134, 0.382] [−0.148, 0.664] 交易型 

高 15 9 242 0.242 0.290 0.236 [0.157, 0.423] [−0.028, 0.607] 

0.42 

低 28 7 993 0.435 0.491 0.222 [0.403, 0.580] [ 0.200, 0.783] 真实型 

高 11 3 726 0.405 0.443 0.157 [0.332, 0.554] [ 0.228, 0.658] 

0.06 

低 19 5 245 0.282 0.314 0.134 [0.243, 0.385] [ 0.136, 0.492] 伦理型 

高 2 980 0.211 0.230 0.181 [−1.455, 1.914] [−0.329, 0.788] 

0.94 

低 13 4 173 0.351 0.394 0.206 [0.265, 0.523] [ 0.114, 0.673] 服务型 

高 11 4 066 0.357 0.406 0.249 [0.235, 0.577] [ 0.065, 0.747] 

1.28 

低 23 7 866 0.427 0.472 0.194 [0.386, 0.558] [0.216, 0.728] 包容型 

高 6 1 396 0.331 0.371 0.148 [0.201, 0.541] [0.153, 0.590] 

 

低 31 9 728 0.361 0.398 0.161 [0.336, 0.460] [0.187, 0.609] 授权型 

高 6 2 444 0.38 0.419 0.095 [0.307, 0.530] [0.278, 0.559] 

2.64 

低 138 43 571 0.369 0.414 0.183 [0.382, 0.446] [0.178, 0.649] LMX 

高 25 8 377 0.283 0.325 0.087 [0.282, 0.368] [0.211, 0.439] 

6.89**

注：QM 表示组间异质性。*** p < 0.001; ** p < 0.010;* p < 0.050。部分亚组效应量个数小于 2 没有进行亚组分析, 下同。 
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表 3  发表语言亚组分析结果 

领导风格 类别 k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR QM 

中 44 13 592 0.458 0.497 0.181 [0.440, 0.554] [0.261, 0.733] 变革型 

英 70 26 626 0.263 0.292 0.173 [0.248, 0.335] [0.067, 0.516] 

30.32***

中 18 7 226 0.290 0.337 0.263 [0.203, 0.470] [−0.014, 0.687] 交易型 

英 24 12 178 0.197 0.234 0.278 [0.115, 0.353] [−0.133, 0.601] 

3.93* 

中 15 4 713 0.468 0.527 0.204 [0.411, 0.644] [0.254, 0.801] 真实型 

英 24 7 006 0.398 0.441 0.197 [0.355, 0.527] [0.182, 0.700] 

1.57 

中 10 2 819 0.259 0.287 0.145 [0.174, 0.400] [0.086, 0.488] 伦理型 

英 11 3 406 0.280 0.311 0.135 [0.212, 0.409] [0.126, 0.496] 

0.21 

中 8 2 603 0.380 0.429 0.183 [0.270, 0.589] [0.170, 0.689] 服务型 

英 16 5 636 0.342 0.385 0.243 [0.252, 0.518] [0.059, 0.711] 

1.31 

中 23 7 866 0.427 0.472 0.194 [0.386, 0.558] [0.216, 0.728] 包容型 

英 6 1 396 0.331 0.371 0.148 [0.201, 0.541] [0.153, 0.590] 

1.05 

中 20 6 072 0.400 0.445 0.159 [0.366, 0.523] [0.234, 0.656] 授权型 

英 17 6 100 0.330 0.361 0.130 [0.289, 0.433] [0.187, 0.535] 

0.06 

中 98 30 454 0.402 0.449 0.188 [0.410, 0.489] [0.206, 0.692] LMX 

英 65 21 494 0.289 0.328 0.120 [0.295, 0.361] [0.172, 0.484] 

23.09***

 

表 4  绩效评价方式亚组分析结果 

领导风格 类别 k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR QM 

自评 56 23 410 0.412 0.455 0.190 [0.403, 0.508] [0.209, 0.702] 变革型 

他评 58 16 808 0.214 0.236 0.137 [0.196, 0.275] [0.058, 0.413] 

48.48***

自评 26 14 447 0.314 0.373 0.195 [0.292, 0.454] [0.116, 0.630] 交易型 

他评 16 4 957 −0.008 −0.010 0.270 [−0.159, 0.138] [−0.373, 0.352] 

23.46***

自评 23 7 187 0.464 0.516 0.178 [0.436, 0.596] [0.280, 0.751] 真实型 

他评 16 4 532 0.366 0.410 0.224 [0.287, 0.534] [0.110, 0.711] 

2.71 

自评 7 1 890 0.318 0.344 0.162 [0.184, 0.504] [0.110, 0.577] 伦理型 

他评 14 4 335 0.250 0.280 0.124 [0.200, 0.359] [0.112, 0.448] 

2.36 

自评 11 4 713 0.456 0.511 0.187 [0.382, 0.640] [0.254, 0.767] 服务型 

他评 13 3 526 0.218 0.249 0.177 [0.135, 0.363] [0.009, 0.488] 

9.70** 

自评 18 6 371 0.457 0.504 0.198 [0.403, 0.605] [0.239, 0.768] 包容型 

他评 11 2 891 0.315 0.352 0.118 [0.262, 0.442] [0.190, 0.514] 

4.40* 

自评 18 6 832 0.421 0.468 0.139 [0.395, 0.540] [0.283, 0.652] 授权型 

他评 19 5 340 0.294 0.321 0.122 [0.256, 0.387] [0.159, 0.483] 

8.28** 

自评 86 30 306 0.414 0.469 0.156 [0.434, 0.504] [0.268, 0.670] LMX 

他评 77 21 642 0.272 0.304 0.152 [0.267, 0.341] [0.107, 0.501] 

36.33***

 

(QM = 6.60, p < 0.050), 领导风格测量方式起到显

著调节作用。第六 , 在领导风格为变革型(QM = 

19.49, p < 0.001)、交易型(QM = 6.89, p < 0.010)、

授权型(QM = 3.91, p < 0.050)以及 LMX (QM = 

8.54, p < 0.010)时, 创新测量方式起到显著调节

作用, 变量间相关在创新测量方式为创新行为时

更高。 

3.4  敏感性分析 

为了评估领导风格与员工创新关系的稳健性, 

我们使用一次移除一个效应值 (leave-one-out)的
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方法来进行敏感性分析。这种方法每次移除一个

效应值, 对剩下的效应值进行元分析, 以检验潜

在极端值的影响。以变革型领导为例, 对 114 个

效应值进行了 114 次元分析, 每次移除一个效应

值, 这样新的元分析包含 113 个效应值。对于我

们研究的八种领导风格, 我们报告多次元分析后

ρ 值最大和最小的情况, 这样可以观察到潜在极

端值对结果的影响(结果见表 8)。通过敏感性分析

我们发现, 因为本研究样本量较大, 在移除对样

本影响最大的研究后, 结果变动不大。例如, 变革

型领导 ρ 最低为 0.360 最高为 0.366。敏感性分析

表明本研究结果是稳健的。 
 

表 5  数据收集时间点亚组分析结果 

领导风格 类别 k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR QM 

单一 97 34 794 0.347 0.384 0.199 [0.342, 0.425] [0.126, 0.641] 变革型 

多个 17 5 424 0.214 0.233 0.164 [0.144, 0.323] [0.014, 0.452] 

6.60* 

单一 37 11 327 0.435 0.486 0.197 [0.418, 0.554] [0.229, 0.743] 真实型 

多个 2 392 0.170 0.186 0.086 [−0.841, 1.212] [−0.080, 0.451] 

3.6* 

单一 18 5 034 0.262 0.291 0.147 [0.212, 0.371] [0.096, 0.487] 伦理型 

多个 3 1 191 0.306 0.335 0.093 [0.073, 0.598] [0.160, 0.511] 

0.01 

单一 15 5 934 0.383 0.429 0.240 [0.293, 0.564] [0.106, 0.751] 服务型 

多个 9 2 305 0.281 0.322 0.158 [0.190, 0.454] [0.101, 0.544] 

0.98 

单一 18 6 371 0.457 0.504 0.198 [0.403, 0.605] [0.239, 0.768] 包容型 

多个 11 2 891 0.315 0.352 0.118 [0.262, 0.442] [0.190, 0.514] 

4.45* 

单一 30 10 504 0.373 0.410 0.156 [0.349, 0.472] [0.206, 0.615] 授权型 

多个 7 1 668 0.314 0.350 0.086 [0.250, 0.450] [0.226, 0.474] 

1.37 

单一 121 39 803 0.388 0.435 0.172 [0.403, 0.467] [0.213, 0.657] LMX 

多个 42 12 145 0.248 0.282 0.122 [0.239, 0.324] [0.123, 0.440] 

20.43***

 

表 6  领导测量方式亚组分析结果 

领导风格 类别 k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR QM 

MLQ 90 32 687 0.345 0.381 0.204 [0.337, 0.425] [0.118, 0.645] 变革型 

其他 24 7 531 0.260 0.285 0.168 [0.209, 0.360] [0.062, 0.507] 

4.29*

MLQ 36 17 783 0.219 0.260 0.279 [0.164, 0.355] [−0.104, 0.624] 交易型 

其他 6 1 621 0.365 0.400 0.203 [0.178, 0.622] [0.100, 0.700] 

2.07 

Walumbwa et.al (2008) 33 10 352 0.429 0.476 0.205 [0.402, 0.551] [0.208, 0.745] 真实型 

其他 6 1 367 0.399 0.464 0.185 [0.258, 0.670] [0.191, 0.738] 

0.25 

Brown et.al (2005) 18 5 241 0.259 0.285 0.138 [0.210, 0.360] [0.101, 0.469] 伦理型 

其他 3 984 0.334 0.382 0.115 [0.064, 0.700] [0.165, 0.599] 

0.77 

Liden et.al (2008) 12 3 263 0.236 0.263 0.134 [0.169, 0.358] [0.081, 0.445] 

Ehrhart et.al (2004) 7 3 252 0.521 0.589 0.158 [0.439, 0.740] [0.361, 0.817] 

服务型 

其他 5 1 724 0.265 0.306 0.234 [0.008, 0.605] [−0.052, 0.665] 

0.56 

Ahearne et.al (2005) 18 5 784 0.371 0.407 0.161 [0.323, 0.492] [0.192, 0.622] 

Arnold et.al (2000) 9 4 114 0.312 0.344 0.114 [0.249, 0.438] [0.184, 0.503] 

授权型 

其他 10 2 274 0.444 0.499 0.139 [0.391, 0.608] [0.306, 0.692] 

1.53 

Graen et.al (1995) 92 31 129 0.356 0.404 0.179 [0.365, 0.443] [0.172, 0.636] 

Liden et.al (1998) 59 17 773 0.341 0.379 0.159 [0.335, 0.422] [0.173, 0.584] 

LMX 

其他 12 3 046 0.428 0.486 0.199 [0.354, 0.618] [0.214, 0.757] 

0.21 
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表 7  创新测量方式亚组分析结果 

领导风格 类别 k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR QM 

创造力 70 24 401 0.278 0.307 0.186 [0.261, 0.354] [0.067, 0.548] 变革型 

创新行为 44 15 817 0.409 0.448 0.195 [0.387, 0.509] [0.194, 0.701] 

19.49***

创造力 17 5 131 0.051 0.056 0.321 [−0.113, 0.224] [−0.373, 0.485] 交易型 

创新行为 25 14 273 0.296 0.351 0.209 [0.263, 0.439] [0.076, 0.626] 

6.89**

创造力 24 7 325 0.421 0.472 0.191 [0.389, 0.556] [0.221, 0.724] 真实型 

创新行为 15 4 394 0.433 0.480 0.225 [0.352, 0.608] [0.178, 0.782] 

0.07 

创造力 5 1 877 0.221 0.245 0.143 [0.056, 0.435] [0.027, 0.464] 伦理型 

创新行为 16 4 348 0.292 0.323 0.134 [0.244, 0.401] [0.144, 0.502] 

0.07 

创造力 13 5406 0.329 0.373 0.241 [0.224, 0.521] [0.046, 0.700] 服务型 

创新行为 11 2833 0.402 0.448 0.190 [0.314, 0.581] [0.187, 0.708] 

1.37 

创造力 18 4 933 0.386 0.426 0.197 [0.324, 0.528] [0.163, 0.689] 包容型 

创新行为 11 4 329 0.443 0.493 0.180 [0.368, 0.618] [0.246, 0.741] 

0.07 

创造力 23 6 369 0.340 0.370 0.139 [0.305, 0.435] [0.187, 0.554] 授权型 

创新行为 14 5 803 0.393 0.439 0.156 [0.345, 0.533] [0.228, 0.650] 

3.91* 

创造力 84 25 319 0.331 0.373 0.150 [0.338, 0.408] [0.179, 0.567] LMX 

创新行为 79 26 629 0.377 0.425 0.192 [0.381, 0.470] [0.177, 0.673] 

8.54**

 

表 8  敏感性分析结果 

领导风格  k N r ρ SDρ 95% CI 80% CR 

最低 113 39837 0.325 0.360 0.198 [0.322, 0.398] [0.105, 0.619] 变革型 

最高 113 39820 0.331 0.366 0.201 [0.327, 0.404] [0.106, 0.625] 

最低 41 18301 0.206 0.243 0.254 [0.161, 0.325] [−0.088, 0.574]交易型 

最高 41 19065 0.230 0.273 0.299 [0.205, 0.372] [−0.049, 0.627]

最低 38 11418 0.420 0.468 0.197 [0.401, 0.535] [0.211, 0.725] 真实型 

最高 38 11299 0.436 0.487 0.196 [0.421, 0.554] [0.232, 0.742] 

最低 20 6021 0.261 0.290 0.128 [0.222, 0.367] [0.106, 0.483] 伦理型 

最高 20 5757 0.286 0.318 0.127 [0.252, 0.384] [0.149, 0.486] 

最低 23 7852 0.345 0.389 0.222 [0.290, 0.488] [0.096, 0.682] 服务型 

最高 23 7881 0.372 0.417 0.208 [0.324, 0.509] [0.142, 0.691] 

最低 28 8494 0.393 0.436 0.184 [0.361, 0.510] [0.194, 0.677] 包容型 

最高 28 9082 0.417 0.461 0.189 [0.385, 0.537] [0.213, 0.709] 

最低 36 11952 0.360 0.397 0.145 [0.345, 0.449] [0.208, 0.586] 授权型 

最高 36 11637 0.375 0.414 0.142 [0.363, 0.466] [0.229, 0.599] 

最低 162 51644 0.353 0.393 0.170 [0.370, 0.425] [0.178, 0.617] LMX 

最高 162 51151 0.358 0.404 0.173 [0.376, 0.432] [0.182, 0.626] 

 

3.5  相对权重分析 

为了对比不同领导风格对员工创新绩效的解

释力度, 我们进行相对权重分析。进行相对权重

分析, 首先需要构建变量之间的相关矩阵, 基于

本研究元分析的结果, 并参考部分其他元分析的

结果, 构建元分析相关矩阵, 见表 9。与以往元分

析一致(Lee, Lyubovnikova, et al., 2020; Lee et al., 

2018), 我们以变革型领导为基准, 将其他领导风

格与变革型领导进行对比。我们按照 Tonidandel

和 LeBreton (2011)介绍的相对权重分析方法, 比 
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表 9  元分析相关矩阵 

变量 创新绩效 变革型 交易型 真实型 服务型 伦理型 包容型 授权型 LMX 

创新绩效 1 0.364 0.273 0.475 0.400 0.300 0.454 0.402 0.401 

k (N) — 112(40218) 42(19404) 36(11719) 24(8293) 21(6225) 29(6262) 37(12172) 160(51948) 

变革型 — 1 0.650a 0.750b 0.520b 0.700b — 0.670c 0.710b 

k (N) — — 152(56798) 10(2397) 5(774) 20(3717) — 5(1721) 20(4591) 

注：未标注来源的相关系数表示来自本研究。a (Borgmann et al., 2016); b (Hoch et al., 2018); c (Lee et al., 2018). 
 

表 10  相对权重分析结果 

结果变量 变革型 交易型 变革型 真实型 变革型 服务型 

创新绩效 71.50 28.50 29.37 70.63 42.89 57.11 

结果变量 变革型 伦理型 变革型 授权型 变革型 LMX 

创新绩效 65.57 34.43 41.82 58.18 41.84 58.16 

 

较变革型领导风格与其他领导风格对员工创新解

释力度的相对大小, 结果见表 10。 

由表 9 可知, 除了包容型领导和变革型领导

数据缺失, 其他领导风格和变革型领导相关均较

高(ρ 在 0.520 到 0.750 之间)。由表 10 可知, 结果

表明, 真实型领导、服务型领导、授权型领导以

及 LMX 相较于变革型领导, 能解释更高员工创

新绩效 (变革型领导分别为 29.37%、42.89%、

41.82%以及 41.84%); 交易型领导、伦理型领导相

较于变革型领导解释的员工创新绩效更低(变革

型领导分别为 71.50%、65.57%)。这一结论符合

我们基于自我决定理论提出的理论模型(见图 1)。 

4  讨论 

员工创新对组织的生存与发展有着至关重要

的作用, 管理者本身的领导风格时刻影响着员工

创新。管理者存在多种类型的领导风格, 在如此

多的领导风格中, 哪种领导风格与员工创新相关

更高值得关注。遗憾的是, 以往研究大多仅关注

一到两种领导风格, 尚未有研究从理论上系揭示

哪种领导风格与员工创新相关更高, 对此我们基

于自我决定理论提出一个理论模型, 并使用用元

分析方法验证该模型。单一实证研究受制于抽样

等 因 素 的 影 响 结 论 可 能 存 在 差 异 (Hunter & 

Schmidt, 2004), 例如同一种领导风格与员工创新

的关系, 在不同类型的组织或者将问卷发放给不

同职级的员工, 得出结论都可能不同。元分析在

修正一系列统计偏误后, 特别是来自抽样的偏误, 

基于大样本, 能克服单一实证研究难以重复的问

题, 得出的结论具有一定普遍性。基于此, 本研究

以元分析为基础技术进行一系列分析, 考察一系

列领导风格对员工创新的影响。 

4.1  领导风格、动机与员工创新 

员工创新主要包含两个过程, 一个是创造力

的产生, 另外一个过程是将创造力转换为具体的

行 动 , 也 就 是 创 新 的 实 施 过 程 (Oldham & 

Cummings, 1996), 也有研究将创新的实施划分为

创新的促进和执行(Janssen, 2000)。动机不仅会影

响创造力的产生, 同样会影响创新的实施过程。

自我决定理论最为核心的概念是内在动机, 当个

体自我决定程度越高, 越能产生内在动机, 而内

在动机一方面能促进创造力的产生, 另一方面内

在动机也能维持创新活动的不断实施。自我决定

理论预测, 随着动机内化程度越高, 也就是图 1

中自我决定程度越来越高, 员工动机越来越接近

内在动机, 此时个体会展现更高水平的创新。我

们的模型表明 , 不同领导风格影响不同的动机 , 

这些领导风格与员工创新的相关也会出现差异。

我们的模型清晰地揭示什么样的领导风格与员工

创新相关更高, 即更能激发员工内在动机的领导

风格与员工创新相关更高。 

在文中假设 1 部分, 我们从自我决定理论中

基本心理需求理论出发, 我们研究的八种积极领

导风格与员工创新的相关, 这些领导风格都能一

定程度上满足下属的心理需求, 进而与员工创新

相关。然而, 基本心理需求理论并不能说明哪种

领导风格与员工创新相关更高。对此, 我们基于

自我决定理论中有机整合理论, 提出一个研究模
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型, 提出研究假设 2~4, 来进一步揭示哪种领导

风格与员工创新相关更高。 

首先, 是控制型动机和自主型动机, 依据这

两种动机类型, 我们将领导风格进行划分, 我们

的研究发现, 影响控制型动机的领导风格与员工

创新的相关低于影响自主型的领导风格与员工创

新的相关。 

其次, 相较于交易型领导, 伦理型领导与员

工创新相关更高。交易型领导更为接近传统的领

导者, 这种领导风格通过奖惩和行为纠正来对员

工进行管理(Bass, 1999), 显然这种领导风格是控

制型的, 影响员工外在动机, 并且损害员工内在

动机。伦理型领导也是强调控制, 这种领导风格

是为了应对企业面对越来越严峻的道德危机和伦

理困境而提出(Brown et al., 2005), 这种领导风格

同样强调奖惩, 但是这种领导风格对于伦理的强

调有利于员工动机的内化, 员工容易因为伦理道

德而产生羞愧感, 这种领导风格不再完全影响外

在动机, 而影响部分内摄动机。同时, 由于外在动

机和内摄动机在模型上高度接近, 尽管二者相关

大小关系符合预测, 从统计上来看两种领导风格

与员工创新差异不显著。 

最后, 在影响员工自主动机的多种领导风格

中, 真实型领导与员工创新相关最高。服务型、

授权型领导、LMX、变革型领导以及包容型领导

低于真实型领导, 我们在模型中指出服务型、授

权型领导、LMX、变革型领导以及包容型领导影

响认同动机和整合动机, 而真实型领导影响内在

动机。整合动机表示认同动机进一步内化, 这两

种动机都还不是内在动机(Deci & Ryan, 2000)。以

往研究也表明, 整合动机和认同动机与概念上较

为接近, 但是实际研究中二者较难区分, 体现在

它们与结果变量相关较为接近且多种领导风格

95% CI 相互重叠, 而内在动机与认同动机或者整

合动机则区分较为明显 (Ryan & Deci, 1989; 

Sheldon et al., 2017)。尽管都影响自主型动机, 这

些领导风格与员工创新展现出一定差异。 

此外, 我们还发现一个有趣的结论, 对此也

进行讨论。服务型领导(ρ = 0.400)、授权型领导(ρ = 

0.402)以及 LMX (ρ = 0.401)与员工创新的相关系

数非常接近。一方面, 从模型可知(见图 1), 这三

种领导风格都是影响员工自主型动机, 更具体而

言他们都影响认同动机或者整合动机, 可能使得

它们展现出类似结论。另一方面, 服务型领导和

授权型领导都对员工进行授权, 较好满足员工自

主心理需求, 而 LMX 是一种特殊的关系型领导

风格, 较好的满足员工关系心理需求。自我决定

理论研究表明(Deci & Ryan, 2014), 关系对自主

起到支持作用, 这两种心理需求不是简单的叠加

关系, 未来可以结合自我决定理论, 对这三种领

导风格为什么展现出类似结论进行进一步研究。  

4.2  真实型领导 

我们研究的领导风格中, 真实领导与员工创

新绩效的相关最高(ρ = 0.475), 对促进员工创新

有较为重要的作用, 有必要单独进行讨论。真实

型领导被视为其他积极领导风格的根部构念

(conceptual roots), 强调领导者要做真实的自己 , 

与员工构建真诚平等的关系 (Avolio & Gardner, 

2005)。真实型领导首先具有较高的道德水准; 其

次, 真实型领导能正确认识自己, 明白自身的优

势、知识、信念等, 并据此真诚地与他人交往; 再

次 , 真实型领导强调倾听 , 让下属能表达自我 ; 

此外, 真实型领导会向下属坦诚的表达自己、分

享信息, 真实型领导具有积极的心理资本; 最后, 

处在外界的压力与控制中时, 真实型领导也能在

行动时是真正的表达自我(Hoch et al., 2018)。从自

我决定理论来看, 真实型领导的行为是自我决定

的, 动机是内在动机, 真实型领导有利于真正激

发下属内在动机, 从而使得员工发自内心做出对

组织有益的创新行为。尽管真实型领导来自西方, 

但是真实这个概念源远流长, 早在两千多年前我

国的庄子早就强调真实的重要性, 东方和西方情

境下真实型领导都能较为有效的促进员工创新。

我们在调节效应检验部分发现, 个人主义较高和

较低的情况下, 真实型领导与员工创新相关均较

高(ρ 分别为 0.491 和 0.443)。总之, 从本研究来看, 

真实型领导处于模型最右边, 此时该领导风格能

影响员工内在动机, 激发员工产生最高的创新。 

4.3  研究对自我决定理论的促进 

有机整合理论认为, 从外在动机到内在动机

是一个连续体, 随着自我决定程度的提升, 动机

发生转变, 动机影响的结果也会发生转变(Deci & 

Ryan, 2000; Sheldon et al., 2017)。本研究首次从元

分析角度, 表明不同领导风格影响不同动机, 进

而展现出不同的创新。本研究使用元分析方法 , 

为有机整合理论提供证据。但是仍然要指出的是, 



第 4 期 林新奇 等: 领导风格与员工创新绩效关系的元分析：基于自我决定视角 795 

 

 

本研究的证据是间接的, 因为本研究没有直接关

注动机和创新的相关, 我们也注意到实际研究中

很少会对多种类型动机进行直接测量, 未来鼓励

更多实证研究对不同类型的动机进行直接测量 , 

从而为自我决定理论提供更为直接的证据。 

4.4  对领导力理论发展的思考 

数十年来, 学者们提出多种多样的领导风格, 

这些领导风格有着不同的时空背景。使用具体的

领导风格应该是权变的, 要基于战略和环境做出

改变。例如, 为了促进员工创新, 使用真实型领导

可能更为合适 , 相反 , 为了促进组织变革 , 使用

变革型领导可能更为合适。此外, 现在研究中出

现较多领导风格, 我们先不考虑这些领导风格是

否有“新瓶装旧酒”现象, 在研究这种领导风格与

员工创新的关系时, 可以考虑将这种“新的”领导

风格纳入本研究的模型, 考虑这种领导风格对什

么类型的动机产生影响, 进而可以估计这种领导

风格与员工创新的关系, 在准确考虑这种领导风

格影响员工的动机后, 这种领导风格与员工创新

的相关系数有较高可能落入本研究估计的一系列

置信区间中。 

4.5  调节效应讨论  

4.5.1  个人主义的调节作用 

研究发现, 个人主义起到部分调节作用(见表

2)。以往的研究表明, 领导风格对员工的作用在不

同文化背景下可能是权变的, 以服务型领导为例, 

有研究表明文化背景显著调节服务型领导与员工

敬业度的关系(胥彦, 李超平, 2019); 这种影响也

可能是不显著的, 如有研究表明个人主义没有显

著 调 节 服 务 型 领 导 与 员 工 创 造 力 (Lee, 

Lyubovnikova, et al., 2020)。本研究表明, 个人主

义仅显著调节 LMX 与员工创新绩效的关系, 在

其他领导风格时是不显著的(见表 2), 从相关系数

来看, 大多数领导风格与员工创新的相关都是在

个人主义较高的文化相对较低。造成这种现象的

原因可能在于, LMX 是一种强调关系的领导风格, 

这种领导风格较好的满足员工关系心理需求, 在

个人主义较高的国家, 相对来说不太强调人与人

之间“关系”而更强调个体; 相反, 在个体主义较

低的国家, LMX 较好的满足员工关系心理需求, 

从而产生更强的激励效果。此外, 结果对中国情

境下的研究有一定启示, 由于中国情境下个人主

义相对较低, 未来在中国情境下进行相关研究时, 

基于个体主义低组别下的效应值“ρ”, 可以得到更

为精准的参考。  

4.5.2  绩效评价方式和数据收集时间点的调节作用 

在进行亚组分析后(见表 4~5), 我们观察到在

部分领导风格和员工创新绩效的关系中, 绩效评

价方式和数据收集时间点起到调节作用。总体而

言, 在使用自评方式对绩效进行评价以及数据从

单一时间点进行收集时, 领导风格与员工创新相

关系数更高。使用自评绩效以及在单一时间点收

集数据可以视作同源数据。在以往的诸多元分析

中, 我们都注意到使用同源数据都会使样本间相

关系数变大(Lee, Lyubovnikova, et al., 2020; Lee 

et al., 2018; 胥彦, 李超平, 2019)。在使用问卷调

查的研究中, 使用同源数据很容易使得研究在投

稿时被拒绝, 理由在于使用同源数据无法进行因

果推断。未来的研究中应该谨慎的使用同源数据, 

从不同来源、多个时间点进行数据收集。 

4.5.3  领导风格测量方式的调节作用 

在领导风格为变革型领导时, 使用 MLQ 问

卷与使用其他问卷产生显著差异(见表 6)。可能原

因是 MLQ 问卷与其他方式测量变革型领导时包

含维度不同。例如, 在 Podsakoff 等(1990)开发的

是不包含领导者魅力这一维度, 更加聚集于变革

型领导的行为; 而 MLQ 问卷中则包含这一维度

(Bass, 1999)。考虑到变革型领导测量方式出现显

著调节作用, 一方面, 我们在未来推广不同变革

型领导问卷测出的的结论时应保持谨慎; 另外一

方面, 基于 MLQ 问卷的广泛适用性, 实际研究

中我们仍然建议使用 MLQ 问卷。 

4.5.4  创新测量方式的调节作用 

将创新绩效划分为创造力和创新行为时, 我

们发现在一些领导风格下, 创新测量方式出现显

著的差异(见表 7)。首先, 本研究主要关注创新绩

效整体, 但员工创新是一个复杂的过程。一方面, 

创新需要创造力的产生, 基于自我决定理论内在

动机促进创造力产生(Deci et al., 2017; Deci & 

Ryan, 2000)。另一方面, 创新行为除了包含创造

力以外, 还包含创新的执行, 即把创新的观点变

成行为(Rosing et al., 2011; Scott & Bruce, 1994)。

基于自我决定理论(Deci et al., 2017; Deci & Ryan, 

2000), 内在动机能促进创新的产生和执行, 但是

外在动机同样能促进创新的执行, 即在外在动机

影响下人们仍然可以执行创新。基于上述, 我们
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可以理解为什么交易型领导与创造力的相关系数

低于其与创新行为的相关系数(见表 2), 因为交易

型领导影响员工外在动机, 此时其与创造力相关

相对较低 , 但是创新行为中包含创新执行部分 , 

这部分可能受到外在动机影响, 因此交易型领导

与创造力的相关系数低于其与创新行为的相关系

数。伦理型和交易型领导同样影响员工控制类动

机, 同样的逻辑可以解释为什么伦理型领导与创

造力相关系数低于其与创新行为相关系数。 

其次, 在本研究关注的 8 中领导风格中, 相

较于领导风格与创造力, 领导风格与创新行为的

相关系数高一些, 以往元分析中也发现类似结论

(Lee, Legood, et al., 2020)。创新行为相较于创造

力多了创新执行环节, 可能是由于积极的领导风

格与创新执行环节相关更高导致这一现象产生 , 

然而从理论上解释这一现象并不容易。事实上 , 

近年来研究将创新产生和执行视为探索和利用两

个相互矛盾的复杂过程(Rosing et al., 2011)。未来

研究可以关注领导风格对创新不同过程的影响。 

最后, 尽管我们从调节变量的角度对创造力

和创新行为进行划分。但是对于组织而言, 无论

员工创新还是创造力都是有意义。从元分析的角

度来说, 基于我们的理论模型, 从自我决定理论

的角度出发, 将二者都视为创新绩效能在一定程

度上让问题更聚焦, 得出更具一般性的结论, 这

也是元分析的目的。但是我们同样承认, 尽管创

新行为和创造力都可以视为创新绩效, 考虑到创

新过程的复杂性, 在单个实证研究中仍然有必要

对二者进行区分。 

4.5.5  发表语言的调节作用 

我们注意到, 在领导风格与员工创新的关系

中, 发表语言起到显著调节作用, 中文发表的文

献相关系数相对更高一些(见表 3)。产生这种现象

可能有两个原因, 第一, 使用中文发表的文献数

据一般来源与个人主义较低的国家(即中国), 在

这种情况下领导风格与员工结果相关更高一些

(胥彦 , 李超平 , 2019)。我们以变革型领导为例 , 

使用本研究编码, 我们计算发表语言与个人主义

编码为虚拟变量后的相关系数, 发现二者相关达

到 0.524。第二, 使用中文发表的文献可能使用更

多同源数据, 尽管现在越来越多的中文期刊会直

接拒绝使用同源数据的研究, 但是在早期发表的

中文文献中使用同源数据较为普遍, 同源数据会

使相关变高(Podsakoff et al., 2003)。使用本研究编

码, 我们计算发表语言与同源数据的相关(数据在

同一时间点由同一人对多个变量进行评价视为同

源数据), 发表二者相关达到 0.446。综上, 文化因

素和研究设计可能与中文文献相关系数较高有一

定关系。 

4.6  研究意义 

4.6.1  理论意义 

本研究基于自我决定理论, 提出一个理论模

型, 解释不同动领导风格对员工创新的不同影响, 

并依据元分析结果较为稳健地检验本模型。因此, 

本研究理论意义主要集中于这个模型。首先, 本

研究促进领导风格与员工创新相关理论的发展 ; 

其次, 本研究促进了自我决定理论的发展, 拓展

了自我决定理论的适用范围, 本研究也为有机整

合理论提供证据。 

4.6.2  实践意义 

第一, 领导者促进员工创新大有可为。创新

对组织生存发展有着至关重要的作用, 领导者应

该认识到创新的重要作用以及领导风格对员工创

新的关键影响, 当领导者表现出积极的领导风格

时, 都能一定程度上促进员工创新。 

第二, 管理者可以选择合适的领导风格促进

员工创新。无论是实践中, 还是学术研究中, 都有

较多种的领导风格, 本研究结果对于管理者启示

在于 , 当管理者要实现较高水平的员工创新时 , 

使用真实型领导风格较为合适。然而, 我们同样

注意到实践中并非所有岗位都需要员工创新, 因

此管理者应结合组织战略目标合理选择领导风格。 

第三, 在促进员工创新时, 管理者应该考虑

的或许不是激励员工, 而是创造条件让员工不断

自我激励。真实型领导并不是传统意义上直接“激

励”员工, 例如向员工提供奖励和进行惩罚(交易

型领导), 对员工进行授权(授权型领导、变革型领

导), 真实型领导本身就是真实的个体, 并且鼓励

员工变成真实个体, 变得真实本身就意味着员工

的行为由内在动机维持, 真实型领导事实上构建

了一种支持自主与自我决定的环境让下属不断自

我激励。 

4.7  研究局限与展望 

本研究也存在一些局限, 值得未来进一步进

行研究：(1)从文献来源来看, 本研究收集中文和

英文文献尽管覆盖范围已经较为全面, 但未来研
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究仍然可以尝试收集其他语言发表的文献。(2)从

领导风格来看, 本研究研究 8 种常见的领导风格, 

尽管覆盖了多数常见的积极领导风格, 未来可以

考虑将更多的领导风格纳入我们提出的模型。特

别的, 本研究只关注研究积极领导风格, 缺乏对

消极领导风格的关注。在各种类型的组织中, 消

极领导风格广泛存在, 我们鼓励未来对更多消极

的领导风格进行研究。(3)动机在本研究提出理论

模型时起到较为重要的作用, 然而在编码过程中

较少发现有研究使用动机作为中介, 未来可以等

单个实证研究积累到一定程度, 使用元分析结构

方程来研究动机的中介作用。 

4.8  未来研究建议  

元分析很重要的目的是对未来研究做出展望, 

在阅读大量文献的基础上 , 结合本研究的结果 , 

关于领导风格与员工创新的研究, 以下研究方向

可参考：(1)本研究中, 真实型领导与员工创新的

相关较高, 对真实型领导与员工创新的文献回顾

后, 研究发现国内外研究中对二者机制的研究是

不够充分的, 未来研究建议进一步揭示二者的作

用机制。更具体而言, 我们很少发现研究关注内

在动机中介真实型领导与员工创新的关系, 我们

鼓励未来研究关注这一中介过程。(2)本研究表明, 

交易型领导与员工创新相关相对较低, 以往研究

表明交易型领导与员工工作绩效之间同时存在正

向和负向两种作用机制(Young et al., 2021), 未来

可以研究交易型领导这种“双刃剑”效应对创新绩

效是否存在。(3)伦理型领导、服务型领导以及真

实型领导都强调领导者道德品质, 然而这三种领

导风格对员工创新解释是存在差异的。事实上 , 

如果把结果变量由本研究的创新绩效变为伦理行

为时 , 是否能得出类似本研究的结论也值得关

注。(4)中国情境下量表的开发, 相较于直接提出

新的领导风格, 对现有的领导风格开发中国情境

下的量表可能是更直接有效的, 然而开发量表耗

时耗力, 真实型领导在东方和西方都能找到文化

根源(西方的柏拉图和东方的庄子), 两种真实的

概念有很多相似之处, 也存在一定差异, 未来研

究值得基于传统文化进一步明确中国情境下真实

型领导的概念和开发具体问卷。(5)本研究中, 更

多关注于领导风格与员工创新之间的相关关系。

近年来, 管理学研究中越来越关注因果关系的识

别。为了更加清楚的识别领导风格与员工创新的

因果关系 , 未来研究中有三种研究设计值得关

注：第一, 进行实验研究, 理论上来说实验研究解

释因果最有力, 但是实验研究在组织情境下适用

有限。第二, 进行追踪研究, 追踪研究相较于同一

时间点或者几个时间点测量来说能更好的解释因

果关系。第三, 使用工具变量进行研究, 工具变量

在经济学研究中被广泛运用来解决内生性问题 , 

近年来组织行为学和人力资源管理的研究中逐渐

开始使用工具变量, 在问卷中设计合理的工具变

量能增加因果识别的效力 (Sajons, 2020), 这方面

的研究国内外才刚刚起步, 未来研究值得关注。 

5  结论 

本研究以元分析为基础研究方法, 进行一系

列分析, 得出如下结论：(1)总体而言, 交易型领

导、伦理型领导、变革型领导、服务型领导、LMX、

授权型领导、包容型领导以及真实型领导与员工

创新绩效之间均存在显著正相关, 且相关递增。

在研究所涉及的领导风格中, 交易型领导与员工

创新绩效相关最低(ρ = 0.273), 而真实型领导与

员工创新绩效相关最高(ρ = 0.475); (2)国家文化中

个人主义的调节作用, 仅在领导风格为 LMX 时成

立, 低个人主义组别中变量间相关较高; (3)绩效

评价方式和数据收集时间点调节多数领导风格与

员工创新绩效的关系, 二者相关在使用自评方式

测量绩效以及数据从同一个时间点收集时更高 ; 

(4)领导风格测量方式的调节作用, 仅在领导风格

为变革型领导时成立, 使用 MLQ 问卷相关更高; 

(5)创新绩效测量方式在领导风格为变革型、交易

型、授权型以及 LMX 时起到显著调节作用, 领导

风格与创新绩效相关在使用创新行为作为测量方

式时更高; (6)发表语言显著调节变革型领导、交

易型领导以及 LMX 与创新绩效的关系, 二者相

关在中文发表的文献中更高。研究结论对领导力

理论发展做出贡献, 研究结论促进自我决定理论

发展, 更为重要的是为管理者使用合适的领导风

格提供重要参考。 
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A meta-analysis of the relationship between leadership styles and employee 
creative performance: A self-determination perspective 

LIN Xinqi, LUAN Yuxiang, ZHAO Kai, ZHAO Guolong 
(School of Labor and Human Resources, Renming University of China, Beijing 100872, China) 

Abstract: Leadership plays an important role in employee creative performance. Which kind of leadership 

style has a higher correlation with employee creative performance？  There are some inconsistent 

conclusions in previous studies. To answer this question, based on self-determination theory, we propose a 

theoretical framework, to explain the differences of correlations between different leadership and employee 

creative performance. We use meta-analysis to summarize evidence from 432 independent empirical studies 

(229 Chinese studies and 203 English studies, the total number of samples is 161599), testing our hypotheses. 

The results show that: (1) transactional leadership, ethical leadership, transformational leadership, servant 

leadership, leader-member exchange, empowering leadership, inclusive leadership, and authentic leadership 

have significant positive correlations with employee creative performance, and their correlations are 

increasing; (2) individualism, methods of performance appraisal, the time point of data collection, 

measurement of leadership, measurement of employee creative performance and publication language 

partially moderate the relationship between leadership styles and employee creative performance. The 

results support our theoretical framework, promoting the development of self-determination theory. More 

importantly, our findings provide important practical implications for managers to promote employee 

creative performance through using a suitable leadership style. 

Key words: leadership, self-determination theory, employee creative performance, meta-analysis 


