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领导完美主义与员工创新绩效:
差错取向和不确定性规避的作用
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(1.长江大学 经济与管理学院,湖北 荆州434023;2.中南财经政法大学 工商管理学院,湖北 武汉430073)

  摘 要:论文基于社会信息加工理论构建领导积极(消极)完美主义与员工创新绩效之间的理

论模型并提出研究假设,并利用315份有效问卷调查数据检验研究假设。结果表明:领导积极(消
极)完美主义不仅对员工创新绩效有直接的正向(负向)影响,而且还通过员工差错取向对员工创新

绩效产生间接影响。员工不确定性规避正向调节领导积极完美主义和员工差错取向之间的关系,
并正向调节领导积极完美主义通过员工差错取向影响员工创新绩效的间接效应。鉴于此,论文从

领导行为和人力资源部门工作的角度提出对策建议。
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  一、引言

如今,组织所处环境的易变性、不确定性、复杂

性和模糊性都日益增强[1],在竞争日益激烈的市场

中,企业为了赢得竞争优势,创新受到企业管理者的

高度关注[2]。员工创新是企业创新的基础[3],因此产

学两界都格外关注员工创新[4]。领导作为工作环境

中的重要因素,会对员工的诸多方面产生影响,其中

包括创新绩效。现有研究广泛探讨了各种领导特质

对员工创新绩效(EmployeeInnovationPerformance)
的影响,如自恋型领导[5]、谦卑型领导[6]等,却忽略

了领导完美主义与员工创新绩效的关系探究。实际

上,追求完美品质已经成为企业增强顾客黏性和赢

得竞争优势的关键[7],并且完美主义领导者对现状

的不满意也可能会对员工创新产生影响[8]。因此,
探讨领导完美主义对员工创新绩效的影响具有重要

的理论和现实意义。
完美主义作为一种人格特质,其核心特征是为

自己或他人设定极高标准并严苛评价、畏惧潜在失

败、难以进行持续性地自我调节[7]。领导完美主义

(LeaderPerfectionism)是指领导者为下属设置过

高的绩效标准,高度关注员工工作中的错误,期望员

工能够完美地完成工作任务[8,9]。越来越多的研究

不断关注领导完美主义的职场影响效应,例如,来自

组织的高绩效考核压力或感知控制感降低均会导致

完美主义领导辱虐下属[9,10]、领导(导师)完美主义

会对员工创造力[8,11]和员工主动行为产生影响[12]。
然而,梳理国内外研究发现,学者多从整体概念视角
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对领导完美主义的职场影响效应进行探讨,忽略了

完美主义不同维度之间的具体差别。但是,完美主

义不同维度的核心特征不同[13],仅从整体视角进行

探究不利于我们全面了解完美主义的职场影响效

应。因此,参照 Kung等(2014)[14]的研究,本文把

领导完美主义划分为领导积极完美主义(Leader
PositivePerfectionism)和领导消极完美主义(Leader
NegativePerfectionism)两个维度,并分别探讨两种

类型的领导完美主义对员工创新绩效的影响机制。
创新是对新事物、新方法的不断尝试,难免会出

现各种差错[15]。差错取向(ErrorOrientation)即个

体对待差错的态度和行为方式,可能会对员工创新

产生影响。社会信息加工理论指出,作为适应性的

有机体,个体对所获取社会信息的处理过程会塑造

其态度和行为[16]。作为员工在工作场所中的重要

他人,领导积极完美主义和领导消极完美主义在希

望员工达到绩效完美时对员工犯错的容忍度是不同

的,积极完美主义领导者能够积极看待员工差错,有
助于增强员工对待差错的积极态度,促进员工积极

差错取向的培养。而消极完美主义领导者过分关注

绩效差异,对差错的零容忍可能会导致员工过多关

注工作中出现的差错,不利于积极差错取向的培养。
大量研究证明积极差错取向有利于促进员工创新行

为[3,15],创新行为是创新绩效的重要前因,这也间接

表明差错取向与创新绩效存在潜在的积极关联。因

此,本研究将进一步探讨员工差错取向在领导完美

主义与员工创新绩效之间的中介作用。
社会信息加工理论指出,员工态度和行为的形成

除了受信息本身的影响之外,还会受个体相关因素的

影响[17]。不确定性规避(UncertaintyAvoidance)
代表个体在多大程度上努力避免不确定性[18]。 创

新活动成功与否具有很大的不确定性,高不确定性

规避的员工更加需要领导者的支持以增强自己对待

差错的积极态度。研究表明员工不确定性规避是影

响领导力与员工创新绩效关系的关键变量[19],个体

层面的价值观能够更有效地预测个体层面的影响结

果[20]。因此,本文将进一步探究员工不确定性规避

是否可以调节领导完美主义与员工差错取向之间的

关系,以及员工不确定性规避是否可以调节员工差

错取向在领导完美主义与员工创新绩效之间的中介

作用。
综上所述,本文构建了领导完美主义影响员工

创新绩效的有调节的中介模型(如图1所示)。

图1 研究模型

  二、文献综述与理论假设

(一)领导完美主义对员工创新绩效的直接效应

有关员工绩效的观点主要有三种,绩效行为观、
绩效结果观以及综合观[21],现有研究中大多采用绩

效综合观[4]。本研究也采用绩效综合观将员工创新

绩效定义为:员工所形成的对工作有用的新思想、新
流程和新产品[22]。虽然领导积极完美主义和领导

消极完美主义都与领导者追求绩效卓越有关,但二

者核心特征却有所不同。具体地,领导积极完美主

义的核心是追求高绩效,而领导消极完美主义更加关

注实际绩效表现与预期绩效之间的差异[13]。故,本
研究认为领导积极完美主义和消极完美主义的不同

特征会导致二者对员工创新绩效产生迥异的影响。
领导积极完美主义与成就动机相关,领导者对

现状的不满和对卓越绩效的追求不仅激励他们追求

组织卓越,而且也被员工视为学习榜样[8,9]。为了

能够达到领导者期望,员工会努力超越现有工作模

式,不断提出和尝试新的工作方法来提高组织绩

效[8,19]。此外,积极完美主义领导者更加关注员工

为实现高绩效所付出的努力,而不是员工绩效差

异[13],不会对员工产生持续的敌意[8]。因此,员工

会认为领导者能够容忍错误,将领导完美主义要求

视为一种挑战性压力源,进行工作重塑,在工作重塑

过程中尝试从不同的视角重新定义自身工作并用新

的工作方法或程序完成任务[11],这有利于促进员工

创新绩效。相反,领导消极完美主义的特征是强迫

式追求完美,希望员工能够没有错误或缺陷地达到

既定工作要求,一旦员工出现绩效失败领导者就会

感到极端的痛苦[13]。然而,创新本身就充满了不确

定性和风险性,领导对绩效失败的极力避免与厌恶

会导致员工出于绩效安全考虑而选择按照现有工作

模式开展工作,拒绝提出和实施新的工作方法,最终

不利于提升创新绩效。此外,下属绩效作为领导效

能的集中反映,消极完美主义领导者为了防止员工

犯错会时常监控员工工作表现[9],但是,领导过多的
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工作干预不利于员工创新绩效的提升[23]。据此,本
文提出如下假设:

H1a:领导积极完美主义对员工创新绩效具有

直接的正向影响。

H1b:领导消极完美主义对员工创新绩效具有

直接的负向影响。
(二)领导完美主义对员工创新绩效的间接效

应:基于员工差错取向的中介影响

差错是个体因为缺乏相关知识、技能或因反馈

不足而导致的偏离原有计划或目标的无意识行为,
广泛存在于组织中,无法完全规避[24,25]。差错取向

作为个体在差错发生后的即时情绪反映、心理认知

反映和相应的行为,是指个体在行动偏离目标或标

准时的行动倾向[15,26]。王重鸣等(2000)[27]将差错

取向划分为正、负两个方面,其中正向差错取向包

括:差错胜任、差错沟通、差错思考、差错学习、差错

风险承担和差错预计。张宁俊等(2015)[15]在王重

鸣等(2000)[27]研究的基础上选取了正向差错取向

中的差错沟通、差错胜任、差错学习和差错风险承担

取向四个维度探究差错取向对员工创新行为的影

响,本研究也将选取这四个维度来衡量差错取向并

论证其在领导完美主义与员工创新绩效之间的中介

作用。
社会信息加工理论指出,人们所接收到的社会

信息会影响其态度和行为[16]。在与员工的日常相

处过程中,领导作为组织中的权威人物,其对待事物

的看法和态度会对员工产生潜移默化的影响[28]。
差错广泛存在于组织中[29],无法完全避免[25]。个

人在进行差错汇报之前会进行利益评估,如果报告

差错的潜在风险和成本大于潜在收益,则人们更有

可能隐瞒差错[30]。当员工与积极完美主义领导一

起工作时,领导者的注意力更多集中在追求组织卓

越而不是绩效失败[13],员工会认为在领导面前暴露

自己的差错是安全的。因此,在领导的影响下,员工

会辩证看待差错,形成积极的差错取向。相反,在消

极完美主义领导的影响下,员工会形成消极的差错

取向。具体而言,消极完美主义领导不仅竭力追求

高绩效而且对任何潜在失败都具有高度敏感性,这
向员工传达了领导者对差错的零容忍和消极态

度[9]。此外,员工天然地有避免讨论自身差错的倾

向,认为差错会导致他人的消极归因,如他人将差错

归因于自身知识和技能的缺乏或低智力等[25],有损

员工个人形象。因此,当与消极完美主义领导者一

起工作时,公开讨论自身差错更有可能受到领导以及

同事的批评和指责,员工会消极看待差错。综上,本
文认为,领导消极完美主义负向影响员工差错取向。

创新是一个不断试错的过程[3],如若员工能够

形成积极的差错取向将会对其创新绩效产生积极影

响。具体地,差错沟通是促进创新的有效方式,员工

在与领导或同事交流的过程中能够收集到更多有用

信息,促进员工快速发现和处理差错,提出更多创新

想法,进而鼓励自己开展探索研究[3,15,25,31]。差错

学习有利于个体看到错误的积极作用,并表现出积

极的差错行为[32]。高差错学习的个体拥有更多的

心理资本(如自我效能感),倾向于将过去的失败视

为职业生涯中的挑战,努力探索出现差错的原因并

寻求解决办法[33],持续地探索和学习有利于推动个

体创新[15]。差错胜任力是指个体在差错发生时立

即处理差错的知识和能力,与自我效能感、失败后的

行动导向和成就需求有关[24]。高差错胜任力意味

着员工能够快速处理创新过程中出现的差错,总结

创新经验,促进创新绩效的提升。此外,差错学习取

向有利于员工从差错中学习,积累差错经验,进一步

提升员工的差错胜任力,从而促进创新[3]。差错风

险承担是指个体对差错的包容性和处理差错的灵活

性,与个体积极应对变化相关联。高差错风险承担

的员工更能适应工作中的新环境,并且当需要面对

潜在的负面后果时他们也更愿意承担责任[24],有利

于帮助员工接受创新活动的风险性与不确定性,提
升创新绩效。综上,本文提出如下假设:

H2a:员工差错取向在领导积极完美主义和员

工创新绩效之间起中介作用。

H2b:员工差错取向在领导消极完美主义与员

工创新绩效之间起中介作用。
(三)员工不确定性规避的调节效应

社会信息加工理论认为,个体对外部环境信息

的感知和加工处理因人而异[16],即不同特质的个体

对同一社会信息的解读会有所不同[34]。不确定性

规避代表了个体在多大程度上通过寻求规则和指导

来避免不确定和模糊情景,以及他们在多大程度上

能够信任和采纳新的想法和行为[35,36]。不确定性

规避程度高的员工自我效能感低,害怕未知,注重安

全动机,倾向于保守,因此,他们倾向于采取结果可

预测的行动,当面对具有挑战性的工作或不可预测

的情况时,他们的认知资源会被耗尽,并且容易产生

紧张和焦虑情绪[28,36,37]。当高不确定性规避的员工

感知到积极完美主义领导者对绩效差异不敏感,即
使自己无法完美地完成绩效目标领导也不会感到极
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端的痛苦时[38],来自领导者的积极信息有利于促进

员工积极看待差错[28,37]。相反,对于低不确定性规

避水平的员工来说,他们拥有更多的心理和认知资

源[33,37],对不确定性结果的接受程度更高,因而领

导积极完美主义对员工差错取向的积极影响会被削

弱。高不确定性规避的员工,他们天生难以容忍模

棱两可的情况[28],渴望得到领导的明确指示[36]。
然而,消极领导完美主义者对绩效差异的高度关注

导致他们难以为员工提供额外的支持[13],不利于员

工积极差错取向的培养。低不确定性规避的员工对

领导支持的需求较小,从而减弱了领导消极完美主

义与员工差错取向之间的负向关系。综上所述,我
们提出如下假设:

H3a:员工不确定性规避能够调节领导积极完

美主义与员工差错取向之间的关系。具体地,员工

不确定性规避程度越高,领导积极完美主义对员工

差错取向的正向作用越强。

H3b:员工不确定性规避能够调节领导消极完

美主义与员工差错取向之间的关系。具体地,员工

不确定性规避程度越高,领导消极完美主义对员工

差错取向的负向作用越强。
基于上述假设,本研究认为,对于不确定性规避

水平不同的员工而言,领导积极完美主义和领导消

极完美主义经由员工差错取向影响员工创新绩效的

作用存在差异,即员工差错取向的中介作用受到员工

不确定性规避的调节。因此,本研究提出如下假设:

H4a:员工不确定性规避调节领导积极完美主

义通过员工差错取向对员工创新绩效的间接效应。
具体而言,员工不确定性规避程度越高,领导积极完

美主义通过员工差错取向影响员工创新绩效的间接

效应越强;反之亦然。

H4b:员工不确定性规避调节领导消极完美主

义通过员工差错取向对员工创新绩效的间接效应。
具体而言,员工不确定性规避程度越高,领导消极完

美主义通过员工差错取向影响员工创新绩效的间接

效应越强;反之亦然。

  三、研究设计

(一)研究对象与数据收集

本研究通过专业数据收集平台Credamo向国

企、民企等不同企业的员工发放调查问卷,员工岗位

类型涵盖技术(研发)、生产、行政和营销等。为了减

少共同方法偏差的影响,本研究分三个时间点进行

数据收集,间隔时间为一个月,并根据参与者提供的

IP地址进行问卷发放和配对。通过对三阶段问卷的

匹配和筛选,剔除作答时间过短以及正反问题出现矛

盾的问卷,最终得到有效问卷315份。具体地,在第

一阶段,邀请员工填写包含人口统计学信息、领导积

极完美主义和领导消极完美主义的问卷,该阶段共发

放380份问卷,回收360份问卷,回收率94.74%;在
第二阶段,研究团队针对第一轮360份有效问卷填写

者发放问卷,并邀请其填写差错取向和不确定性规避

问卷,回收345份问卷,回收率95.83%;在第三阶段,
研究团队针对第二轮345份有效问卷填写者发放问

卷,并邀请其填写创新绩效问卷,回收315份问卷,
回收率91.30%。样本基本统计情况如表1所示。

(二)研究工具

本研究中的所有测量量表均为国内外研究中的

成熟量表,对于英文量表,采用翻译 回译的方式确

保中文量表能够准确表达原始概念,所有量表都针

对本文的研究问题进行语句调整,确保能够准确测

量本文的研究内容。问卷中的所有题项均采用

Likert5级计分法(1=非常不同意,5=非常同意)。

1.领导完美主义的测量

采用杨丽等(2007)[39]修订的近乎完美主义量

表。参照以往研究的做法,本研究选取高标准分量

表测量领导积极完美主义,共计6个题项,代表性题

项为“我的领导对我们员工在工作或学习中的表现

有很高的标准”,该量表的Cronbach’α 值为0.72。
本研究选取差异分量表测量领导消极完美主义,共
计12个题项,代表性题项为“我的领导经常为我们

员工不能达到他/她所设置的目标而感到沮丧”,该
量表的Cronbach’α值为0.95。

2.员工不确定性规避的测量

采用Jung等(2004)[18]开发的量表,此量表专

用于测量个体层面的不确定性规避,共计7个题项。
代表性题项为“当我没有了解到工作的结果时,我会

感到焦虑和不安”。该量表的Cronbach’α值为0.89。

3.员工创新绩效的测量

采用Janssen等(2004)[40]开发的创新绩效量

表,共计9个题项。代表性题项为“我会为改进工作

而提供新的建议”。该量表的Cronbach’α值为0.83。

4.员工差错取向的测量

本文参照张宁俊等(2015)[15]的研究选取差错

学习、差错胜任、差错风险承担和差错沟通四个维度

来衡量员工差错取向,共计13个题项。代表性题项

为“我认为要完成工作,就有可能犯错”。该量表的

Cronbach’α值为0.77。
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表1 员工人口统计学变量分布表

项目 类别 频率 有效百分比(%) 累计百分比(%)

性别
男 184 58.40 58.40
女 131 41.60 100.00

年龄

25岁以下 37 11.70 11.70􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

26~30岁 111 35.20 47.00
31~35岁 109 34.60 81.60
36~40岁 33 10.50 92.10
41~45岁 11 3.50 95.60
45岁以上 14 4.40 100.00

􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

受教育程度

高中及以下 10 3.20 3.20􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

大专 17 5.40 8.60
本科 217 68.90 77.50

研究生及以上 71 22.50 100.00

􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

组织任期

1年以下 27 8.60 8.60􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

2~5年 126 40.00 48.60
6~9年 120 38.10 86.70
10~13年 23 7.30 94.00
14年及以上 19 6.00 100.00

􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

领导成员

共事时间

1年以下 46 14.60 14.60􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

2~5年 180 57.10 71.70
6~9年 75 23.80 95.60
10~13年 9 2.90 98.40
14年及以上 5 1.60 100.00

􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

  控制变量,参考有关研究[8,41],我们控制了性别、
年龄、受教育程度、组织任期和领导成员共事时间。

  四、数据分析与假设检验

(一)验证性因子分析

为了检 验 变 量 之 间 的 区 分 效 度,我 们 使 用

AMOS24.0进 行 验 证 性 因 子 分 析。按 照 吴 艳 等

(2011)[42]的建议,我们将所有变量都进行打包处

理,每个变量的测量题项采用随机打包法打包成三个

包。检验结果如表2所示,其中5因子模型拟合度

(χ2/df=2.45,CFI=0.96,TLI=0.95,RMSEA=
0.07)不仅达到了学界认可的标准,而且明显优于其

他4个备选模型。由此说明,本研究所测量的5个

主要变量具有良好的区分效度。

表2 验证性因子分析(N=315)

模型 χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA
五因子模型(PP;NP;UAV;EO;IP) 195.89 80 2.45 0.96 0.95 0.07
四因子模型(PP+NP;UAV;EO;IP) 518.03 84 6.17 0.84 0.80 0.13
三因子模型(PP+NP;UAV+EO;IP) 901.58 87 10.36 0.71 0.65 0.17
二因子模型(PP+NP+UAV+EO;IP) 1323.00 89 14.87 0.55 0.47 0.21
单因子模型(PP+NP+UAV+EO+IP) 1659.62 90 18.44 0.43 0.34 0.24

  注:N=315,PP表示领导积极完美主义,NP表示领导消极完美主义,UAV表示不确定性规避,EO表示差错取向,IP表示创新绩效,

+表示两个因子合为一个因子;指标拟合优度评价标准为:χ2/df <3,CFI>0.9,TLI>0.9,RMSEA<0.08。

  (二)共同方法偏差检验

本研究采用Harman单因素检验方法对数据的

共同方法偏差进行检验。分析结果显示,第一个因

子解释变量为21.89%,未超过40%。因此,本研究

所使用的数据不存在明显的共同方法偏差问题[43]。
(三)描述性和相关性分析

本研究采用SPSS26.0对所涉及的变量进行描述

性统计和相关性分析。由表3可知,领导积极完美主
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义与员工创新绩效呈显著正相关关系(r=0.43,p<
0.01),领导积极完美主义与员工差错取向呈显著正

相关关系(r=0.44,p<0.01)。员工差错取向与员

工创新绩效呈显著正相关关系(r=0.69,p<0.01)。

领导消极完美主义与员工创新绩效呈显著负相关关

系(r=-0.32,p<0.01),领导消极完美主义与员工

差错取向呈显著负相关关系(r=-0.37,p<0.01)。

表3 变量描述性统计和相关性分析结果(N=315)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.Gender 1.42 0.49 — — — — — — — — —

2.Age 2.72 1.18 -0.17** — — — — — — — —

3.Edu 3.11 0.63 -0.04 -0.24** — — — — — — —

4.Otenure 2.62 0.96 -0.21** 0.70** -0.23** — — — — — —

5.Ltenure 2.20 0.78 -0.21** 0.54** -0.08 0.72** — — — — —

6.PP 4.13 0.49 -0.17** 0.00 0.10 0.10 0.09 — — — —

7.NP 2.21 0.85 0.14** 0.03 0.10 -0.07 -0.20** 0.01 — — —

8.UAV 3.47 0.90 -0.00 -0.01 0.13*-0.02 0.01 0.08 0.24** — —

9.EO 4.14 0.38 -0.31** -0.05 0.14* 0.09 0.18** 0.44**-0.37** -0.13* —

10.IP 4.13 0.47 -0.23** -0.01 0.09 0.14* 0.16** 0.43**-0.32** -0.11* 0.69**

  注:Gender表示性别,Age表示年龄,Edu 表示受教育程度,Otenure表示组织任期,Ltenure表示领导成员共事时间,*、**、***分

别表示在5%、1%、0.1%概率水平下显著。下同。

  (四)假设检验

本研究采用SPSS26.0与PROCESS3.4宏程序

进行假设检验。

1.直接效应检验

由表4中模型5可知,领导积极完美主义正向影

响员工创新绩效(β=0.37,p<0.01);由模型7可知,
领导消极完美主义负向影响员工创新绩效(β=
-0.27,p<0.01)。因此,假设H1a和H1b得到验证。

2.间接效应检验

由表4模型1可知,领导积极完美主义正向影

响员工差错取向(β=0.38,p<0.001);模型8可

知,员工差错取向正向影响员工创新绩效(β=0.68,

p<0.001);模型6可知,将领导积极完美主义和员

工差错取向同时放入回归方程时,领导积极完美主

义对创新绩效的正向影响虽有所降低,但仍然显著

(β=0.14,p<0.01),说明员工差错取向在领导积极

完美主义和员工创新绩效之间起部分中介作用,假
设H2a得到初步验证。由模型3可知,领导消极完

美主义负向影响员工差错取向(β=-0.30,p<
0.001);由模型9可知,将领导消极完美主义和员工

差错取向同时放入回归方程时,领导消极完美主义

对员工创新绩效的负向影响不再显著(β=-0.08,p
=0.095),说明员工差错取向在领导消极完美主义

与员工创新绩效之间起完全中介作用,假设 H2b得

到初步验证。

为了增强假设检验结果的稳健性,本研究运用

Bootstrap法 再 次 检 验 中 介 效 应,样 本 量 设 置 为

5000、置信区间设置为95%。结果表明,领导积极

完美主义通过员工差错取向影响员工创新绩效的间

接效应为0.23,95%的置信区间为[0.15,0.33],不
包含0,假设H2a再次得到验证。领导消极完美主

义通过员工差错取向影响员工创新绩效的间接效应

为-0.20,95%CI的置信区间为[-0.30,-0.11],
不包含0,假设H2b再次得到验证。

3.调节效应检验

为了验证假设H3a和H3b,本研究对分析数据

进行标准化处理,以消除多重共线性问题,有关结果

见表4。由表4的模型2可知,领导积极完美主义

与员工不确定性规避的交互项对员工差错取向存在

正向影响(β=0.25,p<0.001)。这表明不确定性

规避水平越高,领导积极完美主义对员工差错取向

的正向影响就越强,初步验证假设 H3a。为了能够

更加清晰地表明员工不确定性规避在领导积极完美

主义和员工差错取向之间的调节作用,本研究以均

值加减一个标准差区分员工不确定性规避水平的高

低,并绘制交互效应图再次对调节效应进行分析(见
图2)。在员工不确定性规避高时,领导积极完美主

义对员工差错取向有显著正向影响(β=0.65,p<
0.001);当员工不确定性规避低时,领导积极完美主

义对员工差错取向也有显著正向影响(β=0.16,p<
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0.05)。因此,假设H3a得到验证。由模型4可知,领
导消极完美主义与员工不确定性规避的交互项对员

工差错取向产生正向影响(β=0.25,p<0.001),与本

文的研究假设不符,假设H3b和H4b未得到验证。

表4 回归分析结果(N=315)

差错取向

模型1 模型2 模型3 模型4

差错取向

模型5 模型6 模型7 模型8 模型9
Gender -0.23** -0.45** -0.25** -0.51** -0.14 0.00 -0.17** 0.00 -0.00
Age -0.18* -0.14* -0.18* -0.16* -0.17* -0.06 -0.17* -0.06 -0.05
Edu 0.07 0.13 0.12* 0.21** 0.04 0.00 0.10 0.01 0.02
Otenure 0.00 0.01 0.09 0.10 0.14 0.14* 0.22* 0.16* 0.17*

Ltenure 0.20** 0.23* 0.11 0.14 0.09 -0.04 0.01 -0.05 -0.06
PP 0.38*** 0.41** — — 0.37** 0.14** — — —
NP — — -0.30*** -0.39** — — -0.27** — -0.08
EO — — — — — 0.62** — 0.68*** 0.66**

UAV — -0.28** — 0.04 — — — — —
PP*UAV — 0.25*** — — — — — — —
NP*UAV — — — 0.25*** — — — — —
△R2 0.14** 0.03** 0.08** 0.04** 0.13** 0.27** 0.07** 0.39** 0.33**

F 21.49** 16.63** 16.58** 17.27** 15.65** 44.82** 10.40** 49.24** 42.85**

图2 员工不确定性规避在积极领导完美主义与员工

差错取向之间的调节作用

  4.有调节的中介效应检验

为了检验员工差错取向的中介效应是否会被员

工不确定性规避所调节,本研究通过Bootstrap法

来检验,Bootstrap抽样次数为5000,置信区间为

95%(如表5)。当员工不确定性规避高(+1SD)时,
领导积极完美主义通过员工差错取向对员工创新绩

效的间接影响显著(间接效应值=0.40,95%CI[0.25,

0.61],不含0);当员工不确定性规避低时(-1SD),
这一间接效应不显著(间接效应值=0.10,95%CI
[-0.02,0.19],包含0),且两者的差异显著(间接效

应差值=0.30,95%CI[0.13,0.57],不包含0),因
此,H4a得到验证。

  五、结论与启示

(一)研究结论

本研究通过引入员工差错取向作为中介变量和

员工不确定性规避作为调节变量,分别探讨了领导

积极完美主义、领导消极完美主义对员工创新绩效

的影响机制。论文结论如下:(1)领导积极(消极)完
美主义正向(负向)影响员工创新绩效;(2)员工差错

取向在领导积极(消极)完美主义与员工创新绩效之

间发挥中介作用;(3)员工不确定性规避不仅正向调

节领导积极完美主义和员工差错取向之间的正向关

系,也调节差错取向在领导积极完美主义与员工创

新绩效之间的中介作用。然而,假设 H3b和 H4b
并没有得到验证,原因可能是高不确定性规避的员

工在情感、认知和行为自我调节能力方面存在差

异[44]。在情感自我调节方面,当面对不确定性时,
高不确定性规避的员工表现出较低的情绪调节能

力、更高的焦虑水平和压力感知,从而增强领导消极

完美主义对员工差错取向的消极影响;与情感调节

能力相反,在社会化过程中高不确定性规避的员工

会通过采取更加自立的行为来克服面临的挑战以达

成既定目标,因而在认知和行为方面具有更高的自

我调节能力,这会进一步降低领导消极完美主义对

员工差错取向的消极影响。
(二)理论贡献和实践启示

1.理论贡献

第一,本研究丰富了职场完美主义的影响研究。
虽然学者已经从整体视角探讨了领导完美主义的职

场影响效应[8~11],但是有关领导完美主义不同维度

在职场中的影响机制尚不明确。本研究通过将领导

完美主义划分为积极和消极两个维度并具体探讨了
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各自对员工创新绩效的影响,有利于我们更加全面

地认识领导完美主义的职场影响效应。第二,本研

究证实了员工差错取向在领导完美主义与员工创新

绩效之间的中介作用,为领导完美主义的研究提供

了新的研究视角。虽然学者已从自我调节和社会交

换视角等探讨了领导完美主义的职场影响效应[8],
但是他们忽略了领导者作为职场中的重要信息来源

会对员工的社会信息加工过程产生影响,进而影响

员工的差错取向和创新绩效。第三,本研究丰富了

个人层面的价值观研究。已有学者证实了社会层面

的不确定性规避在变革型领导与创新之间发挥调节

作用[37]。而本文选取个人层面的不确定性规避并

证实了其在领导积极完美主义与员工差错取向及后

续创新绩效关系中的调节作用,进一步表明个体层

面的价值观同样能对职场绩效发挥预测作用[36]。

表5 有调节的中介效应的Bootstrap检验结果

领导积极完美主义 → 差错取向 → 创新绩效

不确定性规避 效应值 BootSE 95%CI
员工不确定性规避高(+SD) 0.40 0.09 [0.25,0.61]
员工不确定性规避低(-SD) 0.10 0.05 [-0.02,0.19]
高低水平差异 0.30 0.11 [0.13,0.57]

  2.实践启示

第一,领导积极完美主义正向影响员工创新绩

效,领导消极完美主义负向影响员工创新绩效。这

启示领导者应理性看待并调整自身完美主义行为,
一旦领导者过分关注差错将会阻碍下属创新绩效的

提升。为了有效遏制领导消极完美主义对员工创新

的不良影响,组织管理者在提拔团队领导时可以通

过人格测试,避免高消极完美主义者在创新要求较

高的岗位担任领导角色。第二,领导者必须意识到

差错取向对员工创新的重要性。一方面,领导者需

要调整自身对待差错的态度,避免对员工差错取向

造成消极影响;另一方面,领导者应该致力于在组织

培养积极向上的差错文化,营造一种包容差错与失

败的宽松氛围,提升员工对差错的容忍度,引导员工

以一种积极健康的态度与行为处理差错。第三,组
建工作团队时要关注上下级之间的人格匹配。人力

资源部门应该为高不确定性规避员工匹配具有积极

完美主义特质的领导者,以更好地发挥团队有效性。
(三)研究局限

首先,虽然本研究采用三阶段数据匹配的方式

预防共同方法偏差问题,但是问卷填写均是采用员

工自我报告的方式,单一来源的调查数据可能会导

致共同方法偏差问题。未来研究可以采用领导 员

工二元匹配的方式收集数据,有效降低共同方法偏

差问题。其次,本研究是将领导完美主义划分为积

极和消极两个维度来探讨各自对员工创新绩效的影

响。未来研究可以考虑将领导完美主义划分为其他

维度,如领导自我导向完美主义、领导他人导向完美

主义和领导社会规定完美主义。最后,本研究仅从

主管 下属视角探讨了领导完美主义对员工创新绩

效的影响。未来研究可以从第三方视角出发进一步

探讨员工完美主义对同事职场表现的影响。
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