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人力资源管理

领导—员工认知风格匹配对员工创造力

与创新绩效的影响

○ 张兰霞  张靓婷  朱 坦

摘要  本文依据个体—环境匹配理论，基于 625 份

配对问卷调查数据，采用多元回归及响应面分析方法，探

讨了领导—员工认知风格匹配对员工创造力及创新绩效的

影响。结果表明，领导—员工认知风格的一致性匹配有

利于员工创造力的产生及创新绩效的提高，领导—员工认

知风格的差异性匹配则会减弱员工的创造力与创新绩效。

具体而言，当领导—员工认知风格匹配为一致性匹配时，

领导直觉型认知风格—员工直觉型认知风格匹配对员工创

造力和创新绩效的正向影响更强 ；当领导—员工认知风

格匹配为差异性匹配时，领导分析型认知风格—员工直

觉型认知风格匹配对员工创造力和创新绩效的负向影响

更强 ；员工创造力在领导—员工认知风格匹配对员工创新

绩效影响中起中介作用。

关键词  领导认知风格 ；员工认知风格 ；领导—员

工认知风格匹配 ；创造力 ；创新绩效 ；响应面分析

引言

随着科学技术的发展，企业间的竞争越发激烈，企

业若想在激烈的竞争中立于不败之地，必须致力于自身

创新能力的提升。[1] 众所周知，企业创新的主体是员工，

员工创新绩效的好坏有赖于其创造力的高低。创造力作

为一种新颖、有用的创意来源，是员工创新的基础和前

提，对员工创新起着至关重要的作用。[2] 因此，如何激

发员工创造力进而提升员工的创新绩效便成为社会各界

关注的重点。目前，学者们主要从个体、团队和组织三

个层面对创造力的前因变量展开研究，取得了较为丰富

的研究成果。[3-5] 其中，个体层面的认知风格（Cognit ive 

S t y l e）被认为是个体创造力的决定性因素，[6] 受到了学

者们的广泛关注。认知风格通常被分为两种类型，即直

觉型（I n t u i t i ve）认知风格和分析型（A n a ly t i c）认知风

格。具有直觉型认知风格的个体往往不拘泥于规则和标

准的束缚，倾向于追寻独特的想法 ；具有分析型认知风

格的个体则更容易受到规则的束缚，一般倾向于在规则

范围内运用已有知识完成任务和解决问题。[7] 已有研究

成果表明，相对于分析型认知风格的个体而言，直觉型

认知风格的个体更具创造力，也拥有更高的创新绩效。[6]

虽然认知风格规定了信息处理的主导模式，对员工

创造力起着决定性作用，但员工创造力不仅是其认知风

格单独作用的结果。认知风格只是影响员工创造力的内

在因素，除此之外，员工所处的外部环境因素也会对其

创造力产生影响。[8] 领导作为重要的环境因素和关系变

量，[9] 必然会对员工的创造力产生影响。个体—环境匹

配理论指出，个体的行为是由个体特征和环境因素共同

决定的，即个体行为不仅受自身因素和环境因素各自的

影响，也会受到二者匹配效应的影响。[10] 虽然有学者已

经从个体—环境交互视角检验了领导与员工在人格特质

（如主动性人格）、[11] 二元关系（如 LMX）、[12] 心理特征（如

信任）、[13] 情感因素（如喜欢 [14]）等方面的一致性匹配

对员工态度和行为的影响，但对领导与员工认知匹配方

面的研究较为少见，[14] 特别是在创造力和创新绩效的相
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关研究中。事实上已有研究表明，领导认知会对员工的

创造力和创新绩效产生重要的影响。如 Amabile [15] 发现，

领导对下属创新活动的不同归因会对下属的创造力产生

积极或消极的影响。同时，S h a o 等 [16] 提出，虽然一些

领导公开鼓励员工创新，但当员工的创新活动挑战了现

状时，领导会将员工的创新行为视为一种威胁，从而降低

领导对员工的绩效评价，即存在所谓的创新悖论现象。[17]

此外，F r e s e 等 [18] 的研究表明，当领导与员工对变革持

有不同的观点时，员工建设性的创新变革可能会使领导

对其动机产生质疑。综上所述，领导对员工创新行为的

认知会使其对员工的创新行为表现出相悖甚至截然相反

的态度。那么，领导对员工创新的认知与员工对自身创

新的认知是否存在着一致或不一致的匹配类型？领导—

员工认知风格的不同匹配类型对员工的创造力和创新绩

效是否会产生不同的影响？为解决上述问题，本文依据

个体与环境匹配理论，从认知交互视角将领导认知风格

纳入员工认知风格与员工创造力的研究框架之中，通过

探究领导—员工认知风格的不同匹配类型对员工创造力

和创新绩效的影响，为企业如何更好地激发员工创造力、

提升员工创新绩效提供有益的指导。

本文的贡献如下：（1）拓展了创造力前因变量的研

究，丰富了个体—环境匹配理论。已有对创造力前因变

量的研究多数关注的是个体层面（如员工的人格特质、[19]

情感态度 [20] 等）、团队层面（如知识异质性 [21] 等）、组

织层面（如组织氛围 [22]）等单一变量对员工创造力的影

响，仅有少量研究涉及领导与员工之间相互匹配的问题。

仔细研读这些文献不难发现，这些领导与员工之间相互

匹配的问题多数属于时序方面的匹配，[23] 而关注领导与

员工在认知属性方面的匹配较为鲜见。[9] 本文通过探讨

领导—员工认知风格匹配对员工创造力的影响，不但是

对员工创造力前因变量的进一步拓展，也是对个体—环

境匹配理论的有益补充。（2）深化了认知风格对员工创

造力的影响研究。已有研究表明，领导在员工认知风格

对员工创造力的影响中发挥着重要的作用，[24] 但领导通

常被视为一种远端背景，而不是一种情境变量。为弥补

现有研究的不足，本文依据个体—环境匹配理论将领导

认知风格整合到员工认知风格与创造力的关系之中，通

过研究领导—员工认知风格的不同匹配类型对员工创造

力的影响，更好地理解员工创造力变化的复杂效应。（3）

揭示了创造力在领导—员工认知风格匹配与员工创新绩

效之间的传导作用。本文依据创造力组成理论，探究员

工创造力在领导—员工认知风格匹配与员工创新绩效之

间的传导作用，弥补了现有文献的不足，为深入理解领

导—员工认知风格匹配对员工创新绩效的影响提供了理

论依据。

一、文献回顾与研究假设

1. 认知风格

认知风格通常被界定为个体组织和处理信息的偏

好方式。[25] 基于研究的需要，学者们对认知风格进行

了不同维度的划分。K i r t on [26] 将认知风格划分为适应型

认知风格（Adaptor Cognit ive Style）和创新型认知风格

（In novator Cog n it ive St yle），Gui l ford [27] 将认知风格划

分为逻辑严谨型认知风格（Convergent Cognit ive Style）

和想象丰富型认知风格（Divergent Cognit ive Style）等。

虽然学者们对认知风格的维度划分存在差异，但本质上

均可与左右脑特定的功能相联系。[28] 左脑与理性的、分

析型的信息处理方式关系密切，右脑则与直觉的、非线

性的信息处理方式紧密关联。学者们往往将善于使用

左脑思维的个体称为分析型认知风格个体，将善于使

用右脑思维的个体称为直觉型认知风格个体。研究发

现，个体的认知风格存在倾向性。[29] 在同一情境下，个

体要么倾向于直觉型认知风格，要么倾向于分析型认知

风格，两种认知风格同时存在的现象比较罕见。此外，

由于认知风格是个体行为与决策的基础，学者们对认知

风格的作用效果也进行了大量研究，这些结果变量包括

关系导向类的（如领导成员交换关系 [9] 等）、结果导向

类的（如工作绩效 [30] 等）、情绪导向类的（如焦虑 [31] 等）、

行为导向类的（如创新行为 [32] 等）。毫无疑问，这些研

究成果为本文提供了较好的理论基础。

2. 创造力和创新绩效

创造力通常被学者们看作创新的代名词。事实上，

创造力和创新是两个不同的概念。创造力一般是指个体

产生新颖的、有用的观点的能力，而创新则是指个体有

选择性地将部分新颖的观点在实践中应用的能力。[33] 由

此可见，创造力是创新的基础和前提，而创新则是创造

力的实施与应用。此外，创造力更多聚焦于“绝对新颖”，

即关注创造新的事物，而创新则更多聚焦于“相对新

颖”，即包含将已有的产品或程序应用于新的领域，这

也是二者的差异所在。[34] 相对于创造力而言，创新绩效

是一个争议较少的概念，通常被看作个体创新实践所带

来的结果。已有研究表明，个体创造力对创新绩效有显

著的正向影响。[35] 这些研究也为本文提供了较好的理论

基础。

3. 领导—员工认知风格匹配对员工创造力的影响

创造力组成理论认为，领域相关技能、创造力相

165-175南开管理评论  第22卷, 2019年第2期第              页 



167

人力资源管理
关技能和内在动机是构成创造力的三个重要因素。领

导—员工认知风格匹配之所以会对创造力产生影响，是

因为它会影响个体的技能学习和内在激励，甚至影响个

体寻求和利用反馈来改进相关技能的可能性。[36] 如前所

述，认知风格主要有直觉型认知风格和分析型认知风格

两种，这样一来，领导—员工认知风格匹配便会出现四

种情形，即领导直觉型认知风格—员工直觉型认知风

格、领导分析型认知风格—员工分析型认知风格、领导

直觉型认知风格—员工分析型认知风格、领导分析型认

知风格—员工直觉型认知风格。本文将前两种匹配类型

称为一致性匹配，后两种匹配类型称为差异性匹配。当

领导—员工认知风格匹配为一致性匹配时，意味着领导

与员工有着相似的行为偏好和结果预期。[9] 此时，员工

的行为选择会更好地满足领导对员工的角色预期，领导

的行为方式也会更好地符合员工的认知喜好，领导与员

工便会发展出较高水平的互惠关系。这种较高水平的互

惠关系能够激发员工创新的内在动机，[37] 进而促进员工

创造力的产生。同时，较高水平的互惠关系也有利于提

升员工技能的学习能力，增强员工对领导反馈的接受程

度，进而促进员工创造力的产生。[38] 这一点也可以用个

体—环境匹配理论中的相似性匹配理论来解释。相似性

匹配指个体与组织中的其他成员拥有相似性的特征，这

种相似性特征能够促进个体合作，提升个体工作绩效。[39]

J a n s e n 等 [40] 的研究表明，共享的目标和结果预期使个

体更容易获得上级的支持，从而更有利于个体目标的实

现，这也为本文的推论提供了有利的支持。当领导—员

工认知风格匹配为差异性匹配时，领导与员工会有不同

的行为偏好和角色预期，这种差异会使个体置身于一种

不确定的工作环境之中。不确定的工作环境不但会分散

个体对自身工作角色的关注度，而且会消耗大量的个体

资源以适应环境，[12] 这一切均会使个体减少用于相关技

能学习的时间和精力，削弱个体创新的内在动机，从而

阻碍个体创造力的产生与发展。综上所述，本文提出如

下假设 ：

H1 ：领导—员工认知风格匹配的一致性程度越高，

员工的创造力越强

在领导—员工认知风格匹配为一致性匹配的条件

下，领导直觉型认知风格—员工直觉型认知风格匹配和

领导分析型认知风格—员工分析型认知风格匹配对员工

创造力的影响存在差异。本文认为，与领导分析型认知

风格—员工分析型认知风格匹配相比，领导直觉型认知

风格—员工直觉型认知风格匹配更有利于员工创造力的

产生。主要有两个原因 ：第一，相对于分析型认知风格

的员工而言，直觉型认知风格的员工在解决问题的过程

中更易摆脱规则的束缚，拥有更高的创造力；[41] 第二，

相对于分析型认知风格的领导而言，直觉型认知风格的

领导因其所具有的创新特质更会助力于员工的创造力。

当领导直觉型认知风格与员工直觉型认知风格匹配时，

领导与员工有着相似的行为预期，都致力于寻求新颖的

想法来执行任务或解决问题。此时，直觉型认知风格的

领导不仅能够为员工创造宽松的创新氛围、提供创新支

持、激发员工创新的内在动机，还能通过创新示范作用

增强员工对于创造力相关技能的学习，提高员工的创造

力。[42] 当领导分析型认知风格与员工分析型认知风格匹

配时，领导与员工通常会拘泥于已有的规章制度来执行

任务或解决问题。此时，分析型认知风格的领导一般不

会鼓励员工挑战现状，[6] 更希望员工在已有的规则范围

内对现状进行改进，因而限制了员工的创新能力。综上

所述，本文提出如下假设 ：

H2 ：在领导—员工认知风格匹配为一致性匹配的

条件下，与领导分析型认知风格—员工分析型认知风格

匹配相比，领导直觉型认知风格—员工直觉型认知风格

匹配对员工创造力的正向影响更强

此外，了解领导—员工认知风格的差异性匹配对员

工创造力的影响，对于理解员工创造力的产生与发展同

样具有重要的作用。本文认为，领导—员工认知风格的

差异性匹配不利于员工创造力的产生和发展，而且与领

导直觉型认知风格—员工分析型认知风格匹配相比，领

导分析型认知风格—员工直觉型认知风格匹配对员工创

造力的消极影响更大。因为在领导与员工的二元关系中，

领导通常占据主导地位，领导的感知与行为往往会影响

员工的感知与行为选择。[43] 具体而言，在领导—员工认

知风格匹配为差异性匹配的条件下，当领导直觉型认知

风格与员工分析型认知风格匹配时，领导通常希望员工

表现出更多的创新行为来完成任务或解决问题，而员工

则更愿意在已有知识和经验框架下开展工作，领导对员

工的行为预期与员工自身的行为表现便产生了偏差。此

时，为了获得领导的青睐，员工不得不调整自身行为以

迎合领导预期、满足领导要求。但由于这种行为调整不

是出于员工的内在动机，往往具有一定程度的“被迫”

成分，效果不甚理想，体现在创造力上就是员工创造力

水平下降。当领导分析型认知风格与员工直觉型认知风

格匹配时，尽管员工有创新愿望，但因领导一般不鼓励

员工挑战现状或采用全新的方式完成任务，员工创新性

的表现往往会被视为一种“麻烦”甚至是“威胁”，因而

领导会通过多种途径抑制员工创新行为的产生，久而久
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之便削弱员工的创新动机，员工的创造力水平也会大幅

下降。Campbell [44] 的研究成果支持了这一推论。他们认

为，对于主动性较低的领导而言，具有较高主动性的员

工行为会被视为一种“威胁”，从而不利于员工的工作产

出。综上所述，本文提出如下假设 ：

H3 ：在领导—员工认知风格匹配为差异性匹配的

条件下，领导分析型认知风格—员工直觉型认知风格匹

配比领导直觉型认知风格—员工分析型认知风格匹配对

员工创造力的负向影响更强

4. 创造力的中介作用

研究表明，个体认知风格能够有效预测其创造力 [45]

和创新绩效。[46] 元分析结果显示，个体创造力对创新绩

效有显著的正向预测作用。[47] 由此可以推断，创造力能

够有效地传导认知风格对创新绩效的影响。事实上，创

造力在向创新绩效转化的过程中，不仅会受到个体自身

因素（如内在动机）的影响，[48] 也会受到外部环境因素

（如创新氛围、领导支持等）的影响。[49] 本文依据个体—

环境匹配理论，探索创造力在领导—员工认知风格匹配

与创新绩效间的中介作用，具体讲，就是探索领导—员

工认知风格的不同匹配类型对员工创造力向创新绩效转

化过程中所产生的不同影响效果。对领导直觉型认知风

格—员工直觉型认知风格匹配而言，具有直觉型认知风

格的领导会为员工营造一种宽松的创新氛围，并提供员

工创新所需的足够资源，直觉型认知风格的员工也有较

强的内在动机进行创新实践，因此，领导直觉型认知风

格—员工直觉型认知风格匹配无疑会助力于员工创造力

向创新绩效的转化。对领导分析型认知风格—员工分析

型认知风格匹配而言，领导和员工有着相似的行为偏好

和结果预期，领导与员工自然更容易发展出高水平的领

导成员交换关系，这种关系能够促使员工产生创新实践

的内在动机，[37] 增加员工对领导反馈的接受程度，[38] 领

导也更愿意为员工提供创新支持，[50] 因此，领导分析型

认知风格—员工分析型认知风格有利于员工创造力向创

新绩效的转化。对领导直觉型认知风格—员工分析型认

知风格匹配而言，具有直觉型认知风格的领导通常希望

员工进行更多的创新实践，而具有分析型认知风格的员

工则更愿意保持现状。在这种情境下，领导对员工的行

为预期与员工自身的行为表现必然会产生偏差，导致领

导与员工很难发展出较高水平的互惠关系，此时领导也

不愿意为员工开展创新实践提供相应的资源，员工进行

创新实践的动机也不会很强，因此，领导直觉型认知风

格—员工分析型认知风格应该不利于员工创造力向创新

绩效的转化。对领导分析型认知风格—员工直觉型认知

风格匹配而言，尽管员工有创新实践的愿望，但因领导

一般不鼓励员工挑战现状或采用全新的方式完成任务，

员工创新性表现往往会被视为一种“麻烦”甚至是“威

胁”，[16] 因而领导会通过多种途径抑制员工的创新行为，

因此，领导分析型认知风格—员工直觉型认知风格也可

能不利于员工创造力向创新绩效的转化。综上所述，本

文提出如下假设 ：

H4 ：员工创造力在领导—员工认知风格匹配与员工

创新绩效之间起中介作用

二、研究方法

1. 研究程序与样本特征

本文采用问卷调查法收集数据，在东北三省选取了

8 家大型战略性新兴产业的龙头企业作为调查对象，它

们均倡导通过创新提升企业的核心竞争力。为避免同源

方差，本文采用纵向配对问卷的调查方式进行数据收

集。首先，研究人员与 8 家企业的人力资源管理部门负

责人取得联系，在获得许可后，向人力资源管理部门负

责人介绍本次问卷调查的目的和发放流程，并确保其完

全理解。然后，研究人员基于随机原则，根据各企业人

力资源管理部门负责人提供的员工信息，在每家企业挑

选出 150 名员工对其进行编号，编号与员工间的对应关

系仅有企业人力资源管理部门负责人和研究人员知晓。

具体而言，第 1 家企业的员工编号为 1001-1150 号，第

2 家企业的员工编号为 2001-2150 号，依次类推。接下

来，8 家企业的人力资源管理部门负责人于 2016 年 10

月分别向选中的 150 名员工发放标有员工编号、用于测

量员工认知风格和员工创造力两个变量及相关人口统计

学变量的问卷，并向员工的直系领导发放标有员工编号、

用于测量领导认知风格的问卷，要求其现场填写并提

交。最后，研究人员将问卷取回并汇总。本次调查共回

收配对问卷 1123 份，其中有效配对问卷 924 份，有效

回收率为 82.3%。3 个月后，研究人员请 8 家企业人力

资源管理部门负责人先后向 924 名有效配对问卷填写者

的直系领导发放标有员工姓名、用于评价员工创新绩效

的问卷，要求其现场填写并提交，最后回收问卷 866 份，

有效问卷 625 份，有效回收率为 72.2%。在有效回收的

配对问卷中，男性员工占 53.4% ；21-30 岁的占 52.5%，

31-40 岁的占 30.7% ；本科学历的员工占 55.5%，研究

生及以上学历的员工占 17.9% ；工作 5 年及以上的员工

占 40%，工作 1-3 年的占 27.7% ；从事技术研发的员工

占 28.3%，从事生产的占 27%；与当前直系领导共事 3-5

年的占 35.8%，1-3 年的占 24% ；国企员工占 35%，外
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企员工占 24.8% ；装备制造业员工占 33.4% ；软件和信

息技术服务业员工占 28.3%。

2. 变量测量

本文所涉及的四个主要变量均采用国外的成熟量表

进行测量，为保证量表的有效性，依据 Br isl i n [51] 提出的

翻译—回译方法对量表进行翻译—回译工作。首先邀请

了 2 名英语语言文学专业的硕士研究生和 1 名企业管理

专业的博士研究生对各量表进行翻译—回译工作 ；在此

基础上，又邀请了 2 名管理学领域的专家对翻译后的量

表进行评价和测试，以进一步保证量表的适切性。

认知风格量表采用 A l l i n s o n 等 [52] 开发的自陈式

量表（C S I），共包含 38 个题项，每道题 对应 3 种选

项，分别为符合（Tr u e）、不确定（U n c e r t a i n）、不符合

（Fa l s e），相应的分值为 0、1、2。个体总分接近 76 表

明个体的直觉型认知风格越强，个体总分接近 0 说明个

体的分析型认知风格越强。研究表明，C S I 有较高的重

测信度，其重测信度介于 0.78-0.90，[53] 且 A l p h a 系数

较高，介于 0.77-0.93。[9,54] 该量表的代表性题目如 ：当

工作有清晰的实现流程时，我的工作会更加高效。在本

文中，员工认知风格的 C r o n b a c h`s 系数为 0.928，领导

认知风格的 Cronbach`s 系数为 0.930。

创造力量表采用 Z hou 等 [55] 开发的自陈式量表，共

包含 10 个题项，采用 Liker t5 点法测量。代表性题目如：

我经常会产生新颖的想法。该量表的 Cronbach`s 系数为

0.829。

创新绩效量表采用 J a n s s e n [56,57] 开发的他测量表，

共包含 9 个题项，采用 L i k e r t5 点法测量。代表性题目

如 ：该下属能够将新颖的想法转化为创新实践。该量表

的 Cronbach`s 系数为 0.794。

此外，在创造力与创新绩效的相关文献中，员工的

性别、年龄、学历、工作年限、与直系领导的共事时间、

工作岗位、所在企业的所有制类型以及行业类型等变量

通常作为影响员工创造力和创新绩效的控制变量。[58-60]

因此，本文也将上述变量作为控制变量进行处理。

3. 检验流程

本文采用 E d w a r d s 等 [61,62] 提出的多元回归分析

（Poly nomial Reg ression）与响应面分析方法（Response 

Su r face Methodology）对假设 1-4 进行检验。根据研究

假设，构建了如下方程 ：

M=b0+b1X+b2Y+b3X
2+b4XY+b5Y

2+e

其中，M 为员工的创造力，X 为员工认知风格，Y

为领导认知风格，b 0 为截距项，b1 至 b5 为各项的回归系

数，e 为误差项。该方程为简化形式，没有加入控制变量。

在计算二次项（即 X 2 和 Y2）之前，本文对员工认

知风格（X）和领导认知风格（Y）进行了中心化处理，

以消除多重共线性的影响。根据 Edwards 等 [63] 的描述，

在检验一致性效应时，曲面应满足如下三个条件 ：（1）

曲面沿着不一致性线（X=-Y）的曲率应显著为负（如倒

U 型）。在检验时采用回归系数的线性组合法，[62 ,64] 以

验证 b3- b 4+ b5 是否显著为负，若显著为负则表明当员工

认知风格—领导认知风格不一致时，员工的创造力水平

（M）会降低。（2）检验曲面的第一主轴与一致性线（X=Y）

是否有显著性差异，即检验第一主轴的斜率与 1 是否有

显著性差异，截距与 0 是否有显著性差异。若检验结果

显示第一主轴与一致性线没有显著性差异，表明当领导

认知风格—员工认知风格匹配为一致性匹配时，员工的

创造力达到最高。上述两个条件用于检验本文的假设 1。

（3）检验曲面沿着一致性线（X=Y）的斜率是否显著为

正，即检验 b1+b2 是否显著大于 0。若显著大于 0 则表明，

领导直觉型认知风格—员工直觉型认知风格匹配对员工

创造力的促进作用更强。此条件用于检验假设 2。

本文采用 C o l e 等 [65] 提出的方法，即计算侧向位移

量（Late ra l sh i f t quant i t y）检验领导—员工认知风格的

差异性匹配假设。侧向位移量能够表明曲面沿着不一致

线的位移方向及量级，侧向位移为负则可以证明本文的

假设 3。为保证检验的有效性，本文采用 Bez u i je n 等学

者提出的方法，[38] 进一步检验不一致线的斜率是否显著

为负，若显著为负则进一步支持假设 3 的验证。

最后，为检验员工创造力的中介作用，本文采用

E d w a r d s 等 [63] 的方法，使用组变量（B l o c k Va r i a b l e）

对领导认知风格与员工认知风格的组合进行处理。研究

表明，组变量对因变量的解释力度与原多项式条目的解

释力度相同，不会影响结论的可靠性。[65]

三、结果分析

1. 共同方法变异检验

虽然本文分两个时点收集数据，但由于其中一个

自变量（即员工认知风格）和中介变量（即员工创造力）

均源于员工的自我报告，可能会存在同源方差问题，因

此采用 Hair 等 [66] 的单因素检验法对同源方法进行检验。

结果表明，第一因子能够解释各变量变异的 21.39%，

远小于 40%，说明文中数据的同源方差并不严重，不会

影响研究结论的可靠性。

2. 验证性因子分析

本文采用 A MOS21.0 对领导认知风格、员工认知风

格、员工创造力和员工创新绩效四个变量进行验证性因
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子分析，以检验模型的拟合情况，结果如表 1 所示。由

表 1 可知，假设四因子模型的拟合情况在统计上显著优

于其他拟合模型（Δχ2 显著），同时四因子模型的拟合

指数均较好，因此本文的四个主要构念具有良好的区分

效度。

表1  模型验证性因子分析拟合指标汇总

模型 因子 χ2 df χ2/df Δχ2 RMSEA NFI TLI CFI

四因子
模型

LC、EC、C、
I

154.42 38 4.064 0.018 0.976 0.969 0.982

三因子
模型

LC+EC、C、I 1306.56 41 31.867 1152.14*** 0.056 0.800 0.685 0.804

二因子
模型

LC+EC、C+I 1800.02 43 41.861 1645.60*** 0.064 0.725 0.583 0.728

一因子
模型

LC+EC+C+I 2766.52 44 62.876 2612.10*** 0.079 0.577 0.369 0.579

注 ：LC 表示领导的认知风格、EC 表示员工的认知风格、C 表示员工的创造力、I 表示员工的创
新绩效。* 表示在 0.05 的水平显著，** 表示在 0.01 的水平显著，*** 表示在 0.001 的水平显著，
下同

3. 描述性统计分析及相关分析

本文所涉及各变量的均值、标准差和相关系数见表

2。由表 2 可知，领导认知风格与员工创造力显著正相关

（r =0.472，p <0.01），员工认知风格与员工创造力显著正

相关（r =0.425，p <0.01），创造力与创造绩效显著正相

关（r=0.423，p<0.01）。

4. 假设检验

根据一致性匹配及差异性匹配的检验步骤对本文

研究假设进行检验，结果如表 3 所示。

由表 3 中的模型 2 可知，曲面沿着不一致线的曲率

（X=-Y）显著为负（c=-0.098，p<0.001），且三个二次项

（X2、Y2、XY）对员工创造力的预测作用具有显著的联

合影响效力（F =4.487，p <0.01），表明领导认知风格与

员工认知风格越一致员工的创造力越高，由此假设 1 得

到了初步验证。为进一步检验一致性效应，本文依据一

致性曲面的第二个特点，检验第一主轴与一致性线是否

存在显著性差异。本文采用 M p l u s6.12 中的 B o o t s t r a p

进行 10000 次抽样，结果表明第一主轴的斜率在 95%

的置信区间内为 [0.806，1.190]，1 在此区间内，说明

表2  各变量的均值、标准差和相关系数（N=625）

均值 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
性别 1.53 0.50 1

年龄 2.67 0.94 0.091* 1

学历 2.89 0.71 -0.005 -0.275** 1

工作年限 2.86 1.09 0.037 0.605** -0.024 1

共事时间 2.78 0.99 -0.009 0.239** -0.019 0.513** 1

工作岗位 3.26 1.24 0.045 0.043 -0.012 0.062 0.083* 1

企业性质 2.27 1.16 0.028 -0.043 -0.043 0.008 0.015 0.101* 1

行业类型 2.28 1.09 -0.032 0.241** -0.218** 0.082* -0.052 -0.077 -0.283** 1

员工认知风格 1.35 0.40 -0.015 0.271** -0.128** 0.086* -0.041 -0.076 -0.476** 0.458** 1

领导认知风格 1.30 0.41 -0.064 0.210** -0.113** 0.120** -0.015 -0.031 -0.188** 0.266** 0.544** 1

创造力 2.93 0.46 0.012 0.204** -0.218** 0.089* -0.081* 0.059 0.049 0.318** 0.425** 0.472** 1

创新绩效 3.64 0.35 0.029 0.256** -0.229** 0.115** -0.088* 0.095* -0.004 0.313** 0.667** 0.522** 0.423** 1

表3  多元回归统计分析结果

变量
员工创造力 员工创新绩效

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5

常数 2.644*** 2.658*** 3.130*** 3.271*** 1.961***

控制变量

性别 0.002 -0.008 0.016 0.003 0.007

年龄 0.043 -0.005 0.037* -0.015 -0.012*

学历 -0.079** 0.005 -0.043* 0.012 0.009

工作年限 0.029 0.026 0.024 0.027*** 0.014**

共事时间 -0.061** -0.031* -0.049*** -0.025*** -0.010*

工作岗位 0.026 0.016 0.035*** 0.027*** 0.018***

企业性质 0.050*** 0.025* 0.039*** 0.052*** 0.040***

行业类型 0.125*** 0.003 0.164*** 0.009 0.007

多项式系数

b1 员工认知（X） 0.398*** 0.695*** 0.499***

b2 领导认知（Y） 0.866*** 0.470*** 0.043**

b3 X
2 0.002 0.197*** 0.196***

b4 XY 0.733*** 0.366*** 0.004

b5 Y
2 0.633*** 0.396*** 0.084***

中介变量

员工创造力 0.493***

R2 0.157 0.446 0.226 0.468 0.569

ΔR2 0.157*** 0.289*** 0.226*** 0.242*** 0.101**

一致性线（X=Y）

斜率 1.264*** 1.165***

曲率 1.368*** 0.959***

不一致性线（X=-Y）

斜率 -0.468*** 0.225***

曲率 -0.098*** 0.227***

三个二次项的 F 值 4.487** 1.458*

三个二次项的ΔR2 0.094** 0.065*

第一主轴与一致性线的斜率没有显著性差异。同时第一

主轴的截距在 95% 的置信区间内为 [-0.383，0.879]，0

在此区间内，说明第一主轴的截距与一致性线的截距也

没有显著性差异，至此假设 1 得到完全验证。在一致性

检验的基础上，本文接着检验领导—员工不同的一致性

匹配组合对员工创造力的影响，即检验一致性线的斜率

是否大于 0。由模型 2 可知，一致性线的斜率为 1.264，

在 p <0.001 的水平上显著，表明领导直觉型认知风格—
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员工直觉型认知风格的组合对创造力的影响更大，至此

假设 2 得到验证。对于差异性匹配组合的检验，本文

依据 C o l e 等 [65] 的方法计算了侧向位移量，结果表明，

曲面的侧向位移量为 -2.39，在 95% 的置信区间内为

[-3.383，-0.498]，0 不在此置信区间内，表明曲面的驻

点位于 X >Y 处。同时由表 2 可知，不一致线的斜率显著

为负（s=-0.468，p<0.001），说明在差异性匹配的条件下，

领导分析型认知风格—员工直觉型认知风格匹配对员工

创造力的负向影响更强，至此假设 3 得到验证，具体响

应面见图 1。

为进一步检验员工创造力的中介效应，本文采取了

两种方法 ：一是根据温忠麟等 [67] 提出的中介效应检验

法构造模型 4 和 5。其中，模型 4 主要用于检验与认知

风格有关的一次项（X，Y）、二次项（X 2，Y2）以及交

互项（XY）对因变量的影响，模型 5 在模型 4 的基础上

加入了员工创造力，以检验员工创造力的中介作用。结

果表明，员工创造力对创新绩效的正向影响显著，且与

认知风格有关的一次项（X，Y）、二次项（X 2，Y2）也显著，

这一结果初步验证了员工创造力的中介作用。为进一步

检验员工创造力中介作用的大小，本文依据 E d w a r d s [61]

提出的检验方法，将领导认知风格与员工认知风格进

行组合以构造组变量，并运用 M p l u s6.12 对员工创造力

的中介作用进行检验。结果表明，员工创造力的间接作

用为 0.493（p <0.001），在 95% 所构成的置信区间内为

[0.466，0.520]，说明员工创造力在领导—员工认知风

格匹配与员工创新绩效之间起中介作用，至此假设 4 得

到验证。

四、研究结论与讨论

1. 研究结论

（1）领导—员工认知风格的一致性匹配有利于激

发员工创造力并提升员工创新绩效。这一研究结论与个

体—环境匹配理论中的相似性匹配理论较为一致，即领

导与员工相似性的特征有利于提高员工积极性、提升员

工的工作绩效。

（2）领导—员工认知风格匹配的不同类型对员工创

造力的影响存在差异。领导—员工认知风格的一致性

匹配对员工创造力具有正向影响，同时相对于领导分析

型—员工分析型认知风格匹配而言，领导直觉型—员工

直觉型认知风格匹配对员工创造力的正向影响更强 ；而

领导—员工认知风格差异性匹配则对员工创造力具有负

向影响，同时相对于领导直觉型—员工分析型认知风格

匹配而言，领导分析型—员工直觉型认知风格匹配对员

工创造力的负向影响更强。

（3）员工创造力在领导—员工认知风格匹配与员工

创新绩效之间起中介作用。研究表明，无论领导—员工

认知风格匹配为一致性匹配还是差异性匹配，员工创造

力均在领导—员工认知风格匹配与员工创新绩效之间起

中介作用。

2. 研究意义

（1）理论意义

第一，拓展了创造力理论的相关研究。已有研究表

明，员工认知风格能够有效预测员工的创造力，但领导

认知风格这一情境变量是否会对员工的创新力产生影响

尚未被学者们关注。依据个体—环境匹配理论，本文将

领导认知风格整合到员工认知风格对创造力影响的研究

中，通过探究领导—员工认知风格的不同匹配类型对员

工创造力的影响，以理解员工创造力变化的复杂效应。

研究发现，员工直觉型认知风格并不总是有利于员工创

造力的提升 ；同样，员工分析型认知风格也并不总是不

利于员工创造力的产生。研究结论表明，情境因素在认

知风格向创造力的转化过程中起到了抑制 / 促进的作用。

这一发现不仅论证了情境因素对员工认知风格表达失效

的猜想，[41] 而且提示未来研究不要忽略情境因素，尤其

不要忽略个体与情境之间的匹配给员工创造力所带来的

复杂效应。

第二，丰富了个体—环境匹配理论。本文实证研究

结果表明，领导—员工认知风格的一致性匹配有利于激

发员工创造力、提升员工的创新绩效。这一研究结论与

个体—环境匹配理论中的一致性匹配理论相一致。一
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致性匹配理论认为，领导与员工在人格、态度、认知等

特征上达成一致时，员工的工作积极性便会提高，其工

作绩效也会随之改善。[68] 与此同时，本文研究表明，无

论领导—员工认知风格匹配为一致性匹配还是差异性匹

配，员工创造力均在领导—员工认知风格匹配与创新绩

效之间起中介作用。这一研究发现不仅响应了学者们对

增加匹配效应中介过程研究的呼吁，[11] 也为深入理解二

元关系一致性对员工创新绩效的影响机理提供了可供参

考的框架。

第三，深化了认知冲突领域的研究。研究结果表明，

领导—员工认知风格的差异性匹配不利于员工创造力的

提升，这一研究结论看似与现有的研究结论相悖，但事

实上二者之间并不矛盾。现有研究通常认为，组织成员

间的认知冲突有利于员工创造力的产生，[69] 这里的认知

冲突一般是就认知内容而言，即个体信息加工结果所导

致的认知冲突。而本文关注的是领导与员工在组织和处

理信息偏好方式上的差异所导致认知形式上的冲突。显

然，认知内容和认知形式上的冲突是不同的。因此，本

文研究结论与已有研究结论不但不矛盾，还响应了学者

们关于深化认知冲突内涵研究的呼吁，[70] 为多维度多视

角的研究认知冲突提供了可借鉴的思路。

（2）实践意义

第一，努力实现领导认知风格与员工认知风格的一

致性匹配，增强员工的创新能力。研究表明，领导—员

工认知方式的一致性匹配有利于培养员工创造力、提升

员工的创新绩效。因此，在管理实践中，组织应采取积

极措施，最大化地实现领导—员工认知方式的一致性匹

配。具体而言，在团队组建阶段，组织可以通过认知测

评等方法了解领导与员工的认知方式，并有目的地将认

知方式一致的领导和员工分配到同一团队中工作。同时，

组织可以通过制定沟通反馈政策、构建和谐文化等增强

领导与员工的互动交流，促进领导与员工认知方式的一

致性匹配。

第二，努力培养领导的直觉型认知风格，避免“创

新悖论”现象的发生。本研究表明，领导分析型认知风

格—员工直觉型认知风格的差异性匹配组合不利于员工

创造力的产生。因此，当这种组合出现时，组织可通过

与领导沟通、交流等方式，使其认识到因自身认知风格

与员工认知风格之间的不匹配而对员工创造力造成的潜

在威胁，进而采用课堂讲授、角色扮演、小组互动、案

例分析等方式培养领导的直觉型认知风格，实现领导认

知风格与员工认知风格的一致性匹配，降低“创新悖论”

现象的出现。

第三，塑造员工的直觉型认知风格，提高领导的创

新支持能力。研究表明，领导直觉型认知风格—员工分

析型认知风格的差异性匹配组合，也会在一定程度上阻

碍员工创造力的产生与发展。在此情形下，组织可通过

开展相应的培训活动，使分析型认知风格的员工学习如

何转变自身的认知方式来满足领导需求，或者组织可以

指导直觉型认知风格的领导通过营造创新氛围构建激励

机制等，提高员工的创新意识，促进员工认知风格向直

觉型认知风格的转变。

3. 研究局限与展望

本文虽采用纵向配对问卷调查方法收集的数据检

验了领导—员工认知风格的匹配对员工创造力与创新绩

效的影响，但仍然存在一定的局限性，具体体现在：（1）

员工认知风格与创造力均来自员工的自我报告，可能会

受到同源方差的影响。虽然检验结果表明本文的同源方

差并不严重，但未来可用非员工报告的方式测量员工的

创造力，以进一步减小同源方差对研究结论可靠性的影

响。（2）本文虽运用纵向研究设计验证了领导—员工认

知风格匹配与员工创新绩效的因果关系，但由于员工认

知风格与员工创造力是在同一时点收集的，因此无法有

效推测其因果关系，未来可采用三个时点收集数据的方

法或实验法来揭示变量间严格的因果关系。（3）领导—

员工认知风格匹配对员工创造力的影响可能还受组织文

化、员工个性特征等的影响，因此，未来研究可进一步考

虑不同类型的组织文化、员工价值观等变量与领导—员工

认知风格的交互作用对员工创造力的影响。
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Abstract  The competitions among enterprises become more and 

more fierce with the influence of economic globalization. Enter-

prises have to motivate their own innovation to keep or obtain an 

invincible position. As the main force of enterprise innovation, em-

ployees play a vital role in this process. Actually, the quality of em-

ployee innovation depends on the level of creativity, the foundation 

and premise of employee innovation. Therefore, how to stimulate 

employee creativity and then enhance employee innovation perfor-

mance attracts the attention of all sectors of society. Scholars have 

conducted many researches on creativity. In these studies, cognitive 

style is widely considered as a decisive factor thus raises our atten-

tion. Although employee creativity depends upon their own cogni-

tive style, it’s only an intrinsic factor. The external factors (i.e. envi-

ronment) also have an impact on employee creativity. Leadership as 

an important environmental factor and a relationship variable will 

inevitably have an effect on employee creativity. Among leadership 

research, the impact of leadership style on employee creativity has 

been proven by researchers, while the influence of leader cogni-

tive style on employee creativity remains to be verified. Actually, 

leader cognitive style must have an impact on employee creativity. 

It is because that the leadership style is usually defined as a kind 

of leaders’ behavior pattern, and leaders’ cognition is tend to be 

considered as the foundation and prerequisite of leaders’ behavior. 

Therefore, employee creativity and innovation performance might 

be influenced by leader cognitive style. According to person-envi-

ronment fit theory, neither individual nor environment can explain 

the variation of individual attitudes and behaviors effectively. The 

interaction between them can explain this variation to the greatest 

extent. Therefore, it is important to examine the congruence fit be-

tween employee and leader cognitive style, rather than to analyses 

each variable alone.

Thus drawing upon person-environment fit theory, we examine 

the congruence and incongruence effect of leader and employees 

cognitive style on employees’ creativity, which in turn influences 

employees’ innovation performance. Results of polynomial regres-

sions and response surface methodology on 625 dyads supported the 

hypothesis about congruence and incongruence effect. Further, con-

gruence effects were found wherein employees had higher creativity 

and stronger innovation performance when leader and employees 

both had intuitive cognitive style rather than analytic cognitive 

style. Meanwhile, asymmetrical incongruence effects were found 

wherein employees had lower creativity and poorer innovation per-

formance when leader had analytic cognitive style and employees 

had intuitive cognitive style compared with leader who had intuitive 

cognitive style and employees who had analytic cognitive style. 

Moreover, employees’ creativity mediates the relationship between 

leader-employees cognitive style fit and employees’ innovation per-

formance.

Key Words  Leader Cognitive Style; Employee Cognitive Style; 

Leader-Employee Cognitive Style Fit; Creativity; Innovation Perfor-

mance; Response Surface Methodology
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